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Tal y como se ha expuesto en el capitulo introductorio, las orga-
nizaciones y sus integrantes se enfrentan continuamente a multi-
ples desafios fruto de las constantes y aceleradas demandas y
cambios del contexto en el que se sitian. Claramente, uno de
esos desafios se vincula con el aumento de la longevidad de la
poblacion y la convivencia de diversas generaciones (entre cua-
tro y cinco, segtn algunas estadisticas) en una misma organiza-
cién, ya sea por decision o necesidad de las propias personas, ya
sea por imposicion del sistema social y productivo.

Aunque esa diversidad de generaciones y, especialmente, sus
variadas experiencias, habilidades, conocimientos y expectativas
suponen una riqueza enorme para las organizaciones y poten-
cialmente un recurso tnico para impulsar sus procesos de inno-
vacion y mejorar su rendimiento, asi como la satisfaccion y bien-
estar de las propias personas, lo cierto es que frecuentemente
también pueden generarse relaciones y situaciones, puntuales o
sostenidas en el tiempo, de discriminacion entre las personas
que conviven en dichas organizaciones.

Asi, por ejemplo, en el contexto de las universidades espano-
las, los resultados del proyecto PRUNAI («Universidad y apren-
dizaje intergeneracional», PID2019-107747RB-100) indican que,
en general, el clima intergeneracional es aceptable en los tres
ambitos analizados (i. e., docencia, investigacién y gestiéon). No
obstante, lo cierto es que existen ciertos estereotipos generacio-
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nales y que el contacto entre profesorado de diversas generacio-
nes es escaso (véase tabla 2.1).

Tabla 2.1. Estereotipos y contacto intergeneracional en las universidades
espafiolas (escala Likert de 7 puntos)

Docencia Investigacion Gestion

Los/as colegas de una generacion dife- 2,80 (dt=1,88) 2,72 (dt=1,91) 2,67 (dt=1,92)
rente a la mia no estan interesados/as en
hacer amistades fuera de su generacion.”

Los/as colegas de otras generaciones se 3,18 (dt=2,10) 3,00 (dt=2,03) 2,94 (dt=2,02)
quejan mas que los/as colegas de mi edad.*

Los/as colegas de otras generaciones nor- 2,17 (dt=1,60) 2,07 (dt=1,56) 2,14 (dt=1,63)
malmente hablan de cosas que no me in-
teresan.”

Los/as colegas de una generacion dife- 4,34 (dt=1,86) 2,72 (dt=1,91) 3,89 (dt=1,94)
rente a la mia tienden a trabajar de for-

ma diferente a los/as colegas de mi

edad.*

Ausencia de estereotipos generacionales

¢Con qué frecuencia tiene conversaciones 5,52 (dt=1,54) 5,70 (dt=1,53) 5,42 (dt=1,69)
con colegas de otras generaciones?

¢Con qué frecuencia tiene conversaciones 4,29 (dt=1,90) 4,51 (dt=1,84) 4,21 (dt=1,99)
con colegas de otras generaciones rela-

cionadas con temas que no sean de tra-

bajo?

¢Con qué frecuencia habla con colegas 3,59 (dt=1,87) 3,85 (dt=1,86) 3,54 (dt=1,91)
de otras generaciones sobre sus vidas
personales?

¢Con que frecuencia come entre semana 3,11 (dt=2,04) 3,38 (dt=2,09) 2,93 (dt=2,05)
con colegas de otras generaciones (ex-

ceptuando los periodos con restricciones

ocasionadas por la covid-19)?

Contacto intergeneracional

*items invertidos.

En este capitulo incidiremos en el concepto general de eda-
dismo o discriminacion social por cuestion de edad en contextos
laborales, para, a continuacién, centrarnos en el edadismo en las
instituciones educativas y, finalmente, revisar algunas propues-
tas que nos ayuden a combatir esas discriminaciones por cues-
tion de edad tanto en las instituciones educativas como en cual-
quier otro contexto laboral.
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Los origenes del concepto de edadismo se remontan a finales
de la década de los afios sesenta, cuando Butler (1969) lo defi-
nié como una problematica asociada a la discriminacién social
por edad. Segun el autor, los seres humanos conformamos gru-
pos de edad a causa de la identificacion social entre individuos
con caracteristicas parecidas. Existen suficientes diferencias so-
ciales entre los distintos grupos de edad para que surjan prejui-
cios y discriminacién entre ellos.

Desde ese momento, varios referentes han tratado la idea de
edadismo, complementando las ideas de Butler. En la actuali-
dad, una definicion bastante amplia y compartida entre la co-
munidad académica que ha abordado la cuestién la proporcio-
nan Firzly et al., (2021). Estos investigadores definen la discrimi-
nacion por edad (edadismo) como el prejuicio y la
discriminacion contra las personas mayores, basindose en la
creencia de que con la edad las personas se vuelven menos inte-
ligentes, adaptables, atractivas y productivas. En la mayoria de
los casos, estas actitudes se reflejan implicitamente en las actua-
ciones que se dan en el dia a dia del contexto laboral. En otras
palabras, no son tangibles, sino que influyen de manera incons-
ciente en el trato hacia las personas de mayor edad debido a los
estereotipos generalizados en la sociedad. Los mismos autores
apuntan que, aunque el fenémeno del edadismo no tiene por
qué hacer referencia inicamente a la discriminacién hacia indi-
viduos pertenecientes a los grupos de mayor edad, si se trata del
caso que mas se ha estudiado y que mads ocurre en la practica.

Los estudios empiricos sobre edadismo han identificado varios
prejuicios comunes hacia las personas mayores en el contexto la-
boral, incluidos: deterioro fisico que inhabilita para el trabajo,
poca adaptabilidad al cambio y resistencia e ineptitud para las nue-
vas tecnologias. Por otro lado, las personas creen que con la edad
se pierde motivacién para la participacion organizativa y disminu-
ye la presencia en actos formativos o para el desarrollo profesional.
Finalmente, la investigacién ha demostrado que a las personas de
mayor edad se les asocia un prejuicio de declive cognitivo, que in-
cluye aspectos como la disminucién de la memoria y de las habili-
dades lingtiisticas, un aumento de la indecision y del tiempo nece-
sario para la toma de decisiones y menores habilidades de razona-
miento (Carlsson y Eriksson, 2019; Dimovski et al., 2022; Egdell et
al., 2020; Matusitz y Simi, 2023; McCann y Giles, 2002).
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En momentos de crisis organizacionales, los estereotipos eda-
distas se ven amplificados (Lagacé et al., 2019), y prejuicios
como los mencionados toman prevalencia ante otras generalida-
des asociadas a las personas mayores, como su fidelidad o leal-
tad. Ademas, si estas percepciones son interiorizadas por los
mismos trabajadores de mayor edad, es posible que afecten ne-
gativamente a su rendimiento (Lagacé et al., 2019). Este fenéme-
no se debe a la estrecha relacion entre cuestiones psicolégicas,
como el autoconcepto y la autopercepcion, y nuestro desempe-
no laboral. El trabajo y la productividad se correlacionan con
nuestro valor social percibido, lo cual afecta a nuestra autoesti-
ma de manera tanto positiva como negativa.

Los prejuicios hacia los trabajadores mads veteranos son ele-
mentos fundamentales en la generacion de expectativas estereo-
tipadas y precursores de practicas discriminatorias (McCann y
Giles, 2002). A su vez, este tipo de practicas se traducen en obs-
taculos para el dia a dia, que afectan a la participacién y reten-
cién laboral. Stypinska y Nikander (2018) categorizan las practi-
cas edadistas en dos tipologias: hard y soft, segin si su impacto
discriminatorio en la persona trabajadora es directo o indirecto.
En el primer grupo encontramos aquellas practicas vinculadas a
los procesos de contratacion y despido, a la remuneracién, a las
oportunidades de formacién y al progreso en la carrera profesio-
nal. Se trata de practicas discriminatorias especificas del lugar de
trabajo y de la relacion que se establece entre trabajadores y em-
presas. Por otro lado, las practicas edadistas soft se refieren a las
relaciones interpersonales que se establecen en el cada dia labo-
ral y en los procesos de clima organizativo. En este caso, se trata
de consecuencias sutiles de las creencias interiorizadas, que afec-
tan a la calidad de vida laboral de los trabajadores de mayor
edad.

Varios autores (Lagacé et al., 2019; Levy, 2018; McCann y Gi-
les, 2002; Egdell et al., 2020) han estudiado las consecuencias de
las practicas de discriminacién social por edad en el lugar de tra-
bajo. Sugieren que el edadismo tiene efectos perjudiciales tanto
para la salud como para el bienestar psicolégico y social de los
trabajadores de mayor edad. Afecta a su satisfaccion laboral y
compromiso, ademas de intensificar la ansiedad por el envejeci-
miento y acelerar la jubilacién prematura (Carlsson y Eriksson,
2019; Lagacé et al., 2019). Cabe destacar que, aunque pudiera
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parecer que los principales perjudicados del edadismo son las
personas mayores, también existen consecuencias negativas para
sus organizaciones, que deben tenerse en cuenta para un manejo
efectivo de los recursos humanos desde la perspectiva de la ges-
tién del conocimiento.

Segin Lagacé et al. (2019) y McCann y Giles (2002), los este-
reotipos edadistas en el contexto laboral pueden aumentar la
distancia social e incentivar fenémenos de evitacion entre perso-
nas de diferentes generaciones, creando tension entre los miem-
bros de diferentes grupos de edad. Asimismo, los trabajadores de
mayor edad suelen tener menos demandas de productividad, de
modo que no se aprovecha plenamente su potencial, habilida-
des y conocimientos (Carlsson y Eriksson, 2019; McCann y Gi-
les, 2002). Ademas, el edadismo en el lugar de trabajo puede
amenazar los procesos de intercambio de conocimiento y la sos-
tenibilidad de la memoria empresarial (Lagacé et al., 2019). La
pérdida de trabajadores experimentados por jubilacién o renun-
cia hace disminuir la eficiencia en el lugar de trabajo y puede te-
ner consecuencias negativas en la dinamica de la organizacién y
su capacidad de éxito a largo plazo (Rothermund et al., 2021).

En este contexto, la retencion del conocimiento emerge como
un desafio crucial para las organizaciones, especialmente en un
ambiente econémico competitivo. La inversion que las empresas
realizan en sus empleados no es solo financiera, sino también en
términos de experiencia y capacitacion. Por lo tanto, es esencial
habilitar mecanismos que aseguren que esta inversién es com-
pensada o amortizada a lo largo del tiempo. La jubilacion repre-
senta un punto critico en este proceso, ya que es un momento de
potencial pérdida de conocimiento (Rothermund et al., 2021).
Es imperativo que las organizaciones anticipen este momento y
preparen estrategias efectivas para el traspaso de conocimientos;
asi garantizaran la continuidad y el fortalecimiento de su capital
intelectual.

2.1. El edadismo en las instituciones educativas

Las instituciones educativas no se encuentran al margen de los
procesos sociales y demograficos descritos anteriormente. La
convivencia de diferentes generaciones en el profesorado conlle-
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va un cierto nivel de diversidad de edad en escuelas y otros cen-
tros educativos, la cual puede producir un proceso de categoriza-
cién social, tal como lo describen Tajfel y Turner (2004). En
otras palabras, esto significa que los profesores tienden a asociar-
se con colegas que consideran similares, por ejemplo, basandose
en su edad (Geeraerts et al., 2021). La necesidad de que las insti-
tuciones educativas tengan en cuenta la diversidad intergenera-
cional se ha vuelto atin mads evidente y urgente desde la pande-
mia originada por el SARS-CoV-2 (covid-19) durante el afo
2020, que ha supuesto una exacerbacién del edadismo en los
contextos laborales (Montepare y Brown, 2022).

Las universidades también estan experimentando envejeci-
miento en sus entornos laborales y estdn sujetas a estereotipos
edadistas, similares a los encontrados en otros campos. Se evi-
dencia la necesidad de ofrecer un entorno de aprendizaje inter-
generacional, ampliando la educacién e investigacion sobre el
envejecimiento, proporcionando oportunidades de contacto in-
tergeneracional, favoreciendo el aprendizaje permanente para
personas mayores y promoviendo el didlogo comunitario en tor-
no a cuestiones relacionadas con el envejecimiento (Montepare
y Brown, 2022).

La literatura que ha abordado la tematica del edadismo en el
contexto educativo es escasa y limitada. A pesar de que existe in-
vestigacion sobre estereotipos de edad en contextos organizati-
vos, hay una clara brecha en la investigacion sobre estereotipos
de edad dentro de los equipos de profesorado. Se han desarrolla-
do algunas investigaciones con metodologias cualitativas que
examinan la percepcion de los profesores sobre conocimientos,
habilidades y actitudes de sus colegas (Geeraerts et al., 2021). La
ausencia de muestras representativas que serian mas faciles de
obtener mediante metodologias cuantitativas dificulta la genera-
lizacion de los resultados. Por otro lado, la revisién de la litera-
tura sobre la tematica del edadismo en instituciones educativas
muestra que la mayor parte de estudios realizados tratan sobre la
percepcion del alumnado respecto a sus docentes.

Los resultados mas significativos sobre los estereotipos y dis-
criminacion social por cuestion de edad entre el personal docen-
te indican que existe una brecha generacional significativa. En la
investigacion revisada, los estudiantes de educacién mads jovenes
se consideran mas dispuestos a adoptar reformas educativas que
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los maestros de mayor edad (Chen y Wang, 2012). Otros resulta-
dos indican que todas las cohortes generacionales atribuyen a
los profesores mas jovenes el interés en el cambio tecnologico, el
uso de las TIC y tener ideas creativas e innovadoras. Ademads, los
profesores mayores perciben a los profesores mds jovenes como
entusiastas y mds estrechamente vinculados con los estudiantes
(Geeraerts et al., 2021). Por otro lado, los docentes mds jévenes
son percibidos como menos confiables e inexpertos en compara-
cién con colegas de mayor edad (Bal et al., 2011; Mazzetti et al.,
2022). Asimismo, los profesores mayores perciben a los profeso-
res mads jovenes como personas que abandonan facilmente (Gee-
raerts et al., 2021).

Entre los estereotipos positivos hacia los profesores mayores,
se encuentra la percepcion de que tienen mds experiencia en la
ensenanza y gestion del aula, y son considerados modelos para
los maestros mads jévenes (Chen y Wang, 2012). En particular, se
cree que los maestros mayores son mds competentes en la ense-
nanza primaria debido a su experiencia en lidiar con la gestion
de los alumnos y el aula (Chen y Wang, 2012). Ademas, los pro-
fesores de todas las cohortes perciben que sus companeros ma-
yores tienden a asumir roles de liderazgo, son confiables y mas
comprometidos, y tienen un extenso conocimiento de la materia
(Geeraerts et al., 2019).

Entre los estereotipos negativos hacia los maestros y maestras
mayores, se incluye la percepcién de que son resistentes al cam-
bio, no estan dispuestos a aceptar nuevas ideas y estin menos
motivados para aprender (Chen y Wang, 2012). Adicionalmen-
te, Geeraerts et al. (2019) encontraron que los profesores mayo-
res eran percibidos, en cuanto a sus actitudes, como personas
con baja motivacion, que tienden a quejarse y son conservado-
ras. Estos estereotipos negativos reflejan una vision mas critica y
menos favorable hacia ellos, lo que puede tener implicaciones
importantes en su interacciéon con estudiantes y colegas, asi
como en su desarrollo profesional.

Por otro lado, cuando se inspeccionan las evidencias no se
encuentra una correlacion directa entre la edad y la productivi-
dad del profesorado de educacion superior (Matusitz y Simi,
2023). Ademas, varios investigadores han subrayado que los es-
tereotipos generacionales a menudo no estan respaldados por
evidencia empirica suficiente, y algunos estudios han encontra-
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do mas similitudes que diferencias entre generaciones (Geeraerts
et al., 2019). Esta falta de evidencia empirica para respaldar los
estereotipos generacionales sugiere una necesidad de reconside-
rar las percepciones comunes sobre las capacidades y actitudes
de diferentes generaciones de profesores.

Como se ha expuesto, las creencias y percepciones estereoti-
padas que los profesores jovenes y mayores tienen sobre sus co-
legas de diferentes cohortes generacionales pueden tener impli-
caciones significativas en las interacciones intergeneracionales
en el lugar de trabajo (Geeraerts et al., 2019). Estos estereotipos
generan expectativas que pueden llevar a profecias autocumpli-
das, en las que los individuos actiian de acuerdo con estos este-
reotipos y los refuerzan (Geeraerts et al., 2019).

Por lo que respecta a las consecuencias del edadismo en las
instituciones educativas, este puede llevar al agotamiento emo-
cional crénico, afectar negativamente tanto a los individuos
como a su entorno laboral y deteriorar el rendimiento del pro-
fesorado (Mazzetti et al., 2022). Este agotamiento (burnout)
puede hacer que los maestros y maestras sean menos efectivos
en la organizacion y gestion de sus aulas, en brindar apoyo
emocional a sus estudiantes y en abordar sus necesidades de
manera efectiva. Segiin Mazzetti et al. (2022), ello afecta negati-
vamente al aprendizaje y a los logros de los estudiantes. Por
otro lado, este tipo de consecuencias puede generar sentimien-
tos negativos entre profesorado de diferentes generaciones, de
modo que afecte adversamente al clima organizacional (Gee-
raerts et al., 2019).

La evidencia apunta a distintas estrategias para combatir el
impacto negativo de los estereotipos edadistas y sus consecuen-
cias para los individuos y las instituciones educativas. Por un
lado, el desarrollo profesional docente, que incluye actividades
como mantenerse actualizado, experimentar, solicitar retroali-
mentacién y colaborar con colegas, puede amortiguar las conse-
cuencias negativas de la discriminacion por edad en el lugar de
trabajo (Mazzetti et al., 2022). Algunos hallazgos han revelado
que los maestros que tienen la oportunidad de adquirir nuevos
conocimientos y habilidades experimentan una mayor capaci-
dad para gestionar y llevar a cabo tareas diarias de manera efecti-
va, por lo que se reduce asi la probabilidad de experimentar sin-
tomas de agotamiento (Gaikhorst et al., 2015). Ademas, centrar-
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se en estereotipos positivos en lugar de negativos facilita las
interacciones intergeneracionales y contribuye al aprendizaje in-
tergeneracional dentro del equipo escolar (Fowler y Gasiorek,
2018; Geeraerts et al., 2021).

Adicionalmente, desde el equipo directivo de las institucio-
nes educativas, se pueden estimular iniciativas para disminuir
los estereotipos negativos, enfocandose en las fortalezas de los
profesores tanto individualmente como en grupo (Geeraerts et
al., 2019). En este sentido, es importante tratar de evitar un ses-
go cognitivo frecuente como es percibir las caracteristicas positi-
vas de una cohorte generacional como una caracteristica negati-
va de la cohorte opuesta. Fomentar espacios de contacto permite
reconocer las diferencias para comprender la contribucién de
cada generacion y establecer una identidad comun (Burnes et al.,
2019; Iweins et al., 2013).

2.2 ;Como se combate el edadismo?

La presencia de diversas generaciones en el contexto laboral ha
llevado a un aumento notable en la discriminacién por edad
(Carral y Alcover, 2019). Esta situacién apunta a que la gestion
de la edad se ha convertido, en la actualidad, en una necesidad
acuciante en los entornos laborales. Las estrategias para una ges-
tion efectiva del contacto y el aprendizaje intergeneracional
constituyen un pilar fundamental para la gestién de los recursos
humanos y del conocimiento. Las finalidades principales de este
tipo de estrategias son la eliminacién de obstaculos y la creacion
de un entorno favorable, y ambas pueden resultar beneficiosas
tanto a nivel personal como organizacional (Carlsson y Eriks-
son, 2019).

Tal como se ha analizado, los efectos y consecuencias del eda-
dismo no solo impactan a las personas a nivel individual, sino
también a nivel colectivo. Por ello, es relevante reconocer que
los beneficios de combatir la discriminacién social por razén de
edad repercuten positivamente en la organizacién en su conjun-
to, lo cual justifica abordar estos desafios como problematicas
organizacionales (a nivel de escuela, entidad, empresa, institu-
cidn, etc.). Definir un plan estratégico integral que vincule medi-
das concretas e integradas orgdnicamente en actividades de la
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practica diaria organizacional favorece un clima laboral positivo,
el cual revierte ulteriormente en la eficiencia de los procesos.

Para garantizar su efectividad, estas estrategias deben estar
fundamentadas en la evidencia proporcionada por las investi-
gaciones académicas. Al tratarse de una problematica o cues-
tion organizativa, es imprescindible, en primer lugar, compren-
der las dinamicas intergrupales subyacentes. Por otro lado,
también se deben conocer las caracteristicas especificas que
causan y fomentan los estereotipos edadistas (Lagacé et al.,
2019). De este modo, no se se lograra un entorno laboral don-
de los trabajadores mayores se perciban como objeto de exclu-
sion por razén de su edad, sino donde se favorezca un sentido
de inclusion en el entorno laboral que nutra el contacto y la
comunicacion intergeneracional (Firzly et al., 2021; Lagacé et
al., 2019; Levy 2018).

Las teorias del contacto intergrupal ofrecen una perspectiva
importante para la mejora de las relaciones interpersonales entre
individuos pertenecientes a distintos grupos de edad (McCann 'y
Giles, 2002). Ademads, ofrecen recursos para aprovechar la ten-
dencia humana a la identificacion para la consecucién de objeti-
vos organizacionales comunes. A partir de estos principios tedri-
cos, es posible definir lineas estratégicas para la gestiéon de la
edad en las organizaciones, que luego permitan sustentar practi-
cas concretas.

La primera estrategia que hay que tener en cuenta es la facili-
tacion de espacios para la socializacion organizativa, es decir, fo-
mentar oportunidades de socializacion previa para ayudar a los
trabajadores a prepararse para trabajar en un entorno de diversi-
dad de edades (Icenogle, 2001). Esto puede adoptar la forma de
grupos de trabajo intergeneracionales, donde trabajadores jove-
nes y de mas edad colaboren activamente para conseguir objeti-
vos comunes. Esta medida favorece la integraciéon organica de la
gestion de la edad en la organizacion, abordando la cuestion
transversal e implicitamente en la practica diaria. El trabajo cola-
borativo intergeneracional puede aumentar la innovacién y la
eficiencia de las organizaciones, ya que las habilidades y conoci-
mientos se complementan (Babnik y Trunk, 2014; Lagacé et al.,
2019).

Otra estrategia importante consiste en la gestion efectiva del
aprendizaje intergeneracional. La teoria del contacto intergrupal
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desarrollada por Allport et al. (1954) defiende que la presencia
de condiciones especificas, como la igualdad de estatus, la coo-
peracion intergrupal, los objetivos comunes y el apoyo institu-
cional, puede conducir a una significativa reduccién de los pre-
juicios entre diferentes grupos de edad. Establecer procesos de
intercambio de conocimiento entre diferentes generaciones de
trabajadores se convierte en un elemento clave para una colabo-
racion efectiva (Lagacé et al., 2019; Levy, 2018). Para fomentar la
interaccién y la comprension mutua entre miembros de diferen-
tes edades, se pueden implementar practicas que permitan a los
trabajadores recoger informacion y consejos de sus companeros,
asi como compartir su propio capital de conocimiento (Lagacé et
al., 2019).

Adicionalmente, la interaccion entre individuos y los méto-
dos de aprendizaje no explicitos, es decir, aquellos que no impli-
can la transmision directa de informacion, desempenan un rol
significativo en la transferencia de conocimiento tacito. Este se
refiere a aquel conocimiento especifico de un contexto particular
y dificil de codificar o expresar explicitamente, ya que a menudo
se adquiere a través de la experiencia y la practica, y puede in-
cluir intuiciones, habilidades y conocimientos subconscientes, la
interaccion y la observacién de otros, asi como la participaciéon
en practicas y actividades compartidas, que son esenciales para
su transferencia efectiva (Dimovski et al., 2022).

Por otro lado, también resulta provechoso fomentar un clima
organizacional positivo, delimitando practicas especificas desti-
nadas a combatir la discriminacién por edad. Es importante que
los miembros, tanto jévenes como mayores, participen en el es-
tablecimiento de medidas que faciliten estos contactos a través
de prdcticas de intercambio de conocimiento (Babnik y Trunk,
2014). Respecto a esta linea estratégica, podriamos pensar en
adoptar medidas como los programas de mentoria. L.a mentoria
es un proceso cooperativo entre trabajadores con mayor recorri-
do y aquellos otros con menor experiencia. Normalmente se en-
tiende que las personas mds veteranas, es decir, las que asumen
el rol de mentor o mentora, son aquellas de mayor edad. A pesar
de esto, de la definicién de mentoria proporcionada también se
desprende la posibilidad de que suceda lo contrario, en los de-
nominados procesos de mentoria inversa (Singh et al., 2021).
De este modo, se favorece la presencia de procesos de intercam-
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bio de conocimiento bidireccional, que mejoran la comunica-
cién y habilitan la aparicién de una cultura del aprendizaje entre
los miembros de la organizacion.

Las distintas practicas mencionadas tienen el objetivo de faci-
litar espacios donde se puedan llevar a cabo procesos de sociali-
zacion organizativa, lo cual implica la cooperacién entre los tra-
bajadores mads veteranos y los recién llegados para que estos ulti-
mos puedan adquirir conocimientos técnicos, normativos y de
referencia especificos de la organizacion (Babnik y Trunk, 2014).
Eso no solo ayuda a los trabajadores mads jovenes a adoptar una
nueva perspectiva sobre su lugar de trabajo, sino que también les
permite comprender mejor el trabajo de los trabajadores de mas
edad (Firzly et al., 2021).

Las investigaciones apuntan que aplicar este tipo de estrate-
gias y practicas ayuda a la reduccién de la discriminacién por
edad en el lugar de trabajo. Asi, se favorece un envejecimiento
saludable y exitoso de los trabajadores de mayor edad, lo que
garantiza que puedan continuar contribuyendo a la empresa
(Carlsson y Eriksson, 2019; Rothermund et al., 2021). Otro be-
neficio es que puede aumentar la satisfacciéon de los trabajadores
mads jovenes al sentirse mas reconocidos e incluidos en un entor-
no laboral donde la diversidad de edad es valorada (Firzly et al.,
2021; Rothermund et al., 2021).

En conclusion, una gestion efectiva del contacto y la comuni-
cacién intergrupal favorece la reduccion de estereotipos edadis-
tas, la transferencia de conocimiento entre generaciones y la re-
tencion del conocimiento organizacional. Como se ha querido
remarcar, implementar estas estrategias no solo beneficia a los
individuos, sino que también tiene un impacto positivo en la
organizacion, contribuyendo a un entorno laboral mas inclusi-
vo, innovador y eficiente.

2.3. A modo de conclusion

El edadismo o la discriminaciéon por edad, asi como otros tipos
de discriminacion son procesos habituales, e incluso podriamos
decir «naturales», en contextos en los que conviven personas di-
versas. No obstante, resulta fundamental ser consciente de di-
chos procesos de discriminacién, combatirlos y aprovechar la
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diversidad, en este caso por cuestiones de edad, para el beneficio
y bienestar de todas las personas implicadas.

En entornos laborales —entre ellos, los propios de institucio-
nes educativas-, la discriminaciéon por edad tiene un impacto
claramente perjudicial tanto en la salud organizativa, como en la
personal. No obstante, tal y como hemos comentado, son esca-
sos los estudios y reflexiones que sobre esta temdtica existen en
contextos educativos.

Es primordial y urgente que se incida de forma decidida en la
descripcion y comprension del edadismo en las instituciones
educativas y en como esos procesos de discriminacion estan
afectando a la capacidad de mejora e innovacién de dichas orga-
nizaciones. De lo contrario, no solo estaremos renunciando al
talento y bienestar de los profesionales de la educacion, sean de
la edad que sean, sino también a la calidad de nuestros sistemas
educativos.
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