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Los cambios demográficos –vivimos más y mejor– y la tendencia 
de las políticas estatales a retrasar la edad de jubilación han in-
crementado la diversidad de los escenarios institucionales y están 
obligando a las organizaciones a replantear su estructura y diná-
micas para garantizar la convivencia y la calidad de las relaciones 
intergeneracionales, así como el intercambio de conocimientos 
entre los trabajadores jóvenes y quienes tienen mayor experiencia 
y edad. 

En el contexto específico de las universidades españolas, ac-
tualmente cohabitan diversas generaciones de profesorado de 
acuerdo con su edad cronológica, pudiendo identificarse a los 
llamados los baby boomers (nacidos entre 1948 y 1966), la gene-
ración X (nacidos entre 1967 y 1982), la generación Y, también 
llamada de los millennials (nacidos entre 1983 y 1998), y la ge-
neración Z (nacidos después del 1999). Las relaciones y el apren-
dizaje intergeneracional es un tema relevante en las instituciones 
de educación superior, donde la propia dinámica social y cultura 
institucional, el sistema de acceso y el aprendizaje acumulado a 
lo largo de los años por los académicos condiciona el acceso, la 
socialización y el relevo generacional, así como las posibilidades 
de desarrollo del personal. La pérdida del capital intelectual y 
social, causada por una inadecuada gestión de las personas que 
integran y conforman la organización, impacta negativamente 
en el rendimiento de las universidades. Más allá de esta cuestión, 
los beneficios que aportan las relaciones y el aprendizaje inter-
generacional son numerosos y afectan a los individuos (mayor 
motivación y satisfacción laboral), a los grupos (formación y co-
hesión) y a la organización (mejora del clima y las relaciones y, 
mayor cohesión en la cultura). 
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El aprendizaje intergeneracional: 

caracterización, estrategias y situación 
en las universidades españolas

David Rodríguez-Gómez

José Luís Muñoz Moreno

Universitat Autònoma de Barcelona

El aprendizaje intergeneracional ha constituido, desde siempre, 
un mecanismo informal para la transferencia de valores, compe-
tencias, conocimientos, habilidades y normas en el marco de los 
diferentes grupos sociales y, especialmente, en el ámbito fami-
liar. Tradicionalmente, las personas ancianas no solo se han en-
cargado –‌y eran reconocidas por ello– de compartir la cultura 
(ej., valores, tradiciones), sus conocimientos y experiencias a las 
nuevas generaciones, y de perpetuar la cultura, sino también de 
mantener un enlace con el pasado y con la historia (Newman y 
Hatton-Yeo, 2008).

En la actualidad, en sociedades complejas como la nuestra, 
con cambios evidentes en el concepto y la estructura familiar, el 
aprendizaje intergeneracional tiene lugar, cada vez más, fuera 
del ámbito familiar. No obstante, este aprendizaje intergenera-
cional sigue implicando, por definición, la interacción entre di-
versas generaciones.

El concepto de «generación» es complejo y va más allá del gru-
po de edad. Podemos delimitar y analizar las «generaciones» des-
de aproximaciones genealógicas, pedagógicas o sociohistóricas 
(Schmidt-Hertha, 2014). Originalmente, el concepto de genera-
ción proviene de la biología. En este sentido, las generaciones se 
vinculan más a una etapa vital que al año de nacimiento. Esta con-
cepción se refiere a las diferentes generaciones (i. e., abuelas/os, 
madres/padres e hijas/os) existentes en el marco familiar, que 

5. El aprendizaje intergeneracional
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quedan asociadas con un determinado rol que varía, tradicional-
mente, en más de una ocasión durante la vida de una persona, 
pasando, a lo largo del tiempo, de nieta/o a abuela/o.

La evolución de esta concepción nos lleva a asociar las gene-
raciones con el desarrollo de nuestra misma sociedad, como eta-
pas o categorías de ese desarrollo. En línea con esta idea, Mann-
heim (1928) formula su conceptualización de las «generaciones» 
asociando las características, los eventos históricos y los cambios 
sociales drásticos (ej., Segunda Guerra Mundial o incorporación 
masiva de la tecnología móvil) a la edad y etapa vital de las per-
sonas. Las personas de cada generación han nacido y se han so-
cializado en un medio definido por unas características concre-
tas, y presentan unos rasgos distintivos comunes que las diferen-
cian de las otras personas nacidas y socializadas en otros 
contextos diferentes (Bartomeus, 2016).

Así, podemos convenir que las personas que forman parte de 
una misma generación comparten unos determinados momen-
tos históricos y sociales, y también cuentan con unas percepcio-
nes similares alrededor de las realidades que les han tocado vi-
vir. Por tanto, insistimos en que el hecho de pertenecer a una 
generación no tiene que ver solamente con una mera cuestión de 
edad, sino que guarda relación con el conjunto de las vivencias, 
las experiencias, las culturas y las percepciones que se tienen y 
que marcan las diferencias generacionales. Las generaciones 
acostumbran a distinguirse por compartir ciertas subculturas e 
identidades.

Asimismo, la contribución hecha por el Observatorio Genera-
ción y Talento (2016) ha puesto de relieve cómo se autodefinen 
las principales generaciones tal y como sintetizamos aquí:

•	 Generación baby boomer (personas nacidas entre 1956 y 
1970): experiencia, responsabilidad, constancia, lealtad, com-
promiso, apoyo, perseverancia, honestidad, esfuerzo, trabajo, 
innovación, lucha, adaptación, emprendimiento, trabajo por 
metas, analodigital, experiencia vital, valores y trabajo bien 
hecho.

•	 Generación X (personas nacidas entre 1971 y 1981): curiosi-
dad, capacidad de aprendizaje, autodesarrollo, fuertes valo-
res, autoexigencia, responsabilidad, trabajo en equipo, com-
promiso, padres/madres, generación «viejoven», referencia 
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para las futuras generaciones, dinamismo, creatividad, versa-
tilidad y automotivación.

•	 Generación Y (personas nacidas entre 1982 y 1992): tenaci-
dad, liberadoras del cambio, orientación al reto, mucha cualifi-
cación, sin miedo, dinamismo, inconformismo, cuesta profun-
dizar, adaptabilidad, ambición, autoconfianza, global, interco-
nexión, intensidad, responsabilidad, pasión, individualismo e 
impaciencia.

•	 Generación Z (personas nacidas entre 1993 y 2010): innova-
ción, compromiso con su desarrollo, trabajo en equipo, ini-
ciativa, disposición a todo para abrir paso, aventura, apertura, 
intolerancia, impaciencia, fuerza de voluntad, esfuerzo, auto-
didacta, dominio de la tecnología, exigencia y autoexigencia.

Frente a esta diversidad generacional, cabe considerar que la 
desigualdad entre las generaciones a menudo debilita las socie-
dades, pero también las organizaciones y a las mismas personas. 
Además, factores como la mejora de la esperanza de vida, el en-
vejecimiento de la población, las variaciones en las estructuras 
sociales y la necesidad de impulsar la cohesión social y la convi-
vencia han acrecentado la preocupación y el interés por iniciati-
vas diversas y proyectos que impulsen las relaciones y el aprendi-
zaje intergeneracional. Al respecto, la Conferencia Internacional 
sobre Programas Intergeneracionales definía, ya en 1999, los 
programas intergeneracionales como mecanismos sociales que 
crean un intercambio intencionado y continuo de recursos y 
aprendizajes entre las generaciones mayores y jóvenes, produ-
ciendo beneficios individuales y sociales.

La importancia e interés sobre el aprendizaje intergeneracio-
nal no es de ahora y ya vino poniéndose en evidencia años atrás, 
cuando la Asamblea Mundial sobre Envejecimiento de las Na-
ciones Unidas expresara la conveniencia de dar soporte a la soli-
daridad intergeneracional mediante actuaciones proclives al in-
tercambio entre los diferentes grupos de edad (ONU, 2002). Y, 
aunque si bien las relaciones intergeneracionales reducen las dis-
criminaciones y las exclusiones producidas por razones de edad 
(Burnes et al., 2019), el aprendizaje intergeneracional trae consi-
go toda una serie de beneficios que invitan a su impulso y estí-
mulo. En tal sentido, el aprendizaje intergeneracional puede 
apoyar la creación de relaciones entre las generaciones, enrique-
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cer las redes sociales, influir positivamente en la calidad de vida 
de las personas, favorecer el intercambio de experiencias cultura-
les, preservar tradiciones y valores, etc. (Kolland, 2008; Putman, 
2000; Coleman, 1994). Los efectos positivos del aprendizaje in-
tergeneracional en la calidad de vida de las personas derivan par-
ticularmente del mantenimiento y el desarrollo de unas óptimas 
relaciones sociales (Boström, 2014).

Tal y como destacamos, el aprendizaje intergeneracional se 
produce entre personas de las distintas generaciones (Lyashenko 
y Frolova, 2014; Ropes, 2013), de tal manera que este se convier-
te en un puente entre generaciones, facilitando que unas genera-
ciones aprendan de las otras desde la cooperación (Wermund-
sen, 2007). Esto mismo conecta con la solidaridad intergenera-
cional y, por supuesto, con el aprendizaje permanente, así como 
con la adquisición y el desarrollo de competencias clave para 
aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a ser y aprender a 
convivir conjuntamente.

El aprendizaje intergeneracional, coincidiendo con Sáez 
(2002), incorpora procesos que se apoyan y legitiman enfati-
zando en la interacción y la cooperación entre dos o más gene-
raciones, procurando compartir experiencias, conocimientos, 
habilidades, actitudes y valores en la búsqueda de una mayor 
autoestima y autorrealización. De alguna manera, el aprendiza-
je intergeneracional trata de romper con las distancias sociales y 
temporales que se traducen en unos distanciamientos físicos, 
sociales y emocionales que acrecientan las brechas entre genera-
ciones.

En unas realidades donde parece evidente la existencia de dis-
tanciamiento generacional (Zaidi, Gasior y Manchin, 2012) es 
más preciso que nunca alentar el aprendizaje intergeneracional, 
así como la solidaridad y la cooperación entre las personas de las 
distintas generaciones (Gutiérrez y Hernández, 2013). Funda-
mentalmente, porque cada generación puede satisfacer las de-
mandas, las necesidades, los intereses y las expectativas de las 
otras generaciones, así como aportar y recibir algo de las demás 
(Albuerne y Juanco, 2022).

El aprendizaje intergeneracional se da en una gran diversidad 
de contextos y modalidades en las que se produce la interacción 
entre personas de diversas edades y generaciones. Los escenarios 
de aprendizaje etiquetados como «intergeneracionales» difieren 
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en sus objetivos (ej., inclusión, retención del talento, encultura-
ción, etc.) y se enfrentan a desafíos y problemáticas diversas (ej., 
motivación, interés, estructuras, valores, estereotipos, etc.). En 
cualquier caso, para Brown y Ohsako (2003) se produce apren-
dizaje intergeneracional, desde una visión amplia, cuando:

•	 Al menos dos generaciones no adyacentes aprenden juntas 
sobre la otra (temas de envejecimiento, experiencias, valores, 
aspiraciones, etc.).

•	 Dos generaciones diferentes aprenden juntas sobre el mundo, 
las personas o los acontecimientos históricos y relevantes 
para ellas.

•	 Dos grupos de edad diferentes comparten experiencias de 
aprendizaje y actividades de formación diseñadas para desa-
rrollar conocimientos y habilidades académicas y preparar sus 
habilidades (como las relacionadas con la ecología o la paz).

Desde una visión amplia, Schmidt-Hertah (2014) diferen-
cian tres tipologías de aprendizaje intergeneracional en función 
del tipo de interacción que se genera entre las personas impli-
cadas:

•	 Aprendiendo de otros. Es típico de situaciones de aprendizaje 
formal o no formal en las que docentes o alumnado pertene-
cen a generaciones diferentes. No obstante, a menudo resulta 
complicado denominar este tipo de procesos como aprendi-
zaje intergeneracional, ya que no es tan evidente que la perte-
nencia de los actores implicados a diferentes generaciones su-
ponga un hecho distintivo. Es decir, si el proceso de aprendi-
zaje no está guiado o determinado por las experiencias, 
conocimientos, valores o actitudes generacionales, no podría 
denominarse «intergeneracional».

•	 Aprendiendo juntos. En este caso, las personas implicadas 
afrontan juntas un proceso de aprendizaje en grupos de edad 
heterogéneos, utilizando las diferentes perspectivas generacio-
nales sobre el objeto de aprendizaje. Este tipo de escenarios se 
caracterizan, además, por contener procesos de aprendizaje 
colaborativo en los que no existe ningún tipo de jerarquía y 
en los que todas las personas implicadas tienen las mismas 
oportunidades de aprender y de contribuir a aprender.
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•	 Aprendiendo unos de otros. En esta última modalidad, las ex-
periencias, conocimientos, habilidades, valores y patrones ge-
neracionales no solo se utilizan para aprender, como en el 
caso anterior, sino que, además son objeto de aprendizaje por 
parte de las otras generaciones. Esta tipología de aprendizaje 
intergeneracional es considerada la más «auténtica», ya que 
nos permite aprender y comprender en mayor profundidad 
las perspectivas de otras generaciones, a la vez que reflexiona-
mos sobre las características y especificidades de nuestra pro-
pia generación.

Asimismo, el aprendizaje intergeneracional puede ser tanto 
no formal e intencionado, como no formal e incidental, infor-
mal y no intencionado, o, inclusive, informal pero intenciona-
do. Por consiguiente, es un aprendizaje que está presente en 
cualquier contexto donde las personas que forman parte de las 
distintas generaciones se reúnen con el ánimo y la voluntad de 
compartir y aprender (Boström, 2003).

Newman y Hatton-Yeo (2008) sugieren que, en el caso de las 
propuestas más formalizadas de aprendizaje informal y, más 
allá de las posibles diferencias en los planteamientos, los valo-
res o la infraestructura disponible, todos los programas de 
aprendizaje intergeneracional deben compartir tres elementos 
básicos:

•	 Beneficios. Las propuestas de aprendizaje intergeneracional 
deben generar beneficios para todas las personas implicadas 
y, si es el caso, sus organizaciones, a corto, medio o largo pla-
zo. Más allá de contribuir a una mejor comprensión, acepta-
ción, confianza y respeto mutuo entre las diversas generacio-
nes, se espera que este tipo de propuestas mejoren la autoesti-
ma y la autoconfianza de todos los implicados.

•	 Reciprocidad. El aprendizaje intergeneracional debe ser, nece-
sariamente, bidireccional, promover el intercambio mutuo de 
habilidades, valores y conocimientos entre generaciones.

•	 Empoderamiento. El aprendizaje informal promueve una re-
flexión crítica, el cuidado mutuo, la participación y el equili-
brio entre los recursos disponibles. Desde la perspectiva de 
las teorías del capital social, el aprendizaje intergeneracional 
proporciona las bases para el aprendizaje a lo largo de la vida, 
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generando sinergias, confianza, cohesión y solidaridad inter-
generacional.

Además, el aprendizaje intergeneracional implica distintos 
intereses generacionales, puede emplearse para plantear la mejo-
ra del bienestar abordando retos y desafíos, y demanda la deter-
minación por comunicarse recíprocamente para compartir nue-
vos significados, espacios y prácticas (Mannion, 2012). Para 
Brücknerová y Novotny (2017) se pueden distinguir hasta cuatro 
tipos de aprendizaje intergeneracional de acuerdo con las formas 
de interacción y la clase de contenidos que se pueden compartir. 
Son el aprendizaje intergeneracional adoptivo, el exploratorio, el 
transformador y el impulsado por la inspiración.

Aunque durante años, como hemos indicado al inicio del ca-
pítulo, la importancia del aprendizaje intergeneracional ha esta-
do vinculado con los contextos familiares y socioeducativos 
(Kenner et al., 2007; Rivero y Preciado, 2020), o incluso con pro-
puestas de aprendizaje intergeneracional en espacios educativos 
formales, tanto en etapas obligatorias como postobligatorias, el 
desarrollo sociodemográfico de la población, junto con la evolu-
ción del mercado laboral nos lleva también a plantear la promo-
ción de este tipo de aprendizajes en los contextos organizativos y 
laborales.

En los contextos formales, Tejada (2010) nos recuerda que la 
base psicopedagógica del aprendizaje intergeneracional es el 
constructivismo social y que, por lo tanto: 1) el centro de interés 
es la base para el desarrollo del currículo; 2) las estrategias meto-
dológicas a plantear deben considerar la creación de equipos o 
tándems intergeneracionales; 3) el papel del formador, profesor 
o monitor se transforma, convirtiéndose en un facilitador del 
aprendizaje y pudiendo ser asumido por cualquiera de las par-
tes; 4) una de las modalidades organizativas más adecuadas se-
rían las comunidades de aprendizaje, ya sean presenciales o en 
línea.

Finalmente, Tejada (2010) insiste en que para que tenga éxito 
este tipo de aprendizajes intergeneracionales en contextos más o 
menos formalizados es importante contar con una buena forma-
ción de base o experiencia profesional consolidada.

En el ámbito organizacional, donde el aprendizaje intergene-
racional se ha convertido en una de las máximas preocupaciones 
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institucionales (Kuyken, Ebrahimi y Saives, 2018), algunas de 
sus ventajas más destacadas enlazan con aprovechar las expe-
riencias y las sabidurías existentes en las organizaciones, maxi-
mizar el potencial del conjunto de los profesionales, propulsar 
la organización que aprende y genera conocimiento, fomentar 
unos procesos de transición menos traumáticos, reducir los pro-
cesos de capacitación y preparación, tomar decisiones con ma-
yor agilidad, acompañar en las socializaciones profesionales o 
mejorar los ambientes laborales, entre otras (Gairín, 2017).

En efecto, el aprendizaje intergeneracional constituye una 
magnífica oportunidad para valerse del potencial de los profe-
sionales en las organizaciones, lo que tiene una repercusión pro-
vechosa tanto para el desarrollo profesional como para el desa-
rrollo organizacional. La presencia y el recorrido del aprendizaje 
intergeneracional en las organizaciones van a demandar lógica-
mente compromiso profesional, pero también la amplitud de 
perspectivas, la comprensión y el entendimiento.

Las ganancias del aprendizaje intergeneracional para las orga-
nizaciones igualmente se vinculan con las siguientes (Villalba, 
2023):

•	 La transmisión de valores, competencias y cultura institucio-
nal entre los profesionales, lo que redunda en el beneficio del 
colectivo.

•	 El incremento del respeto, el entendimiento y la solidaridad 
entre los distintos profesionales que pertenecen a la organiza-
ción.

•	 Auspiciar el contacto entre los profesionales con diferencias 
de edad importantes, que suele ser complicado que se genere 
sin unas condiciones adecuadas.

•	 Ampliar la confianza y extender la comunicación que hay en-
tre los profesionales de la organización, lo que posibilita 
unos mejores ambientes de intervención.

El reconocimiento equitativo de los saberes de las personas 
de cada generación influye efectivamente sobre la mejora del 
bienestar psicológico y social de estas (Comellas, 2017a). Pero el 
aprendizaje intergeneracional no solo mejora la armonía de las 
diversas generaciones en la transferencia de conocimientos 
(Hoff, 2007), sino que también ofrece oportunidades para ani-
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mar el progreso profesional (Geeraerts, Tynjäläb y Heikkinen, 
2018). Asimismo, con el aprendizaje intergeneracional se deben 
cambiar las relaciones sociales, modificar las percepciones que 
se tienen sobre las capacidades que poseen las distintas genera-
ciones y lograr unos procesos y unos resultados más positivos 
(Ruiz, 2007).

5.1. Promover el aprendizaje 
intergeneracional en las organizaciones

Una vez acotado el término aprendizaje intergeneracional, así 
como sus beneficios y ventajas más sustanciales, resulta apropia-
do ahondar ahora sobre las distintas maneras de promoverlo en 
el ámbito organizacional. Al respecto, consideramos a continua-
ción algunas estrategias para ello, aunque que no son las únicas, 
ni mucho menos, ya que existen múltiples formas de favorecer el 
aprendizaje entre los distintos grupos de edad que conviven en 
las realidades institucionales. Son variadas y pueden servir de re-
ferencia, pese a que siempre debieran tomar en cuenta los dife-
rentes contextos organizacionales de aplicación.

Tabla 5.1.  Estrategias para promover el aprendizaje intergeneracional

Estrategias vinculadas con el registro de aque-
llo que se hace

•	 La identificación del talento
•	 Los mapas de conocimiento
•	 Los registros de procesos de conocimiento
•	 Otras

Estrategias vinculadas con el intercambio y la 
transferencia de información

•	 Los cursos, los seminarios y las conferencias
•	 Los talleres de intercambio
•	 El estudio de casos
•	 Las narraciones biográficas
•	 Los juegos de simulación
•	 La identificación de puntos clave
•	 Las lecciones aprendidas
•	 Las entrevistas guiadas
•	 Las audiencias
•	 La biblioteca viviente
•	 Las retrospectivas
•	 La historia del conocimiento
•	 La asistencia entre iguales
•	 Otras
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Estrategias vinculadas con los productos •	 Las listas de funcionalidades de objetos, he-
rramientas, etc.

•	 El inventario de tareas
•	 Las guías de supervivencia en el puesto de 

trabajo
•	 Los informes de entrega
•	 Los manuales de transferencia de conoci-

mientos
•	 Los programas de procesos
•	 La generación de activos de conocimiento 

(publicaciones, vídeos, etc.)
•	 Otras

Fuente: Gairín, 2017.

Algunas de las estrategias anteriores o varias de ellas, e in-
cluso otras similares, bien podrían integrarse alrededor de 
programas de aprendizaje intergeneracional de las organiza-
ciones. Estos programas formativos a buen seguro podrían 
contribuir, asimismo, a sensibilizar sobre la convivencia in-
tergeneracional, reducir los prejuicios generacionales y fo-
mentar el respeto y la comprensión entre las diferentes gene-
raciones. Los programas intergeneracionales tienen el cometi-
do de mostrar un beneficio y un valor para las generaciones y 
demostrar que mejoran su calidad de vida (Granville y Ellis, 
1999). Sin embargo, su articulación en los contextos organi-
zativos va a depender en gran medida de la necesidad que 
tengan los entornos institucionales de reducir la pérdida de 
conocimientos estimulando el mismo aprendizaje intergene-
racional.

En cualquier caso, los programas de aprendizaje intergene-
racional debieran incluir actuaciones planificadas y organiza-
das para impulsar contactos, intercambios y la cooperación en-
tre generaciones. Tienen que proporcionar socialización, pero 
también oportunidades de interacción reforzando vínculos y 
eliminando estereotipos. De algún modo, han de contribuir al 
mayor acercamiento intergeneracional (Carney, 2020), lo que 
decididamente tiene que redundar en mejor convivencia y co-
hesión entre generaciones y al servicio del bien común (Orte y 
Vives, 2016).
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5.2. El aprendizaje intergeneracional 
en la universidad española

El proyecto PRUNAI «Universidad y aprendizaje intergeneracio-
nal» (PID2019-107747RB-I00), financiado por el Ministerio de 
Ciencia e Innovación (España), recopiló datos entre febrero y ju-
lio del año 2023 sobre las características y los condicionantes de 
los procesos de aprendizaje informal entre investigadores y pro-
fesorado universitario (n = 1604) de las diez universidades pú-
blicas españolas mejor situadas en los ránquines internacionales 
(i. e., QS World University Rankings, The World University Ran-
king y Academic Ranking of World Universities). Las dimensio-
nes de análisis contempladas en el cuestionario aplicado fueron: 
la información individual y organizativa del personal universita-
rio, y su tendencia a la innovación, la creatividad y el empodera-
miento del personal docente e investigador (PDI); el afecto orga-
nizativo intergeneracional; la inclusión intergeneracional, la cul-
tura de aprendizaje organizativo, la existencia de un liderazgo 
transformador en las universidades, el grado de centralización y 
formalización de la estructura organizativa, y, por supuesto, la 
tipología de aprendizaje intergeneracional.

Tabla 5.2.  Características sociodemográficas del PDI (n = 1604)

Edad M = 48,12 (dt = 11,69)

Género
Masculino
Femenino
No binario
Otros
No deseo responder

49,6%
47,9%
0,8%
0,2%
1,4%

Experiencia laboral (años) M = 16,77 (sd = 12,622)

Ámbito de conocimiento
Arte y Humanidades
Ciencias y Biociencias
Ciencias de la Salud
Ciencias Sociales y Jurídicas
Ingeniería y Arquitectura

15,6%
22,3%
19,9%
30,3%
12,0%
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Figura laboral
Agregado/a
Asociado/a
Ayudante (no doctor/a)
Ayudante doctor/a
Catedrático/a de universidad
Catedrático/a de escuela universitaria
Catedrático/a contratado/a
Colaborador/a
Contratado/a doctor/a
Emérito/a
Investigador/a postdoctoral
Investigador/a predoctoral (investigador/a en formación)
Investigador/a Ramón y Cajal
Lector/a
Titular de universidad
Titular de escuela universitaria
Profesor/a visitante

9,8%
20,5%
0,6%
7,5%
11,0%
0,5%
1,2%
1,6%
8,0%
0,9%
4,3%
7,2%
1,2%
2,9%
22,0%
0,5%
0,2%

Tal y como podemos observar en la tabla anterior, el PDI par-
ticipante tiene una edad media de unos 48 años, acumula casi 
17 años de experiencia laboral y es, mayoritariamente, masculi-
no (49,6 %). En coherencia con los datos disponibles para el to-
tal de universidades españolas, el ámbito de conocimiento más 
numeroso es el de Ciencias Sociales y Jurídicas (30,3 %). Igual-
mente, en coherencia con las estadísticas del Sistema Integrado 
de Información Universitaria, el colectivo con mayor representa-
ción en nuestras universidades es el que pertenece a la categoría 
de profesorado titular de universidad (22 %), seguido por el pro-
fesorado asociado contratado a tiempo parcial (20,5 %).

Tabla 5.3.  El aprendizaje intergeneracional en las universidades españolas

Aprendizaje intergeneracional
Media

Total

Desv. típ.

Aprendo 
con co-
legas de 
la uni-
versi-
dad...

Reflexionando sobre un evento que generó nuevas ideas. 5,13 1,50

Observando deliberadamente a los colegas para seguir su ejemplo. 4,96 1,50

Haciendo preguntas intencionadamente a otros colegas. 5,31 1,39

Reflexionando sobre lo sucedido y contribuyendo a la compren-
sión mutua.

5,31 1,37

Buscando efectivamente información sobre un tema. 5,74 1,24

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 4,98 1,74
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Aprendo 
indivi-
dual-
mente...

Preparándome para una tarea y encontrando respuestas a proble-
mas diferentes a los que me enfrentaba.

5,99 1,06

Explorando una nueva aplicación de forma independiente. 5,67 1,28

Examinando mi desempeño personal y reflexionando sobre lo que 
hago.

5,84 1,18

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 5,12 1,76

Aprendo 
de per-
sonas 
externas 
a la uni-
versi-
dad...

Observando deliberadamente reacciones de personas ajenas a la 
actividad universitaria como fuente de reflexión.

5,28 1,47

Solicitando explícitamente a personas del entorno sugerencias 
que me ayuden en mi trabajo.

4,96 1,57

Eligiendo deliberadamente realizar una tarea que involucra a per-
sonas ajenas a la universidad.

4,54 1,78

Observando espontáneamente a colegas de otras universidades. 4,86 1,64

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 4,63 1,87

Aprendo 
de cole-
gas de 
genera-
ciones 
más jó-
venes...

Viendo a un colega nuevo que acaba de iniciar su carrera univer-
sitaria.

4,69 1,68

Hablando con un colega menos experimentado para generar nue-
vas ideas.

5,17 1,51

A partir de ideas que surgen mientras reflexionamos sobre los re-
sultados de nuestra docencia e investigación.

5,48 1,40

Generando nuevas ideas al supervisar a colegas que tienen menos 
experiencia que yo.

5,05 1,62

Conversando informalmente. 5,76 1,31

Empezando a pensar diferente sobre un tema a partir de la apor-
tación de colegas que acababa de acceder a nuestra universidad.

5,18 1,52

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 4,31 1,91

Aprendo 
junto a 
otros 
colegas...

Realizando una lluvia de ideas sobre cómo abordar un problema 
compartido.

4,89 1,68

En reuniones con colegas con los que trabajo en un tema común. 5,48 1,45

Mediante la discusión con colegas. 5,58 1,34

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 4,39 1,92

Aprendo 
de cole-
gas de 
genera-
ciones 
mayo-
res...

Usando el conocimiento de colegas más experimentados. 5,74 1,32

Preguntando a colegas más experimentados para que me ayuden 
a avanzar.

5,67 1,44

Cuando tengo dudas y pido a un colega que me ayude a resolver-
las.

5,64 1,42

Asistiendo a cursos o tallares de formación. 4,32 1,96
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La tabla 5.3 refleja las diferentes modalidades de aprendizaje 
a las que recurre el PDI universitario en su contexto laboral. El 
personal universitario compartía su opinión sobre las diferentes 
opciones planteadas en una escala Likert de acuerdo-desacuerdo 
de 7 puntos. Aunque se trata de una aproximación descriptiva 
superficial, podemos ver cómo la opción más utilizada es la del 
aprendizaje individual y, concretamente, cuando deben prepa-
rarse para una nueva tarea o buscar respuestas a nuevos desafíos 
(m = 5,99, dt = 1,06). En el extremo contrario, como en la activi-
dad considerada menos útil para aprender, se sitúa la asistencia 
a cursos o talleres con medias que oscilan entre 5,12 (dt = 1,76) 
y 4,31 (dt = 1,91).

Si revisamos exclusivamente los datos disponibles sobre 
aprendizaje entre colegas de diferentes generaciones, podemos 
descubrir que la interacción y la reflexión conjunta en el marco 
de las tareas docentes y de investigación (m = 5,48, dt = 1,40), 
así como las conversaciones informales (m = 5,76, dt = 1,31) o 
el simple hecho de preguntar y solicitar ayuda a colegas más ex-
perimentados (m = 5,67, dt = 1,44) y aprovechar el conocimien-
to y la experiencia que han acumulado durante su carrera profe-
sional (m = 5,74, dt = 1,32) son las estrategias y las actividades 
que más se utilizan para aprender en los contextos laborales uni-
versitarios.

5.3. A modo de conclusión
Durante años, el interés sobre el aprendizaje intergeneracional 
se ha abordado desde una perspectiva genealógica y sociológica 
en el marco de las familias y de los diversos grupos sociales. 
Aunque este tipo de aprendizaje intergeneracional es fundamen-
tal para la supervivencia de la sociedad y es necesario continuar 
investigándolo, lo cierto es que cada vez más el aprendizaje in-
tergeneracional tiene lugar en los contextos laborales como parte 
esencial del desarrollo profesional de los trabajadores y de las 
trabajadoras.

El aprendizaje intergeneracional en los contextos laborales, 
entre ellos los universitarios, queda directamente asociado –‌aun-
que no exclusivamente– a modalidades de aprendizaje social e 
informal y procesos de gestión del conocimiento. Asimismo, el 
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aprendizaje intergeneracional en estos entornos laborales contri-
buye claramente a la retención del talento, evitando la pérdida 
de conocimientos esenciales para el funcionamiento organizati-
vo, la creatividad, el bienestar laboral, el desarrollo organizativo 
y, finalmente, los procesos de innovación y transformación tan 
necesarios para la supervivencia y mejora de las organizaciones.

Con todo, es preciso continuar investigando las relaciones 
entre todos estos procesos (i. e., aprendizaje intergeneracional, 
bienestar, creatividad e innovación), eliminando cualquier duda 
sobre los beneficios e impacto del aprendizaje intergeneracional, 
así como los condicionantes individuales (ej., actitudes, estereo-
tipos, etc.) y organizativos (ej., estilos de liderazgo, cultura orga-
nizativa, estructura organizativa, etc.) que condicionan el ópti-
mo desarrollo del aprendizaje intergeneracional en los contextos 
laborales y, especialmente, en los universitarios.
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