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; Nuestros S|stemas de sucesion—
estan al dia... o quedaron atras?

¢ Estamos haciendo lo suficiente en
las interacciones del dia a dia?

TeTOMpartimos algunos insights del
Estudio de Amrop Global “Bridging .
the Generation Gap”. |



Disenando el Futuro
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La brecha generacional esta
sobredimensionada.

El traspaso es un proceso largo e iterativo: exposicion,
desafio, calibracion y aprendizaje mutuo. Las diferencias
Importan; las similitudes anclan la colaboracion.

Lo que cambiod no es el ideal de liderazgo. Es cuanto lo
necesitamos. Dialogo, feedback, autenticidad y autonomia
dejaron de ser un estilo: son la condicion para retener y
hacer crecer a los sucesores.

“El proposito le importa tanto a la Gen X como a la Gen Z.”
Clarisa Vittone — Managing Partner, Amrop Argentina.

Evitemos la logica de nosotros contra ellos: hay mas puntos
en comun que diferencias, pero tendemos a mirar solo las
diferencias.

Un gran lider ve las luces de la nueva generacion,
Yy no se obsesiona con las sombras.
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Caracteristicas y necesidades —@—

Seis rasgos que definen a la nueva
generacion.

Digital - Impaciente - Cauta - Dinamica - Abierta -
Aspiracional.

Lo que necesitan de sus lideres: comunicacion
abierta, feedback constructivo, impacto, bienestar,
trabajo y carrera flexibles, diversidad e inclusion, y
compromiso con las personas Yy el planeta.

“Quieren ser tratados como personas, no como patrte
de una gran maquina.” — Irem Yiiksel, Amrop
Turkiye & CIS.
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Qué los mueve 4@7

Cinco claves para atraerlos y
retenerlos.

Propoésito — 8 de cada 10 dicen que es clave para
su satisfaccion y lealtad.

Dinero — un tercio es financieramente inseguro; 6
de cada 10 viven al dia.

Aprendizaje — el desarrollo rapido pesa tanto como
la compensacion.

Libertad — 4 de cada 10 tienen un trabajo paralelo;
el emprender los atrae.

Liderazgo — 70% de la Gen Z aspira al C-suite;
guieren ascender, con un camino claro.
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Disefiando el Futuro —@—

En 10 anos podriamos quedarnos sin
lideres.

Y no por falta de talento, sino por como estamos
disenando los planes de carrera.

La nueva generacion no espera 20 anos para llegar a
un C-level. Rota, prueba, emprende. Y si algo no la
convoca, Se mueve.

Argentina, ademas, tiene una opcion que las
generaciones anteriores no tenian: exportar su
talento sin moverse de casa. Retenerla ya no es
cuestion de esperar su turno, sino de redisenar el
camino.
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Disenando el Futuro —@—

Esto es una cuestion arquitectonica.

Si les decimos: esta es nuestra estructura burocratica
tradicional, tu rol vive aca y reportas a un unico lider... se
desconectan.

El 50% senala “sin un camino claro de ascenso” como motivo
principal para dejar un trabajo.

« Zonas de operacion claras — autonomia real dentro de
limites explicitos.

* Prioridades cristalinas — y accountability dicha en voz
alta.

 Tareas intraemprendedoras — son marcadores de
confianza; cuando hay espacio, se involucran.

La Generacion Alfa podria tener 30 trabajos en su vida.
¢ Podemos planificar el talento como antes?

S
Ny 2
| | ]
e Ay

(4 D)

Amrop

Leaders For What's Next



Disefiando el Futuro —@—

“La mayoria de los lideres imaginan lo que
sus equipos dirian de ellos. Pero casi
nunca lo preguntan.”

Clarisa Vittone — Managing Partner, Amrop Argentina

La nueva generacion habla de frente, cuestiona y
detecta rapido las conversaciones poco auténticas.
Ese es, quizas, su mayor aporte: nos obliga a liderar
con transparencia y apertura.

El autoconocimiento dejoé de ser un “nice to
have” del liderazgo: es la base de la credibilidad.

En Amrop nos gusta preguntar: “; Qué dirian de vos

las personas mas jovenes de tu equipo?”, “; Qué
experiencia crees que estas generando como lider?”
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Disefiando el Futuro —@—

;. Bienestar como beneficio... o como
parte de la experiencia que generan los
lideres?

El burnout de la nueva generacion no es una falla de
resiliencia individual. El colapso es estructural: una
cultura always-on, sin desconexion real.

El estrés depende mas de estas dos cosas que de
la carga de trabajo:

1) No saber qué es lo que importa.
2) No tener voz en como se hace el trabajo.
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Disefiando el Futuro —@—

Claves para los lideres.

Prioridades claras — decir que importa (y qué no).
Voz real — un espacio para conversar sin miedo al
juicio.

Eficiencia antes que perks — primero se resuelve
la sobrecarga; despues, el bienestar.

La Gen Z rara vez levanta la mano para pedir ayuda.
No avisa que renuncia: se va en silencio. Por eso
Importa ayudar a los lideres a detectar el estres antes

del burnout.
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El dia a dia 4@7

El impacto se juega en las interacciones
diarias.

* Autenticidad y vulnerabilidad — humanizar los desafios no es
debilidad. Decir “estoy estresado” es valentia y habilita al equipo.

« Autonomia estructurada — zonas de operacion claras,
prioridades cristalinas y accountability dicha en voz alta.

 Mentoria mutua — la inversa y la clasica, las dos a la vez en
donde cada uno aporta lo que sabe. “Reverse Mentoring”: el
joven le ensefia al senior. La nueva generacion guia a los lideres
con mas trayectoria en temas donde ellos tienen ventaja natural
— lo digital, la IA, y las perspectivas de su generacion
(diversidad, nuevas formas de trabajar). La clasica, la de siempre:
el senior le transfiere al joven su experiencia, criterio y
conocimiento del oficio

Cuando se les pregunta qué extrafian de sus referentes en la
distancia, la respuesta es una sola: la confianza.

S
Ny 2
| | ]
e Ay

(4 D)

Amrop

Leaders For What's Next



El rol del CHRO ——(Q)—

El CHRO es el arquitecto de este
relevo.

El rol se vuelve mas estratégico y cercano al CEO: definir
cultura de forma objetiva, reducir rotacion y construir una
organizacion psicologicamente segura.

“Si no lo hacemos, en 10 anos no tendremos lideres ni
managers.” El objetivo no es cambiar a la nueva generacion: es
entender sus fortalezas, mejorar su motivacion y darles un
futuro para sofar dentro de la empresa.
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Bridging the

Generation Gap —@—

Tres partes, una sola conversacion.

El relevo generacional no es una crisis ni un misterio:
es un proceso largo de exposicion, desafio,
calibracion y aprendizaje mutuo.

La transicion tiene éxito cuando cada generacion
elige la curiosidad por sobre el juicio, cuando los
lideres ven potencial en lugar de sombras, y cuando
la organizacion crea las condiciones para que ambas
prosperen.

El futuro no se define por las divisiones
generacionales, sino por la sinergia entre ellas.

Para leer la Nota Completa hace clic
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https://www.amrop.com/news-insights/articles/

Amrop —

Talent Advisory —@—

Te acompanamos a disenar
estrategias para gestionar a
los lideres del futuro.

Desarrollo de liderazgo
Discovery Programs
Planes de Sucesion
Studies y Mapeos de altos
potenciales
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