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Análisis crítico de la diversidad 
generacional docente en el contexto 
universitario1

Critical analysis of generational teaching 
diversity in the university context

Análise crítica da diversidade geracional dos 
professores no contexto universitário

Resumen

La colaboración profesional no es independiente de las condiciones institucionales 
y organizativas en que se produce; antes bien, es determinada por ellas. Entre las 
que adquieren especial relevancia para la colaboración orientada al desarrollo y el 
aprendizaje profesionales, se sitúan las diferencias generacionales entre colegas. Este 
trabajo pretende examinar y justificar, mediante una fundamentada reflexión teó-
rica, la relevancia de la diversidad generacional en los actuales contextos de trabajo 
universitarios y presentar un marco para analizar y comprender los resultados de 
aprendizaje docente que implican colaboración intergeneracional. Para ello, inicial-
mente, se hace hincapié en la realidad del envejecimiento de las plantillas docentes y 
el desafío que ello entraña para el sistema educativo. Seguidamente, se fundamenta 
la diversidad generacional a partir del conocimiento disponible sobre las perspectivas 
de conceptuación y caracterización del constructo de generación más destacadas, así 
como los mecanismos de agrupamiento a partir de atributos generacionales, particu-
larmente la edad. Asimismo, se razonan evidencias sobre su incidencia en la cons-
trucción de las relaciones docentes, prestando una atención particular al contexto de 
las relaciones de colaboración entre profesores pertenecientes a diferentes generaciones 
y sus efectos en el aprendizaje de los docentes y en el desarrollo de su identidad y 
sus disposiciones profesionales. Para finalizar, se discuten las implicaciones que se 
derivan de la colaboración intergeneracional en las relaciones socioprofesionales en 
contextos universitarios.

Palabras clave: diversidad generacional, desarrollo profesional universitario, eda-
dismo, aprendizaje intergeneracional.

1  Artículo aprobado por el equipo editor: Carolina Cabrera y Nancy Peré.
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Abstract

Professional collaboration is not independent of the institutional and organizational conditions in which it occurs; rather, it is determined 
by them. Among those that acquire special relevance for collaboration that is oriented to professional development and learning, we must 
place the generational differences between colleagues. This paper, through a well-founded theoretical reflection, aims to examine and 
justify the relevance of generational diversity in current university work contexts and to present a framework for analyzing and under-
standing teacher learning outcomes that involve intergenerational collaboration. In order to do so, initially, emphasis is placed on the 
reality of the ageing of the teaching workforce and the challenge that this entails for the education system. Next, generational diversity 
is substantiated on the basis of the available knowledge on the most prominent perspectives of conceptualization and characterization 
of the construct of generation, as well as the mechanisms of grouping on the basis of generational attributes, particularly age. Evidence 
is also reasoned about its impact on the construction of teaching relationships, paying particular attention to the context of collaborative 
relationships between teachers belonging to different generations and their effects on teachers’ learning and on the development of their 
identity and professional dispositions. Finally, it is discussed implications for socio-professional relations in university contexts.

Keywords: generational diversity, university professional development, ageism, intergenerational learning.

Resumo

A colaboração profissional não é independente das condições institucionais e organizacionais em que tem lugar; pelo contrário, é de-
terminada por elas. Entre as de particular relevância para a colaboração para o desenvolvimento profissional e aprendizagem estão as 
diferenças geracionais entre colegas. Este documento, através de uma reflexão teórica fundamentada, procura examinar e justificar a rele-
vância da diversidade geracional nos atuais contextos de trabalho universitário e apresentar um quadro para analisar e compreender os 
resultados da aprendizagem dos professores envolvendo a colaboração intergeracional. Para tal, destacamos em primeiro lugar a realidade 
do envelhecimento da mão-de-obra docente e o desafio que isso implica para o sistema educativo. Em seguida, a diversidade geracional 
é substanciada com base nos conhecimentos disponíveis sobre as perspectivas mais proeminentes de conceptualização e caracterização da 
construção da geração, bem como os mecanismos de agrupamento baseados em atributos geracionais, particularmente a idade. As provas 
são também fundamentadas acerca do seu impacto na construção de relações de ensino, prestando particular atenção ao contexto das 
relações de colaboração entre professores pertencentes a diferentes gerações e aos seus efeitos na aprendizagem dos professores e no desen-
volvimento da sua identidade e disposições profissionais. Finalmente, são discutidas as suas implicações nas relações socioprofissionais 
em contextos universitários.

Palavras-chave: diversidade geracional, desenvolvimento profissional universitário, ageísmo, aprendizagem intergeracional.

1. Introducción

Aunque escasamente abordado 
en la literatura especializada, 
el envejecimiento del profe-

sorado universitario es una realidad 
tangible que va adquiriendo im-
portancia progresivamente (Kaskie, 
2017). Este envejecimiento se com-
bina con la creciente y sostenida in-
corporación de personal docente de 
forma temporal, provisional e incluso 
precaria. Los factores que explican 
esta tendencia son variados: no es-
tán limitados a aquellos de carácter 
económico, sino que incluyen otros 
como el aumento del número de 
estudiantes, transformaciones en los 
currículos universitarios o cambios 

en la relación con el mercado laboral 
(Levin y Montero, 2014).
En el caso específico de España, en 
los últimos años se ha puesto de 
manifiesto la diversidad en cuanto 
a edad entre el profesorado univer-
sitario de universidades públicas y 
privadas, siendo el rango de edades 
bastante amplio. La variabilidad es 
más reducida entre quienes prestan 
servicio como funcionarios en uni-
versidades públicas, ya que es prácti-
camente inapreciable la presencia de 
docentes menores de 35 años en esa 
categoría. Pero, no obstante, continúa 
observándose que la mayor parte de 
los docentes se concentran principal-
mente en la franja de edades que va 
desde los 40 a los 60 años. La edad 

media de los docentes universitarios 
es, en general, considerablemente ele-
vada.
Por consiguiente, puede considerarse 
que las universidades se han venido 
convirtiendo en lugares de trabajo 
en los que la edad adquiere y ha ad-
quirido (y continuará adquiriendo) 
importancia y, por tanto, lugares de 
trabajo donde conviven profesores de 
diferentes generaciones para realizar 
las tareas que les son propias. En las 
próximas líneas se fundamenta la di-
versidad generacional a partir del co-
nocimiento disponible sobre las pers-
pectivas de conceptuación y caracte-
rización del constructo de generación 
más destacadas, así como los mecanis-
mos de agrupamiento a partir de atri-
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butos generacionales, particularmente 
la edad. Asimismo, se razonan eviden-
cias sobre su incidencia en la cons-
trucción de las relaciones docentes, 
prestando una atención particular al 
contexto de las relaciones de colabo-
ración entre profesores pertenecientes 
a diferentes generaciones y sus efectos 
en el aprendizaje de los docentes y en 
el desarrollo de su identidad y sus dis-
posiciones profesionales.

2. La edad como dimensión 
relevante de la diversidad en las 
organizaciones

2.1. El fenómeno de la 
diversidad en las organizaciones

La manera en que ha sido entendi-
da la diversidad organizativa no es 
homogénea, sino significativamente 
diversa, si bien pueden identificarse 
ciertos patrones comunes (Qin et al., 
2014). En particular, es habitual utili-
zar esta noción para hacer referencia, 
al menos en última instancia, a dife-
rencias entre personas que componen 
la organización, diferencias que sue-
len estar referidas a atributos (com-
partidos) identificables en ellas.
En ocasiones, la información dispo-
nible sobre rasgos personales ha sido 
utilizada para inferir propiedades o 
caracteres colectivos atribuidos a la 
organización en su conjunto. Desde 
este punto de vista, la organización 
no es diversa per se, sino que es diver-
sa por cuanto sus miembros difieren 
entre sí en mayor o menor medida 
con respecto a uno o más rasgos (Ha-
rrison y Klein, 2007). Más concreta-
mente, es común equiparar diversidad 
con la distribución que los miembros 
de la organización presentan con re-
lación a tales rasgos, de modo que la 
organización será más o menos diver-
sa (o sea, heterogénea u homogénea) 
según haya mayor o menor dispersión 
en cuanto a los rasgos personales con-
siderados relevantes, respectivamen-
te (Qin et al., 2014). Así, Harrison y 
Klein (2007, p. 1201) han definido 
la diversidad organizativa como “la 
distribución de diferencias entre los 

miembros de una unidad con respec-
to a un atributo común, X”, como 
pueden ser el género, la raza, la nacio-
nalidad, el tipo de vínculo contractual 
con la organización, la posición ocu-
pada en ella, la labor realizada.

2.2. La diversidad organizativa 
respecto a la edad

Entre los ejemplos de atributos con-
dicionantes de la diversidad señalados, 
los tres primeros están incluidos en 
el grupo de los que suelen calificarse 
como demográficos. La edad es precisa-
mente otro atributo demográfico que 
viene recibiendo cada vez más aten-
ción para caracterizar la diversidad 
apreciable en una organización. Así, 
ha sido considerada una forma espe-
cífica de diversidad relevante para la 
organización (Boehm y Kunze, 2015).
Las diferencias en cuanto a edad no 
son importantes en sí mismas, sino 
en virtud de otras diferencias directa-
mente relevantes para la organización 
a las que se consideran ligadas. Entre 
ellas, han sido destacadas las siguientes 
(Hertel y Zacher, 2018):

- La idea extendida de que quienes 
tienen más edad presentan niveles 
inferiores de salud en el trabajo ha 
obtenido solo apoyo parcial a par-
tir de la investigación. En particu-
lar, el proceso de envejecimiento 
está también asociado a deterioros 
fisiológicos y físicos, si bien hay 
una notable variabilidad individual. 
Ciertamente, estos cambios pueden 
llegar a tener impacto en la salud y 
bienestar en el trabajo. Sin embargo, 
hay evidencia de que determinados 
comportamientos personales e in-
tervenciones de las organizaciones 
pueden reducir la incidencia de ta-
les cambios en el desempeño pro-
fesional.
- Las capacidades cognitivas han 
sido objeto de mucha atención, 
puesto que se ha considerado que la 
edad está asociada con algunas ca-
pacidades que predicen el éxito en 
la realización de numerosas tareas. 
Aunque hay algunas evidencias de 
cierto deterioro cognitivo a medida 
que aumenta la edad (especialmen-
te, en edades avanzadas), también las 
hay de que tales deterioros tienden 
a no ejercer un impacto muy signi-

ficativo en el desempeño profesio-
nal y que, en todo caso, esos dete-
rioros son inferiores en la actualidad 
que los identificados hace décadas, 
tendencia que se prevé que se man-
tenga en el futuro. Estos resultados 
cuestionan la idea de que se produ-
ce una decadencia cognitiva gene-
ral con la edad. De otra parte, hay 
estudios que sugieren que los tra-
bajos más simples y rudimentarios 
son menos ventajosos para las per-
sonas con más edad, al no dificultar 
la compensación de posibles dete-
rioros con conocimiento adquirido, 
pudiendo así contribuir a incremen-
tarlos. Antes bien, son los trabajos 
complejos basados en la utilización 
de conocimiento los que ofrecen 
mayores oportunidades no solo para 
mantener la calidad del desempeño 
profesional a edades avanzadas, sino 
incluso para mejorar el potencial y 
rendimiento cognitivos.
- En general, la investigación no 
proporciona base suficiente a la idea 
de que la motivación e implicación 
en el trabajo disminuye con el paso 
de los años. Más bien, la evidencia 
disponible indica que la motivación 
y la implicación en el trabajo esta-
rían correlacionadas positivamente 
con la edad. Sin embargo, esta evi-
dencia está acompañada de otra que 
sugiere que el carácter de esa mo-
tivación y las condiciones a las que 
está asociada cambian con la edad. 
Así, la motivación parece adquirir 
un carácter más emocional que ins-
trumental.
- También está extendida la creencia 
de que el desempeño y rendimiento 
en el trabajo es inferior entre quie-
nes tienen una edad más avanzada, 
cuando los estudios disponibles ha-
llan consistentemente que la corre-
lación entre edad y dichas variables 
es débil o insignificante. Ello no sig-
nifica, sin embargo, que otros fac-
tores relevantes asociados a la edad 
(como la salud o las capacidades 
cognitivas) no puedan afectar la ac-
tuación en el trabajo.
- Pero esas variables no necesaria-
mente tienen que ejercer un im-
pacto negativo, y conviene recordar 
que, por el contrario, pueden tener 
un efecto compensador en el des-
empeño profesional. Según Hertel y 
Zacher (2018), los riesgos mayores 
para el desempeño profesional para 
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quienes tienen más edad provienen 
de que tengan que realizar trabajos 
que requieran procesar rápidamente 
información sin tener oportunida-
des de compensarlo con el conoci-
miento acumulado y la experiencia 
adquirida en el puesto.
- En contraste con lo que se pu-
diera pensar, los resultados de estu-
dios indican que los profesionales 
de edades más avanzadas tienden a 
experimentar mayor bienestar en 
el trabajo que los de mediana edad, 
apartando otros factores.

Pese a todas estas (y otras) evidencias, 
avanzar en edad y, especialmente, en-
vejecer suelen ser objeto de una va-
loración sesgada, en sentido negativo 
(Hertel y Zacher, 2018). Así, las posi-
bles desventajas son enfatizadas frente 
a las claras ventajas que puede deparar. 
Este fenómeno ha sido asociado a ac-
titudes negativas vinculadas a la edad, 
de las que a menudo son destinatarios 
los más mayores (aunque no exclusi-
vamente ellos).

3. Una consecuencia relevante 
de la diversidad en cuanto a 
edad: el edadismo

La diversidad de edades y, concreta-
mente, la vejez y las personas de edad 
suelen acompañarse de actitudes ne-
gativas y estereotipos que hacen de 
esta la etapa vital la que presenta ma-
yor discriminación. Y ello es reflejo de 
lo que puede suceder en las organiza-
ciones cuando se producen el edadis-
mo y una inadecuada intervención en 
los procesos intergeneracionales.
El proceso de envejecimiento en-
tendido desde una concepción de-
mográfica y biológica constituye un 
logro social si se interpreta como 
muestra de progreso y calidad de vida 
de la sociedad. Sin embargo, desde 
una concepción social, el concepto 
de vejez es una construcción social 
cargada de estigmas, prejuicios e, in-
cluso, rechazo social y discriminación. 
En este último aspecto hizo hincapié 
Robert N. Butler en 1969, quien in-
trodujo el término ageism (edadismo) 
para referirse a tales actitudes nega-
tivas hacia la vejez. Este término, en 

sus inicios, incluía aquellas que se tie-
nen hacia las personas mayores, solo 
y exclusivamente por el resultado del 
avance de la edad cronológica (But-
ler, 1969). Sin embargo, en un sentido 
amplio, la definición de ageism supone 
el “estereotipo, prejuicio o discrimi-
nación contra un grupo en función 
de su edad” (Castellano y De Miguel, 
2010, p. 260), y puede ser desarrolla-
do hacia personas de cualquier edad. 
Si bien la evidencia existente sugiere 
que las personas mayores tienen un 
mayor riesgo de sufrirlo (Ayalon et 
al., 2019).
El fondo de los problemas y obstá-
culos que se encuentran en la vejez 
se deriva, según Butler (1980), de las 
actitudes, prácticas y políticas que se 
desarrollan en torno a este asunto. 
Además, añade que dichas actitudes 
(y las creencias asociadas), las prácticas 
(particularmente en el empleo) dis-
criminatorias y las políticas y normas 
institucionales no solo se encuentran 
interrelacionadas entre sí, sino que 
también se refuerzan mutuamente.
Con relación a las actitudes, se les atri-
buye tres componentes que las afec-
tan: los estereotipos, los prejuicios y 
la discriminación. Los primeros hacen 
referencia a las creencias generalizadas 
(y comúnmente consensuadas) sobre 
los atributos que suelen ser asociados 
a las personas que integran un grupo 
social. En cuanto al segundo compo-
nente, los prejuicios, incluyen una di-
mensión afectiva producida por sen-
timientos positivos o negativos hacia 
una persona o grupo de personas por 
pertenecer a un determinado grupo 
de edad. Ejemplo de ello sería disfru-
tar de la compañía de estas personas 
(por el mero hecho de serlo) o, por el 
contrario, sentir repugnancia por ellas. 
El tercer componente lo constituye la 
discriminación, entendida como la 
conducta que anima o impulsa a ac-
tuar de manera discriminatoria con 
las personas de edad. Esta conducta se 
percibe cuando, por ejemplo, se igno-
ra o se evita la interacción con este 
grupo de personas.
Con relación a las prácticas, estas sue-
len caracterizarse como discrimina-
torias contra las personas mayores. A 

pesar de que, particularmente, pue-
den ser detectadas con frecuencia en 
el empleo, también son habituales en 
otras esferas sociales (Butler, 1980). 
Por último, las normas y políticas ins-
titucionales, como se ha mencionado, 
también se identifican como un pro-
blema u obstáculo cuando contribu-
yen, intencionadamente o no, a pro-
mover y perpetuar estos estereotipos 
negativos y prácticas discriminatorias 
hacia las personas mayores.
Así, el edadismo puede repercutir 
directa e indirectamente en la cola-
boración profesional en las organiza-
ciones, normalmente obstaculizando 
los procesos organizativos que en ellas 
se producen. Además, estas actitudes 
tienden a aumentar a medida que los 
lugares de trabajo y otros entornos se 
vuelven cada vez más diversos con 
respecto a la edad. Es por ello que, 
según Bratt, Abrams, Swift, Vauclair y 
Marques (2018), “plantea importantes 
desafíos en la organización del traba-
jo” (p. 167).

4. La diversidad generacional 
y las intervenciones multi/
intergeneracionales

La diversidad generacional puede te-
ner importantes implicaciones en las 
interacciones en el lugar de trabajo, 
influyendo en los procesos y resul-
tados de la organización de manera 
positiva o negativa. Una revisión ex-
haustiva de Woodward, Vongswasdi y 
More (2015) en la literatura especia-
lizada ha puesto de manifiesto la exis-
tencia de diferencias generacionales 
en torno a seis temáticas: a) comu-
nicación y tecnología; b) motivación 
laboral o características laborales pre-
feridas; c) valores laborales; d) actitu-
des laborales; e) conductas en el lugar 
de trabajo o en la carrera, y f) prefe-
rencias o conductas de liderazgo. Pro-
fundizar en estas caracterizaciones (u 
otras posibles), considerando otros as-
pectos con los que interaccionan (na-
turaleza de los procesos de aprendiza-
je, por ejemplo) y ponerlas en valor 
en intervenciones multi/intergenera-
cionales permitiría desarrollar formas 
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de colaboración profesional tendentes 
al aprendizaje intergeneracional entre 
los docentes.
De hecho, se ha demostrado que el 
aprendizaje que se deriva de la inte-
racción entre profesores de genera-
ciones diferentes proporciona opor-
tunidades para promover el desarrollo 
profesional (Geeraerts et al., 2018). 
La evidencia empírica muestra que el 
desarrollo profesional entre las dife-
rentes generaciones beneficia tanto a 
unas como a otras. Kardos y Johnson 
(2007) afirmaron tras sus investiga-
ciones que el desarrollo de una cultura 
profesional integrada caracterizada por 
el intercambio profesional entre pro-
fesores más experimentados y menos 
experimentados promovía escuelas de 
éxito. Otras investigaciones han dado 
cuenta de la contribución que pro-
fesionales de generaciones más avan-
zadas pueden hacer a los de genera-
ciones más jóvenes (Geeraerts et al., 
2016). Y también se han manifestado, 
si bien en menor medida, los bene-
ficios que una generación más vete-
rana puede generar en una genera-
ción menos experimentada (Lerham, 
2008). Todo ello implica asumir que 
hay diferencias generacionales signi-
ficativas entre profesores que pueden 
incidir en su desarrollo y aprendizaje 
profesional.

5. La diversidad generacional 
como recurso de aprendizaje 
profesional

En consonancia con el discurso 
educativo contemporáneo, de clara 
orientación constructivista, en tor-
no al aprendizaje en general (Wilson 
y Peterson, 2006) podemos derivar 
ciertas ideas clave que tienen trasla-
ción directa al aprendizaje profesional 
docente en las organizaciones acadé-
micas: a) el aprendizaje es un proce-
so de construcción activa, aunque los 
profesores puedan variar al actuar en 
una situación dada como agentes pa-
sivos o activos de su aprendizaje; b) el 
aprendizaje es tanto una experiencia 
individual como un fenómeno social; 
c) el aprendizaje incorpora insepara-

blemente componentes de conteni-
do y de proceso de manera flexible 
y equilibrada, y d) las diferencias en-
tre los profesores son recursos para el 
aprendizaje.
La primera idea pone el acento en 
que el aprendizaje constituye una ac-
ción deliberada de carácter transfor-
mativo, una conducta proactiva, mo-
tivada o instrumentalmente racional 
en la medida en que se origina y des-
pliega como medio para alcanzar un 
fin (un estado o resultado deseado). 
Ahora bien, ese carácter intencional 
o propositivo no se agota en las po-
sibilidades conscientes. Pueden darse 
modalidades o contextos tanto for-
males como informales de desarrollo 
profesional, al tiempo que pueden 
producirse o coexistir aprendizajes 
tanto formales como informales.
La segunda idea nos remite a dos tipos 
de procesos que deben activarse nece-
sariamente en el sujeto que aprende, 
pero son diferentes y pueden produ-
cirse simultánea o separadamente; de 
un lado, “un proceso de interacción en-
tre el sujeto y su ambiente (material 
y social); de otro, un proceso psico-
lógico interno (cognitivo y afectivo) 
de adquisición que tienen lugar en el 
sujeto a partir de los impulsos e in-
fluencias que conlleva la interacción 
y que generará en él unos efectos o 
consecuencia en términos de resulta-
dos” (Illeris, 2017, p. 24). Con la par-
ticipación social y la movilización de 
recursos que entraña la interacción 
del sujeto con otros, se vinculan efec-
tos motivacionales, cognitivos, con-
ductuales y emocionales relacionados 
positivamente (Parlar et al., 2020). En 
ello juegan un papel crítico no solo 
la calidad técnica de los procesos me-
diante los que se forman y aprenden 
los profesores —así como los recursos 
disponibles para ello—, sino también 
la calidad de las relaciones entre los 
participantes que, no lo olvidemos, 
constituirán recursos de aprendizaje 
en sí mismos. Es entonces cuando el 
aprendizaje como fenómeno social 
sirve para construir una “cultura” ba-
sada en creencias motivacionales que 
sostienen una red social con tiempos 
y espacios donde los participantes, 

individual y colectivamente, encuen-
tran inspiración, apoyo (técnico y 
emocional) y satisfacción (Preston et 
al., 2017).
La tercera idea hace referencia en ge-
neral a los resultados de aprendizaje 
conseguidos o aquello que está te-
niendo el sujeto que aprende, lo que 
suele ser conceptuado como cambios 
o alteraciones que se consideran efec-
to o consecuencia de un proceso, en 
todo caso, complejo y, a menudo, evo-
lutivo (Opfer y Pedder, 2011). Keay, 
Carse y Jess (2018) lo han descrito 
como un proceso recursivo y no li-
neal que depende de las “condiciones 
iniciales” de cada profesor, así como 
de los mecanismos de que este se dote 
para sostener un proceso a largo plazo, 
entre los cuales tendrán un papel cru-
cial: 1) autoorganizarse e interactuar, 
2) reflexionar e investigar, 3) identi-
ficar y negociar límites, 4) consolidar, 
desafiar y crear, y 5) hacer conexio-
nes. A medida que se desarrolla el 
proceso, el profesor ha de elaborar y 
profundizar conocimientos, habilida-
des y relaciones mediante una mezcla 
de experiencias que consolidan, desa-
fían y apoyan la creatividad. En todo 
caso, es común significar con el resul-
tado de tales procesos, bien cambios 
descriptivos (alteraciones de estado o 
de grado, de cualidad o de cantidad), 
bien cambios valorativos (interpreta-
bles desde criterios de valor particula-
res como bondad, mejora o progreso 
hacia un estado deseable) relativos a 
conocimientos (saberes), destrezas 
(saber hacer, habilidades) y/o dispo-
siciones (saber ser y estar, actitudes, 
personalidad) en el orden cognitivo y 
afectivo propio del sujeto.
La última idea pone en valor la po-
tencialidad de las diferencias indivi-
duales y grupales entre los profesores 
como recursos de aprendizaje profe-
sional, tal y como ha sido puesto de 
manifiesto. Podría expresarse de otra 
forma como que “cada profesor es un 
recurso para aprovechar”, principio 
que ha sido ignorado en la prácti-
ca dado que las políticas, programas 
y prácticas formales de formación 
permanente en la universidad han 
respondido básicamente a un mode-
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lo de transmisión o de transferencia 
guiado por “expertos”. En contra-
posición, han sido con frecuencia las 
experiencias informales de aprendi-
zaje entre profesores las que más han 
contribuido a poner de relieve que, 
lejos de constituir brechas o barreras, 
las múltiples y diversas diferencias 
que traen unos y otros proporcionan 
una gama de ideas, experiencias y es-
trategias de resolución de problemas 
para la discusión y reflexión entre los 
profesores que son fuente y motor de 
aprendizaje.
Sería viable, aun cuando resultara 
una simplificación, concretar la di-
versidad generacional en dos grupos 
de profesores. Por un lado, aquellos 
que completan su carrera profesional 
como veteranos o como jubilados, y 
aquellos que la están iniciando como 
principiantes o noveles. Y sería justifi-
cable conjeturar que: a) existen singu-
laridades generacionales significativas 
entre ambos grupos con relevancia 
para el desarrollo y aprendizaje profe-
sional, sin perjuicio de la repercusión 
de otros rasgos también relevantes o 
de los mismos rasgos cuando se com-
parten, y b) que tales singularidades 
generacionales son relevantes tanto 
para la interacción entre uno y otro 
grupo como para el aprendizaje que 
cualquiera de los dos grupos pudiera 
obtener del otro.
Ambas conjeturas disponen de su-
ficiente respaldo disciplinar, al igual 
que dos de las condiciones de calidad 
o eficacia que han de satisfacer las ex-
periencias de desarrollo profesional 
que involucren a profesores pertene-
cientes a ambos grupos generaciona-
les: a) que el tipo y contexto de inte-

racción sea la colaboración, y b) que 
el sentido y propósito principal de esa 
colaboración sea el aprendizaje trans-
formativo, sin perjuicio de resultados 
de aprendizaje transmisivo.

6. Conclusiones

Las universidades cuentan con dos 
grandes y complejos desafíos, a saber: 
1) la pérdida de conocimiento y ha-
bilidades de generaciones avanzadas, 
que suelen atesorar recursos difíciles 
de reemplazar, al menos en un reduci-
do espacio de tiempo (Fibkins, 2012), 
y que pueden ser considerados muy 
valiosos, sobre todo en experiencia, 
para desarrollar profesionalmente a 
quienes se incorporan a la profesión, 
por cualificados que estos estén; 2) la 
necesidad de articular la interacción 
entre profesionales generacionalmen-
te diversos, lo que requiere centrar la 
atención en las diferencias y singula-
ridades generacionales profesional-
mente relevantes.
Es cierto que la universidad dispone 
progresivamente de menos recursos, 
pero, afortunadamente, posee un ca-
pital humano estable y con alta ca-
pacidad, susceptible de desarrollar 
múltiples y diversas formas de mejora 
de la docencia universitaria. Existen 
muchos y buenos ejemplos de los que 
tomar nota, tanto nacionales como 
internacionales (Bain, 2007; Biggs y 
Tang, 2011; Lai, Li y Gong, 2016). Sin 
embargo, para que ello sea posible, 
es necesario introducir importantes 
cambios de orden cultural y profesio-
nal en el sistema universitario (Rué, 
2014).

Una propuesta podría ser la aquí esbo-
zada en la que se plantea la posibilidad 
de un nuevo ámbito de innovación 
docente y de desarrollo profesional 
centrado en los procesos de aprendi-
zaje profesional intergeneracional; esto 
es, procesos interactivos que tienen 
lugar entre personas y grupos genera-
cionalmente diferentes que generan o, 
al menos, contribuyen a aprendizajes 
(Ropes, 2013) entre profesores vetera-
nos y retirados, por un lado, y quienes 
están adquiriendo su formación inicial 
como docentes, afectando no solo el 
aprendizaje de estos sino también el de 
aquellos. De forma que se plantea que, 
si estos son recurrentes y se extienden 
en el tiempo, las experiencias de in-
novación y los procesos de desarrollo 
profesional en colaboración contribui-
rán a introducir transformaciones en la 
disposición profesional de los partici-
pantes, sean profesores noveles, vetera-
nos o jubilados.
Como conclusión práctica, se sugiere 
que se implementen condiciones que 
favorezcan experiencias de formación 
permanente e innovación educativa 
basadas en el aprendizaje profesional 
intergeneracional puesto que consti-
tuyen oportunidades potencialmente 
efectivas para el cambio y mejora que 
afecta a las competencias docentes y 
para el incremento global de la cali-
dad de la actividad profesional en un 
contexto educativo o formativo de-
terminado. Ello significaría que existe 
voluntad y que se destinan recursos a 
la consecución del Objetivo de De-
sarrollo Sostenible número 4 (ODS 
4): asegurar la educación inclusiva y 
equitativa y promover las oportuni-
dades de aprendizaje a lo largo de la 
vida para todos.
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