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En menos de doscientos anos, la esperanza de vida en los
paises desarrollados se ha triplicado.

Es el acontecimiento mas singular y trascendente de toda la historia
evolutiva. Ya cumplida la funcion reproductora, los humanos contamos
con energias libres y abundantes recursos para invertirlos en nuestro

mantenimiento. Eduard Punset



Esperanza de vida al nacer en Espafna de 1980 a 2023
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Poblacién de 60 afos y mds en ¢l mundo

En 2050 habra mas
mayores de 60 anos que

jovenes de 10 a 24 anos,

2100 millones de
personas mayores frente a
2000 millones de jévenes
segun datos de la ONU.



La longevidad como logro y desafio

Esperanza de vida en la Union Europea
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Pero..., ¢vivimos mejor o sé6lo mas-»



La nueva realidad demografica

+21% de la poblacién espafiola >65 afos
1 de cada 3 sera mayor de 60 en 2050
En organizaciones publicas, >40% plantilla se jubila en 10 afios




La Revolucion Demografica en Espaina

El doble de personas mayores de 50 ahos que menores de 18.

Tasa de natalidad insuficiente para garantizar el relevo generacional.
Esperanza de vida media de casi 84 anos.

Espana: Piramide de poblacion

Poblacion Diciembre 2024 >

.
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85+ arios
80-84 arios
75-79 afos
70-74 anos
65-69 anos
60-64 anos
55-59 anos
50-54 anos
45-49 anos
40-45 anos
35-40 arnos
30-34 aros
25-29 anos
20-24 anos
15-19 anos
10-14 arios

5-9 arios

0-4 arios
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Variacion en numero de personas activas entre finales de 2011y finales de 2021

ENVEJECIMIENTO DE

TOTAL

0t LAS PLANTILLAS

20-24 afios -310.800

2529 K050 Finalizacion del modelo
30-34 afos -1.126.500

o — basado en una fuerza

o4 o laboral joven a otro en el
45-49 afos 449.200 . 0]

o — que casi el 60% de las
59 o personas ocupadas

s — tendran mas de 45 anos.

65-69 anos 123.300
70y mas



El futuro ha dejado de ser monopolio de la juventud.

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR

En %
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50 millones de trabajadores europeos se jubilaran durante
los préximos ainos y solamente 20 millones entraran en el
mercado laboral.

http://www.steelcase.es/es/recursos/sala de prensa/noticias/paginas/4 gener
aciones sociales mismo espacio trabajo.aspx




Estadistica de Personal en el Sector Publico en la C.A. de Euskadi
Personal total: 50.144 Edad media: 46,6 9% de muijeres: 64,2

Edad Hombres Muijeres
65+
Mayores 45:
55-59 L e 27.150 54%
2024 Mayores 60:
o 6.603 13%
20-24 |
<20
4000 2000 0 2000 4000
Personal

Estadistica de Personal en el Sector Publico en la C.A. de Euskadi - Vivienda - Euskadi.eus



https://www.euskadi.eus/estadistica-de-personal-al-servicio-de-la-administracion-de-la-comunidad-autonomica-de-euskadi/web01-a2etxebi/es/?utm_source=chatgpt.com

Perfil del opositor en 2025

El perfil que oposita es mujer,
el 82% del total encuestado,
frente a un 18% de hombres.
La edad media aumenta en
2020 de 34 a 39 anos. El tramo
de edad mas numeroso, con un
48%, es entre 26 y 35 (33% en

mujeres L2%
2019); seguido por el tramo
entre 36 y 50, con un 31% (48%

050, en 2019).
hombres
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De hablar de generaciones a hablar de ciclos
vitales y laborales.




NUEVOS CICLOS VITALES EN LA ERA DE LA LONGEVIDAD

EDAD

Modelo 3 etapas
clasico
100

80

60

40

20

EDUCACION

Modelo 3 etapas Modelo
extendido multi etapas

OTRAS ACTIVIDADES

FORMACION / SABATICOS

EXPLORACION

PART-TIME / NUEVOS
PROYECTOS

RE-ENTRADA LABORAL

NUEVOS PROYECTOS

PLATAFORMAS0
hacking longevity
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MODELO ACTUAL NUEVO MODELO

TRABAJO
EDUCACION TRABAJO

EDUCACION

PRE'I';’:\ESA MEDIANA EDAD Mi?)ﬁm
Aidlio] 35 MEDIANA EDAD EDAD
EDAD MADURA




TALENTO SENIOR

No hablamos de PRODUCTIVIDAD: joven y fuerte;
hablamos de VIGENCIA: capacidad de aportar que
tenemos las personas



VIGENCIA VS PRODUCTIVIDAD
=

Envejecimiento \
activo

Adaptacionala
eradigital

Empoderamiento

Las 5 ventajas

del aprendizaje permanente

o oA en la actualidad
Contribucion

social

Adquisicion
de habilidades
blandas



¢Qué desean los trabajadores de mas edad-?

t*"

i Nuevos retos y desafios

« Flexibilidad y conciliacién

@ Planes de salud

'ﬂf. . Formacion y actualizacion




Estrategias de gestion del Talento
Sénior

1. Fomentar el Aprendizaje y el Reskilling
Continuo

2. Implementar Programas de Mentoria Inversa

3. Flexibilidad Laboral

4. Reconocimiento y Valoracion




Estrategias de gestion del
Talento Joven

ALGUNOS DATOS

* Incremento del IPC hasta 2023 = 16,7 % Incremento salario menores-»de 34 = 8,38 %
Emancipacién : 30’4 anos
Vivienda: En alquiler el 56’6 % de los jovenes entre 19-29 frente al 19,3 % poblacién.
Alquiler: jovenes= 92% de su salario

* Internet: Minimo conectados 2 horas al dia en 2023

* Polarizacién: Ellas: se adscriben a la izquierda, feministas, politicas sociales y derechos
LGTBQ+. Ellos: Centro derecha, aunque se adhieren mayoritariamenta a politicas de
igualdad y caracter social.

* Preocupaciones: 50% preocupados por la guerra 49 % por la inseguridad



Estrategias de gestion del
Talento Joven

. Qué Buscan los Jovenes Talentos?

* Propésito y Valores: Quieren trabajar en empresas que impacten positivamente en la
sociedad.

Bienestar Integral: Priorizan la salud mental, el equilibrio vida-trabajo y un ambiente
laboral positivo.

Flexibilidad: Valoran la adaptabilidad en horarios y modalidades de trabajo.

Desarrollo y Crecimiento: Buscan oportunidades de aprendizaje continuo y avance
profesional.

* Cultura Inclusiva: Esperan un entorno donde se celebre la diversidad y se sientan
valorados



Desvincu-
lacion,
transicion a
la jubilacion

Rotacion y
transforma-
G

cion
profesional

Gestion de la
Salud

Recluta-
miento y
Seleccion

Transferencia de
Conocimiento

ESTION Aprendizaje a lo
DE LA largo de la vida
EDAD

Trabajo a
tiempo
parcial o
flexible




1
RECLUTA-
MIENTO Y

SELECCION

©

Trmy

La empresa pide CURRICULUM CIEGO

Realiza pruebas de analisis de competencias

Pide proyecto sobre qué aporta el candidato
a la empresa

Disefio de planes de sucesion

Realiza procesos de SELECCION/FORMACION

Crea cuota de contratacion de talento senior
+ 50



2
APREDI-
ZAJE A LO
LARGO DE
LA VIDA

UPSKILLING: Programas de actualizacion por
puestos de trabajo

Creacion de planes de formacion
personalizados (PLE Personal Learning
Environement)

Aprendizaje colaborativo: Creacion de
Comunidades de Aprendizaje

RESKILLING: Planes personalizados de
transformacion profesional

AGILE:
Grupos intergeneracionales de INNOVACION



SIMPLIFICACION DE TAREAS: Digitalizacion y
automatizacion de procesos

ROTACION: en diferentes posiciones a las habituales de
los trabajadores con antigiiedad en la empresa

INTERIM MANAGEMENT

3
DESARROLLO
DE CARRERA

TRABAJO BASADO EN PROYECTOS: Sustituir el puesto
de trabajo desempenado individualmente por el flujo
de trabajo que debe realizar un equipo

ENRIQUECIMIENTO:
Diversificacion tanto horizontal como vertical

‘- 1 AMPLIACION: Diversificacion horizontal del lugar



4
TRABAJO A
TIEMPO
PARCIAL O
FLEXIBLE

TELETRABAJO: Definicion de tareas que no
requieren presencialidad

EVALUACION RENDIMIENTO: Evaluar
objetivos cubiertos y productividad

CONCILIACION: reduccién horaria por
cuidado de ascendientes o descendientes

FORMACION Y MENTORIA: Porcentaje del
25% horario de trabajo dedicado a formacion

INTRAEMPRENDIMIENTO. Porcentaje del
25% del horario dedicado a investigacion e
innovacion



5
GESTION
DE LA
SALUD

PROGRAMA DE SALUD LABORAL;
Teniendo en cuenta la edad

ERGONOMIA: Revisiéon ergonémica
puestos de trabajo teniendo en cuenta
la edad

PROGRAMA PROAGING: Actividades
proaging dentro del horario laboral

PERSONALIZACION: Programa
individualizado de bienestar laboral
(apoyo emocional y estrés)

WORK ABILITY (WOA): Medicion de los
efectos de la edad en el trabajo



ELABORACION DEL MAPA DE EDAD DE LA
ORGANIZACION

PLANES DESVINCULACION PROGRESIVA

ELABORACION DEL MAPA DE TALENTO DE
TRABAJADORES CON MAS DE 10 ANOS DE
ANTIGUEDAD

GESTION DEL CONOCIMIENTO: Programa de
transferencia del conocimiento experto

DISENO COLABORATIVO DEL PROCESO DE
TRANSICION A LA JUBILACION

DISENO DE PROGRAMA DE VOLUNTARIADO
CORPORATIVO JUBILADOS



iNo se trata de
reinventarte,
se trata de

TRANSFORMARTE!

LA EXPERIENCIA ES
TU MAYOR VALOR...
S| DECIDES
TRANSFORMARLA

En un mercado laboral que cambia a

una velocidad vertiginosa, la

experiencia no es un ancla que te frena:
es el cimiento sobré el que puedes =5
construir tu siguiente etapa profesiong;!,@

LA CLAVEESTAEN
LA TRANSFORMACION

No basta con lo que ya sabes.

El mundo del trabajo exige

que complementes tu experiencia
con nuevas herramientas,
tecnologias y enfoques.

APRENDIZAJE
PERMANENTE

no como una obligacion
impuesta por el mercado,

sino como una decision
personal para crecer,

ampliar horizontes y

seguir aportando la mejor de ti.

COMPETENCIAS

ADYACENTES ~  ~ ) MEJOR MOMENTO
Sihas sido comercial, quiza PARA TRANSFORMARTE

puedas crecer en marketing
digital o analisis de datos ES HOY




* UPgyi1 1 ING
- &RESKILUNG ,

7 El RESKILLING es dotar al trabajador de nuevas habilidades para realizar un
trabajo diferente en otra posicion. Las empresas deben crear programas de

formacion internos donde el empleado adquiera las competencias que necesita para
adaptarse a los cambios y desempenar su nuevo trabajo.




UPSKILLING RESKILLING

" "

Actualizar lo que ya Transformar tu profesién
sabes u oficio



TRANSFORMACION DEL PUESTO DE TRABAJO

TAXISTA PILOTO DE DRONES



cconomic MODELO DE TRANSICION DEL TRABAJO

FORUM
Evaluar las opciones viables de transicion laboral

Atencién al Publico
Gestidn, tramites y
reclamaciones seguros

UPSKILLING

Cuidadores de
UPSKILLING contenidos

Personal Asistentes de biblioteca
administrativo

Secretarios/as Empleados de Logistica
UPSKILLING planificacion y agilizacion gl GRS 4=mm RESKILLING
de produccion Operaciones Financieras

Coordinadores Reciclaje
Transporte Mercancias
Piloto dron, vehiculo
auténomo

Conserjes

UPSKILLING  se—— Personal auxiliar digital 4=mm RESKILLING

https://www.weforum.org/agenda/2018/02/tomorrows-jobs-skills-qualify-automation/



https://www.weforum.org/agenda/2018/02/tomorrows-jobs-skills-qualify-automation/

PROCESO DE REDISENO DEL TRABAJO (Singapur)

1.- Comparar las
descripciones de los
puestos de trabajo con las
funciones reales
desempeiiadas por los
trabajadores.

5.- Reasignacion de
funciones y deberes:
Rostaciones. Ampliacion
de funciones horizontales
y verticales.

2.- Detectar lagunas e
inconsistencias y las areas
cave de mejora que
afectan a los niveles de
desempeifio. Cambio:
Avutomatizacion de
procesos.

Nuevas tareas y
responsabilidades.

6.- Capacitacion aprendi-
zaje. Equipar a los
trabajadores con el
conjunto necesario de
habilidades y experiencia
sobre las nuevas
funciones.

3.- Modificacion elementos
de trabajo.

Nueva tecnologia.
Incremento de funciones
y/o responsabilidades.
Transferencia de tareas a
otros trabajadores.

7.- Grupo piloto.
Garantizar que el proceso
de transformacion de los
puestos de trabajo sea
flvido y pueda extenderse
al resto del colectivo.

4.- Revision de la
descripcion y
especificaciones de los
puestos de trabajo.
Apuesta por los trabajos
hibridos
(tecnologia+humanismo) y

la flexibilidad.

8.- Comunicar e
implementar.




El aprendizaje
CcCOMmo proceso de
construccion de
conocimientoy
no de
almacenamiento
de informaciony
conceptos

Long Life
Learning



LA SEGUNDA CARRERA

Contratar a los trabajadores que deseen reintegrarse en el mundo laboral. Las
empresas nho deben perder la oportunidad de contratar a trabajadores de mediana edad
como, por ejemplo, mujeres que vuelven al trabajo después de haber formado una
familia, trabajadores que cambian de profesidn o personas afectadas por los recortes de
plantilla de las empresas.

INTERVIEW
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EMPLEADOS BOOMERA
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NG: NUEVA REALIDAD LABORAL



La reconversion de los trabajadores maduros a menudo
puede ser mas rentable para una organizaciéon que el
reclutamiento, la planificacién del personal, la contratacion, la
Incorporacion, la socializacidén y la formacién de nuevos
empleados.




RELEVO PROFESIONAL VS RELEVO GENERACIONAL

Relevo Profesional: Transferencia de Poder y Habilidad

Enfoque: Se trata de una t cimientos muy especifica.
Un experto le ensena a otro colega (sin importar su edad) los secretos de un puesto o
tarea concreta.

Impacto y Objetivo Directo: Su mision es blindar un puesto clave, asegurando que la
experiencia técnica no se pierda cuando un profesional se va.



Esquema de Incentivos a la Contratacion de Mayores de 45 Anos

(Gobierno Vasco / Lanbide)

1. Ayudas a la
Contratacion de
Mayores de 50
(Programa
Especifico)

2. Ayudas al
Contrato de
Relevo

Colectivo
Beneficiario
Principal

Mayores de 50
afnos (en
desempleo)

Mayores de 45
afos 0 menores
de 30 (en
desempleo)

Tipo de Contrato

Indefinido y
Temporal ( 6
meses)

Relevo a Jornada
Completa
(Indefinido o
temporal con
conversion)

Incentivo Clave

Subvenciones
directas elevadas
por contratacion

(ej. hasta 18.900 €

por indefinido,
segun titulacion).

Subvencion fija de

hasta 8.400 € por
contrato.

Incrementos
Adicionales

+15% si es mujer o
mayor de 55 anos.
+20% si cumple
ambos.

+10% si la persona
relevista es mujer.



3. Programa 30+

(Parados de Larga

Duracion)

4. Bonificacion

Estatal (Aplicable

en Euskadi)

Colectivo
Beneficiario
Principal

Personas en
desempleo de
larga duracion

Mayores de 45
afos que sean
parados de larga
duracion

Tipo de Contrato

Principalmente
Indefinido

Indefinido

Incentivo Clave

Subvenciones para
fomentar la

insercion de
parados de larga
duracion.

Bonificaciones en
las cuotas de la

Seguridad Social

(reduccion de
costes laborales).

Incrementos
Adicionales

+15% si es mujer
y/o tiene 45 afios
0 mas.

N/A



TALENTO SENIOR

No hablamos de PRODUCTIVIDAD: joven y fuerte;
hablamos de VIGENCIA: capacidad de aportar que
tenemos las personas



TENSIONES INTERGENERACIONALES
EN EL TRABAJO

Soberbia en los jévenes quienes
desestiman la orientacién de sus colegas
mayores




TENSIONES INTERGENERACIONALES
EN EL TRABAJO

Los jovenes creen que deben Los jovenes critican a colegas Las personas mayores que dudan

validarse constantemente ante mayores por ser resistentes al de la capacidad de un colega

sus colegas mayores. cambio y a la tecnologia. mas joven debido a la falta de
experiencia




Cinco claves para una gestion
intergeneracional desde RRHH

1. Cultura inclusiva generacional: hablar de
diversidad es también hablar de edades. Aqui _
no sobra nadie. Todos suman, siempre que se
les escuche.

2. Equipos mezclados a propésito: crear grupos
de trabajo intergeneracionales no solo por
necesidad, sino con intencion. Las ideas que
salen de ahi suelen ser mas completas y
realistas.

3. Liderazgo adaptado: formar a quienes lideran
para que entiendan qué mueve a cada
generacion. No se trata de cambiar tu
esencia, sino de ampliar tu rango.

Man i
ﬂm .ﬂ.:rl.dn:'?'nc::rw



Cinco claves para una gestion
intergeneracional desde RRHH

4. Comunicacion: usar distintos canales esta
bien, pero lo importante es que todos
sientan que el mensaje también iba dirigido
a ellos.

5. Mentoria entre iguales: no demos por
hecho que solo los mayores tienen algo
que ensenar. Un buen programa

de mentoring cruzado (Cross Mentoring)
puede transformar la cultura organizacional.

Man i
ﬂm .ﬂ.:rl.dn:'?'nc::rw



CONOCIMIENTO TACITO + IA

"La verdadera revolucidn no
esta en elegir entre
inteligencia artificial o
experiencia humana, sino en
unirlas: cuando la sabiduria
sénior guia a la A, el futuro se
vuelve imparable."

Dreamina Al




GESTION
INTERGENERACIONAL

il P .
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To Do In Progress Done




; El equipo de trabajo perfecto?
Resultados del Proyecto Aristoteles de

Google

Proyecto
Aristételes

< O g Ie 3. Estructura y Claridad

1. Sequridad psicolégica

4. Significado

5. Impacto




CONDICIONES PARA QUE UN EQUIPO INTERGENERACIONAL FUNCIONE

CONFIANZA

;Podemos contar
los unos con los

otros para
realizar un
trabajo de
calidad en tiempo?

SENTIDO DE LO
QUE HACEMOS

¢Estamos
trabajando en algc
que nos importa a
cada uno

de nosotros?



SKILLS

Selecciona 3 habilidades de la lista siguiente, escribelas en un post-it
y explica qué puedes tu aportar al grupo:

1.Autoconocimiento

2.Empatia

3.Comunicacion asertiva
4.Relaciones interpersonales
5.Toma de decisiones

6.Manejo de problemas y conflictos
7.Pensamiento creativo
8.Pensamiento critico

9.Manejo de emociones

10.Manejo de tensiones y estrés
11.Flexibilidad y adaptacion
12.Capacidad resolutiva
13.Capacidad de trabajar en equipo
14.Motivacion y confianza

15.Saber trabajar bajo presion

16.Proactividad
17.Comunicacion
18.Profesionalidad
19.Atencion

20.Memoria
21.Razonamiento
22.Capacidad de asociacion
23.Fuerza

24.Resistencia

25.Escucha activa
26.Paciencia
27.Metacognicion
28.Inhibicidn

29.Velocidad

30.Manejo de las personas



REVISION

REFINAMIENTO DE ] DEL SPRINT

LA PILA DE PRODUCTO

| ELEMENTOS
=
e ’

oC "PLANIFICACION | BACKLOG INCREMENTO DE PRODUCTO ‘
méua%s DE SPRINT P s:;'mos ’ POTENCIALMENTE
: PRIMERA Y SEGUNDA PARTE : - ENTREGABLE

[IHROSP((IIVA]




Product Backlog
Lista de funcionalidades y
contenidos

Product Owner
Define vision y prioridades

Scrum Master
Facilita el proceso

Sprint Planning
Plan de trabajo del Sprint

Daily Scrum

Miembros Desarrollo y colaboracién : .
15 min para coordinar

intergeneracionales diaria

Entregable final
Espacio en intranet con
conocimiento tacito y
recursos formativos

Sprint Review
Presentacién y feedback

Scrum

Sprint Retrospective
Lecciones aprendidas y
mejoras

Equipo de desarrollo LSprint (2-4 semanas) 1




Scrum Diario

. ¢ Qué hiciste ayer para ayudar al equipo a terminar el
sprint?

. ¢ Manana que vas a hacer para ayudar al equipo a
terminar el sprint?

. ¢ Qué obstaculos se interponen en tu camino o el del

equipo?






PEER MENTORING o

CROSS MENTORING
MENTORIA ENTRE IGUALES

Aliento, apoyo, consejo y reto
INTERGENERACIONAL




PEER MENTORING

PEER MENTORING o Mentoring entre Iguales es una forma
de mentoring que por lo general tiene lugar entre una
persona que ha vivido una experiencia especifica (el
mentor par) y una persona que es hueva en esa
experiencia (el aprendiz par) al margen de su edad o su
antigiedad en la organizacion.



mP@@f

entoring
ROADMAP PEER MENTORING

PREPARACION OBSERVACION Y PRACTICA GUIADA AUTONOMIA Y
TRANSFERENCIA CIERRE

Reunion inicial El MENTEE asume
Fes Documentacion de i El MENTEE asume el rol casi
Creacion del plan de procedimientos y creacion responsabilidades. SRR T

mentoria conjunta de un manual préctico retmallmentacm.n .despues con el MENTOR como apoyo
con eiemnlns reales de cada actividad



Somos mentores de la propia experiencia y
aprendices de la experiencia de otros.

F B ‘ |
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LA
PLANIFICACION
DE LA
JUBILACION

SENIORVERSIDAD

CAMPUS DE INNOVACION Y
DESARROLLO DEL TALENTO SENIOR




[ ] [ J y 4 [ g ® o
“Conocimiento Tacito y Critico de los ¥
Trabajadores de Mas Edad” S

ESARROLLO DEL TALENTO SENIOR

“Capturar, compartir y hacer perdurable la experiencia”

;Qué queremos lograr?

Instruir conocimiento tacito (cémo se
=¥ hace realmente).
Transferir conocimiento critico (analisis y
resolucion de problemas).

.3/" Acelerar la curva de aprendizaje de la
nueva generacion.




Mapa del conocimiento

e |dentifica-
mos el
saber clave
de los
trabajado-

res senior

Storytelling

e Charlas

vivas donde
los sénior
comparten
CONOCi-

mientos y
soluciones

Herramientas digitales

e Documen-
tamos

pProcesos,
casos de
éxitoy

soluciones
innovado-
ras




De la experienci%a la
ventaja competitiva

* Reducimos la pérdida de
know-how hasta un 80 %.

* Mejoramos el tiempo de
resolucion de problemas en
un 25 %.

* Creamos una cultura de
aprendizaje continuo.
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IDENTIFICACION CONOCIMIENTO CRITICO

‘;.

o

”nlj Manpower

Academy

1.- Reflexion individual:
Areas y posiciones de la empresa en los que ha trabajado
Productos y servicios de su especialidad
Competencias y habilidades principales

2.- Entrevista con el jefe directo:
Debate y contraste sobre el conocimiento critico (aquel que puede afectar al
correcto desarrollo de la organizacion si se pierde.

3.- Recursos Humanos fija el nivel de criticidad del conocimiento
1. Impacto leve
2. Impacto moderado
3. Impacto alto



CANAL EXPERIENCIA

CONTENIDO CANAL

ACCIONES BASICAS Trucos de oficio. Video o podcast
Elaboracion de FAQ'S. Infografia
Pildora formativa. Webinar

ACCIONES COMPLEMENTARIAS Debate. Equipo en TEAMS
Relatos de incidentes criticos. Video o Podcast
Manual de procedimientos. PPTX - CANVA

TRASPASO OPERATIVO Te presento a... (entrevista) Video
Reunion Virtual TEAMS
Comunidad de practica profesional. Equipo en TEAMS
Espacio de consulta. WhatsApp




EMPRESAS CON PROGRAMAS EXITOSOS DE
APOYO AL TALENTO SENIOR

Patrones comunes de éxito:

> ldentificacion temprana de empleados clave y sus habilidades criticas.
» Mentorias estructuradas y documentacion del conocimiento.

» Apoyo holistico (financiero, emocional y profesional).

> Flexibilidad (jubilacion gradual, roles hibridos).




General Electric (GE) ofrece destinos en el extranjero a los trabajadores de mediana edad que se
muestran interesados. GE también anima a sus profesionales mas experimentados a integrar nuevas
adquisiciones, lo que supone una oportunidad ideal para cambiar de escenario y poner en practica
todos los conocimientos y experiencia adquiridos durante su carrera profesional.
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https://www.ge.com/careers/working-at-ge/benefits

“El cambio mas significativo que se ha producido en GE ha sido su transformacion en una
empresa centrada en la formacion de su personal. Hoy en dia, nuestro objetivo principal no es
solo la fabricacion o los servicios, sino la contratacion y educacion a escala mundial del mejor
personal posible, asi como la inculcacion del deseo insaciable por aprender, esforzarse y mejorar

dia a dia’”

universidad
corporativa




Experiencias Internacionales Inspiradoras

Alemania — Modelo de “Job Rotation” en la industria automotriz:
rotacidn planificada cada 18 meses para ampliar competencias.

Japon — Sistema de “Senpai-Kohai”: mentoria estructurada y
transferencia cultural entre generaciones.

Paises Bajos - Programas de “Partial Retirement”: jubilacién
parcial combinada con tutoria interna.

Canada - “Knowledge Keeper Programs”: preservacion de
conocimiento mediante grabaciones, guias y foros internos.

Francia — Contrat d’Engagement Senior: reincorporacién de sénior
jubilados como formadores internos



1. IBM - "Knowledge Transition Program”
IBM tiene un programa estructurado para empleados proximos a
jubilarse, donde identifican y documentan su conocimiento critico.
- Herramientas: Usan plataformas digitales para capturar
experiencias y mentorias con empleados mas jovenes.
- Beneficios: Ofrecen asesoria financiera y planes de transicion
flexible (jubilacion parcial o roles consultivos).

2. General Electric (GE) — "Retirement Transition Program”

- Mentoria inversa: Los empleados senior capacitan a jovenes,
mientras estos les ayudan con habilidades digitales.

- Planificacion: Incluye talleres sobre gestion financiera, salud y
opciones laborales post-jubilacion (consultorias internas).

- Transferencia: Proyectos documentados en bases de datos
accesibles.



3. Siemens - "Experience Knowledge Transfer”

- Redes de conocimiento: Comunidades donde expertos documentan
procesos clave.

- Jubilacion activa: Incentivan la participacion en proyectos puntuales
post-retiro.

- Capacitacion cruzada: Rotacion de personal para evitar dependencia
de un solo empleado.

4. Procter & Gamble (P&G) - “Legacy Leadership Program”

- Mentorias estructuradas: s-12 meses antes de la jubilacion, los
empleados entrenan a su reemplazo.

- Herramientas digitales: Sistema de gestion del conocimiento para
almacenar mejores practicas.

- Beneficios extendidos: Acceso a asesores de carrera y salud post-
jubilacion.



Patrones comunes en Espaiia en procesos de
desvinculacion y/o jubilacion:

* Enfoque intergeneracional: Mentorias y aprendizaje bidireccional (seniors ensefian
experiencia, juniors comparten habilidades digitales).

* Documentacion estructurada: Uso de plataformas digitales para evitar la pérdida de
conocimiento tacito.

* Jubilacion flexible: Reduccién horaria o roles de consultoria transitorios.

»




ALGUNAS EMPRESAS ESPANOLAS CON PROGRAMAS DE
PLANIFICACION DE LA JUBILACION

1. Telefénica — "Programa Puente”

- Dirigido a empleados cercanos a la
jubilacién (55+ anos), combina jubilacién
flexible con transferencia de conocimiento™*.

- Acciones:

v Reducciéon gradual de jornada (hasta el

50%) mientras forman a sus sucesores.

v Mentorias y documentacion de procesos
clave en plataformas internas.

- Beneficios: Asesoramiento financiero y
talleres de bienestar emocional.

2. Banco Santander — "Knowledge Retention
Program”

- Identifica a empleados senior en areas
criticas (banca privada, riesgos) y los
empareja con jovenes talentos.

- Herramientas:

v' Sistema de "shadowing" (aprendizaje por
observacion).

v’ Creacion de "libros de conocimiento”
digitales.

- Incentivos: Bonificaciones por
participacion en el programa.



ALGUNAS EMPRESAS
ESPANOLAS CON
PROGRAMAS DE

PLANIFICACION DE LA

JUBILACION

3. Repsol - "Transicion Activa”

- Programa: Para empleados técnicos y de ingenieria
con conocimiento especializado (ej.: refinerias).

- Métodos:
Proyectos colaborativos entre senior y junior.
Grabacion de videos explicativos ("lecciones
aprendidas").

- Apoyo adicional: Planes de pensiones
personalizados y charlas con jubilados de la
empresa.

4. Inditex - "Conecta Generaciones”

- Transferencia de conocimiento en areas como
logistica y diseno.

- Dinamicas:
"Dias de legado": Empleados senior comparten casos
practicos en workshops.
Base de datos de "mejores practicas" accesible para
todos.

- Flexibilidad: Opcién de jubilacién parcial con roles
de consultoria.

5. Ferrovial - "Programa Saber Hacer”

- Objetivo: Preservar conocimiento en proyectos de
infraestructuras.
- Acciones:
* Mapeo de habilidades criticas y creacion de
equipos intergeneracionales.
* Uso de realidad aumentada para capturar
procedimientos complejos.
- Apoyo adicional :Asesoria legal y fiscal para la
jubilacién.



El verdadero éxito organizacional se forja en la conexion
estratégica entre la experiencia acumulada del talento sénior vy el
impulso innovador de las nuevas generaciones.

Laura Rosillo ESKERRIK

laura.rosillo@55mais.pt

linkedin.com/in/laurarosillo ASKO!!
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