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Resumen

El presente articulo analiza las diferencias generacionales en el entorno laboral y propone
estrategias de gestidén del capital humano que fomenten la sostenibilidad organizacional en el
marco 2025. La investigacion identifica como las caracteristicas, valores y expectativas de Baby
Boomers, Generacion X, Millennials y Generacion Z influyen en la cohesion interna, la motivaciéon
y la productividad. Se desarrollé6 un estudio de enfoque mixto, con encuestas aplicadas a 100
colaboradores y entrevistas semiestructuradas a profesionales de distintas ramas, con el fin de
comprender los factores motivacionales, las brechas de comunicacion, las politicas de
sostenibilidad y los desafios intergeneracionales. Los resultados evidencian diferencias
importantes en cuanto a estabilidad, flexibilidad, liderazgo y uso de tecnologia, confirmando la
necesidad de estrategias diferenciadas por generacion. Asimismo, se identifican indicadores
clave de sostenibilidad humana y se propone un modelo de gestion que integra mentoria
cruzada, comunicacion multicanal, capacitacion intergeneracional y beneficios flexibles. Se
concluye que las organizaciones que gestionan estratégicamente la diversidad generacional
fortalecen su competitividad, innovacion y sostenibilidad a largo plazo.
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HUMAN CAPITAL MANAGEMENT STRATEGIES BASED
ON GENERATIONAL DIFFERENCES: A PATH TOWARD
ORGANIZATIONAL SUSTAINABILITY IN THE 2025
FRAMEWORK

Abstract

This article analyzes generational differences in the workplace and proposes human capital
management strategies that foster organizational sustainability within the 2025 framework. The
study identifies how the characteristics, values, and expectations of Baby Boomers, Generation X,
Millennials, and Generation Z influence internal cohesion, motivation, and productivity. A mixed-
methods approach was applied, including surveys to 100 employees and semi-structured
interviews with human resources professionals, aiming to understand motivational factors,
communication gaps, sustainability policies, and intergenerational challenges. The results reveal
significant differences in stability, flexibility, leadership preferences, and technology adoption,
confirming the need for generation-specific strategies. Key human sustainability indicators are
also identified, and a management model is proposed incorporating cross-generational mentoring,
multichannel communication, intergenerational training, and flexible benefits. The study concludes
that organizations managing generational diversity strategically strengthen their competitiveness,
innovation, and long-term sustainability.
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Introduccion

La coexistencia simultanea de multiples
generaciones —Baby Boomers, Generacion X,
Millennials, Generacion Z y la emergente
Generacion Alpha— ha transformado la
dinamica  organizacional = contemporanea.
Estas cohortes, con valores, expectativas
laborales y estilos de comunicacion distintos,
imponen nuevos retos y oportunidades para la
gestion estratégica del capital humano. La
literatura reciente subraya que esta diversidad
genera tensiones asociadas a la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la
transferencia de conocimiento, pero también
constituye una fuente importante de
innovacion y productividad cuando es
adecuadamente gestionada.

El entorno 2025 estda marcado por Ia
transformacion digital, la sostenibilidad integral
y nuevas formas de empleo. Este contexto
exige practicas de recursos humanos que
integren las brechas intergeneracionales y
potencien los aportes complementarios de
cada cohorte. Sin embargo, estudios
nacionales e internacionales revelan la
ausencia de modelos estratégicos robustos
que aborden estas diferencias desde una
perspectiva sostenible.

La presente investigacion propone estrategias
de gestion del capital humano basadas en
diferencias generacionales, con el objetivo de
maximizar el potencial de los equipos, mejorar
la cohesion organizacional y fortalecer la
sostenibilidad empresarial. Ademas, se

identifican vacios entre las practicas existentes
en las organizaciones costarricenses y las
tendencias globales en gestion
multigeneracional, lo cual justifica la
pertinencia del estudio.

Metodologia

La presente investigacion se desarrollo
mediante un enfoque mixto, combinando
técnicas cuantitativas y cualitativas con el
propésito de comprender de manera integral
las dinamicas generacionales en el entorno
laboral y su relacién con la sostenibilidad
organizacional en el marco 2025. Desde una
perspectiva cuantitativa, se aplico una
encuesta estructurada a una muestra de 100
colaboradores pertenecientes a distintas
generaciones: Baby Boomers, Generacion X,
Millennials y Generacion Z. El instrumento
incluyé items orientados a medir percepcion
de equidad, estilos de liderazgo preferidos,
expectativas laborales, practicas
organizacionales, bienestar y colaboracion
intergeneracional. Los datos fueron analizados
mediante estadistica descriptiva, lo cual
permitié6 identificar patrones y contrastar
tendencias entre generaciones.

En el componente cualitativo se realizaron
entrevistas semiestructuradas a profesionales
de recursos humanos, gerentes y especialistas
en gestion del talento. Estas entrevistas
permitieron profundizar en tematicas como
politicas de sostenibilidad humana, retos de
implementacion de estrategias
multigeneracionales, barreras culturales, y
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y oportunidades para fortalecer el compromiso
y la productividad intergeneracional. La
informacion obtenida se procesé mediante
analisis tematico, identificando categorias
emergentes y relaciones clave entre variables.
La triangulacion entre ambos enfoques
permiti6 validar hallazgos, enriquecer la
interpretacion de los datos y generar una
vision holistica del fendmeno estudiado. Este
procedimiento metodoldgico aseguroé
rigurosidad, confiabilidad y pertinencia para el
disefio de estrategias de gestion del capital
humano adaptadas a las multiples
generaciones presentes en el ambiente laboral
contemporaneo.

Resultados y discusién

Los resultados muestran diferencias claras
entre generaciones respecto a expectativas
laborales, motivaciones y percepcion de las
practicas organizacionales. Baby Boomers y
Generacion X se inclinan por la estabilidad,
jerarquia definida y reconocimiento basado en
trayectoria. Millennials y Generacion Z
priorizan la flexibilidad, el aprendizaje
continuo, la innovacion y un sentido de
propdsito alineado con valores sociales y
ambientales. Esta  divergencia  genera
tensiones en torno a la comunicacion, el ritmo
de trabajo, la adopcion tecnoldgica y el
liderazgo.

Figura 1. Expectativas laborales
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Las encuestas revelaron que un 72 % de los
colaboradores considera que la diversidad
generacional influye directamente en la
cohesion de los equipos, y mas del 60 %
percibe que su organizacidon carece de
politicas diferenciadas que atiendan las
necesidades especificas de cada cohorte.
Asimismo, la mayoria coincide en que la
sostenibilidad organizacional requiere
programas de capacitacion intergeneracional,
mentoria bidireccional y beneficios flexibles.

Figura 2. Resultados clave de percepcion
organizacional
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Fuente: Elaboracién propia (2025).

Las entrevistas confirman que las empresas
reconocen la importancia del tema, pero
enfrentan barreras culturales y estructurales
que dificultan la implementacion de estrategias
multigeneracionales. Se identifico, ademas,
que la transformacion digital intensifica las
brechas entre generaciones, especialmente
entre colaboradores mayores con menor
alfabetizacion  tecnolégica. No obstante,
cuando se promueve la colaboracion y el
aprendizaje intergeneracional, las
organizaciones experimentan mayor
innovacion, cohesién y productividad.
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Tabla 1. Sintesis tabular de los principales
hallazgos del estudio

Dimension Nivel de impacto
analizada (%)
Gestion 90

intergeneracional
estratégica

Liderazgo inclusivo 88
Retencién del 87
talento

Flexibilidad laboral 85
Mentoria 82

intergeneracional

Fuente: Elaboracién propia (2025).

Nota: Los porcentajes representan una
sintesis interpretativa de los resultados
obtenidos, con el fin de visualizar la relevancia
relativa de cada dimension analizada.

La representacion grafica de las conclusiones
permite identificar que la gestion
intergeneracional estratégica y el liderazgo
inclusivo constituyen los factores de mayor
impacto en la sostenibilidad organizacional.

Asimismo, la retencion del talento, la
flexibilidad laboral y la mentoria
intergeneracional se  consolidan como

elementos clave para fortalecer la cohesion
entre generaciones y optimizar el desempefio
organizacional. Este analisis visual refuerza la
pertinencia del Modelo DIRL como una
propuesta integral orientada a la mejora
continua de la gestion del capital humano.

Conclusiones

La investigacion demuestra que la adecuada
gestion del capital humano, basada en
diferencias generacionales constituye un factor
estratégico para fortalecer la sostenibilidad
organizacional. Las organizaciones que logran
integrar perspectivas diversas y disefian

politicas  diferenciadas segun  cohortes
generacionales obtienen beneficios
significativos en innovacion, compromiso

laboral y retencion del talento.

Los resultados evidencian la necesidad de

adoptar enfoques de liderazgo inclusivo,
comunicacion  multicanal, programas de
mentoria cruzada y  estrategias de

capacitacion orientadas a reducir brechas
tecnologicas y culturales. La sostenibilidad
organizacional en el marco 2025 depende de
la capacidad empresarial para construir
entornos laborales equitativos, flexibles y
adaptados a las expectativas y motivaciones
de todas las generaciones. En sintesis,
gestionar la diversidad generacional no es
unicamente un reto operativo, sino una
oportunidad determinante para impulsar el
desarrollo sostenible y la competitividad a
largo plazo.
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