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Resumen

En este trabajo me interesa reflexionar sobre los intercambios que se producen entre las
diferentes generaciones de trabajadores, particularmente la transferencia de conocimientos
en relacion con el trabajo y al punto en que las pymes pueden aprovechar, las relaciones de
tutoria en las que los trabajadores més viejos ayudan a sus colegas més jévenes a desarrollar

capacidades y confianza.

La trayectoria en las investigaciones realizadas en relacién a la edad y el trabajo han
demostrado reiteradamente la discriminacién que sufren tanto los trabajadores jévenes como
los de mayor edad en el mercado laboral y que la discriminacién por edad (ageism) se
comprueba en todos o casi todos los paises occidentales. Esta situacion ha producido una
distancia reciproca entre los trabajadores de distintos grupos etarios oponiéndolos y
facilitando la generacion de representaciones sociales centradas en estereotipos negativos que
conllevan marginacion, aislamiento, enfermedad psicofisica y una mayor proporcién de

accidentes laborales.

La poblacion estd envejeciendo, a medida que la tasa de fecundidad disminuye y la esperanza
de vida aumenta, asi mismo se prevé que la cantidad de personas de mas de 60 afios se
incremente globalmente, siendo este el grupo etario de mayor crecimiento en el mundo.
Actualmente, Argentina se encuentra en una etapa de envejecimiento avanzada, segin
ENCaVIAM 2012 el porcentaje de poblacién de 60 afios y mds representa el 14,3% del total

de la poblacion del pais.

Palabras Claves: Aprendizaje intergeneracional, intercambio y transmisién de

conocimientos y valores, ventajas y crecimiento que obtendrian las Pymes.



Introduccion

El “Aprendizaje Intergeneracional” es una tendencia de auge en los dltimos afios, el
envejecimiento de la poblacion, los cambios en la estructura social, asi como la necesidad de
fomentar la cohesion social han influido en que esta metodologia de aprendizaje haya
despertado el interés de las personas, asi como de las organizaciones. Lo cautivante del tema
es que no podemos escapar de €I, nos abarca a todos como ciudadanos, hijos, padres y lo més
importante, como seres humanos. Conectar los extremos de la vida, generaciones
profundamente marcadas por dos realidades diferentes y saber que tienen conexiones mas

fuertes de las que imagindbamos.

Es importante saber que el aprendizaje intergeneracional es una técnica consistente en que
personas de distintas edades, pertenecientes a generaciones diferentes, aprenden las unas de
las otras. Debido a que cada una de estas personas muestra sus conocimientos, habilidades,
destrezas y experiencias a los demds. Y asi se produce el aprendizaje mediante el intercambio

y la observacion.

Los cambios, que se estdn observando en el sistema productivo y en las nuevas formas de
politica social y empresarial (posteriores a los 80, los 90 y la actual crisis econdmica.),
muestran la necesidad de generar intervenciones en relacion a las edades de los trabajadores
y, sobre todo, con respecto a la transmision de conocimientos entre las diferentes
generaciones, que maximiza no solo la integracion, sino que mejora el rendimiento,
disminuye los accidentes de trabajo y las enfermedades psicofisicas asociadas. Es asi que
estos nuevos 2 objetivos y lineamientos en las politicas y las investigaciones estdn creando
nuevas maneras de encarar los trabajos asociados a la problemdtica descripta,

constituyéndose en un tema central en los &mbitos académicos y politicos.

Los resultados de diversas investigaciones llevadas a cabo, tanto en el pais como en el
extranjero, indican la necesidad de desarrollar politicas activas para mantener la cohesion
social en el contexto de los cambios demogréficos que implican un rdpido envejecimiento de

la poblacién. También son importantes los cambios en el peso relativo de los distintos



sectores de actividad econémica, como asi también los cambios tecnoldgicos que introducen

nuevas cuestiones de recursos humanos.

Para comprender la dindmica social existente en la actualidad en relacion a las personas de
edad, es menester indagar sobre los antecedentes de la cultura occidental de la cual estamos
inmersos. En la obra “La ética protestante y el espiritu del capitalismo” Max Weber explica
como se sientan las bases para la generacion y consolidacion de un fendmeno trascendental
como es el capitalismo que tiene consecuencias hasta el dia de hoy. “Asi se forma un hombre
austero y ascético, que hace del trabajo la razén de su vida. El fin de su existencia es generar
riqueza, no para su beneficio sino para asegurarse la vida eterna.” Siguiendo esta linea de
pensamiento, la poblaciéon econémicamente activa tendrd prioridad frente a los ancianos que
se los excluye por no cumplir un rol econdmico preponderante. Es aqui también donde se
puede citar la ética utilitarista, como base de la moral de la sociedad occidental. La exclusion
de los ancianos se ve reflejado en las multiples probleméticas que sufren gran cantidad de
ellos hoy como consecuencia de su alta vulnerabilidad, como es la pobreza y malas
condiciones de vida, discriminacidn, violencia y abusos, y la falta de medidas y servicios
especificos para atender sus necesidades.

En este proyecto cabe preguntarse ;qué caracteristicas tienen las relaciones entre diferentes
edades? ;qué valores y saberes se intercambian? y fundamentalmente ;como perciben la
problemadtica de la integracion, la segregacion y el proceso del ciclo vital en relacion al
mundo del trabajo?

Ademds de la discriminacién por edad, la investigacion estudia el trabajo como una
oportunidad para la interaccion entre edades dentro de las Pymes y cuan beneficioso podrias
serles esta interaccion. ;Coémo y por qué difiere la composicion por edades entre las distintas
ocupaciones y lugares de trabajo? ; Trabajar en un ambiente integrado en cuanto a las edades
tiende a reducir los estereotipos y prejuicios basados en la edad y a promover la amistad entre
las edades? ;En qué situaciones se desarrollan conflictos entre trabajadores jovenes y viejos

(por ej. sobre cuestiones de antigiiedad y privilegio)?



CAPITULO1

CONCEPTOS

El aprendizaje intergeneracional se apoya en una idea basica que es la propia accién o el
conocimiento aplicado. De hecho, no es de extrafar que la base tedrica psicopedagdgica en

la que se apoya sea el constructivismo social a partir del aprendizaje significativo.

Esta asuncién conlleva algunos implicitos a tener en cuenta. La articulacién curricular se
organiza en torno a centro de interés. Para ellos es necesario y fundamental la realizacion del
andlisis de los preaprendizajes previos o lo que es 1o mismo el estudio del grupo destinatario
por lo que se refiere tanto a sus caracteristicas personales, de trayectoria profesional, campo

de intereses, expectativas, motivacion, etc.

Desde la ldgica de las estrategias metodoldgicas se suele apoyar el aprendizaje
intergeneracional en modalidades de equipos de interacciéon. Los mismos quedan
conformados por los participantes de las diferentes generaciones que entran en interaccion
(Fisica o virtual, o mixta, depende del uso de los recursos y la incorporacién de las

tecnologias de la informacidn y la comunicacion).

FACTORES DE APRENDIZAJE ADULTO Y JOVEN

No debemos olvidar a la hora de afrontar cualquier planteamiento de aprendizaje
intergeneracional que existen todo un conjunto de factores de distintas procedencias

(Sométicos, sociales, psic6logos, pedagdgicos y biograficos) que afectan el mismo.

El adulto cuenta con algunas ventajas en el momento del aprendizaje y es que este puede
llegar a ser realmente significativo al estructurarse de acuerdo con sus conocimientos previos,
a sus intereses, experiencias expectativas y preaprendizajes. Por el contrario, cuenta con
algunos inconvenientes cuales son el disponer de menor velocidad en muchas facetas,
barreras propiciadas por los aprendizajes previos, ademds de la ansiedad, que impiden la
integracion de nuevos aprendizajes. De ahi la importancia del desaprendizaje para poder

incorporar nuevos saberes.



Por otro lado, si reparamos en el joven, sabemos que cuenta con mayor fortaleza memoristica

y mayor rapidez mental para comprender nuevas situaciones rapidamente o combinar nuevos

hechos. Por el contrario, cuenta con mayores vacios de conocimiento, baja motivacion, poca

concentracion e incluso falta de estrategias cognitivas.

ASPECTOS

Teniendo en cuenta los puntos anteriores, podemos decir que no hay duda de que el encuentro

entre generaciones conlleva toda una serie de ventajas y de oportunidades para el aprendizaje

a lo largo de la vida. De hecho, podemos considerar los siguientes puntos:

1-

2-

Se incrementa la longevidad laboral, asi como su participacién como ciudadanos, al
aprovechar su experiencia para generaciones jovenes.

Proporciona oportunidades para que los mayores permanezcan como aprendices
activos en el trabajo o en la organizacién mediante su experiencia e intercambio.
Las historias de vida se convierten en un gran recurso para el aprendizaje de los
jovenes, por cuanto el aprendizaje de la experiencia socioprofesional de los mayores
puede actuar en vez del conocimiento que ofrecen libros o recursos materiales.

Se incrementa la curiosidad y el descubrimiento de nuevas realidades tanto para los
jovenes como para los mayores, los primeros al interesarse por nuevos
conocimientos-saberes vivos, y los segundos también por tenerlos que organizar de
manera que pueden ser efectivos en el intercambio. Asi mismo los mayores
incrementan su motivacion por los nuevos conocimientos y las nuevas herramientas
ante la necesidad de seguir siendo activos laboral y socialmente.

La reversibilidad de los roles de ensefante y aprendiz es una posibilidad relevante en
este escenario de intercambio entre jovenes y mayores. También puede convivir en
el proceso de intercambio la tutoria entre iguales y otras modalidades de
asesoramiento y aprendizaje (Mentoring, coaching, etc) con independencia de quien
asuma en cada momento el rol de docente y el rol discente, joven o adulto.

Hoy dia, gracias a la tecnologia podemos superar las barreras espacio temporales y

se pueden tender puentes geogréficos entre las diferentes generaciones. Tal es asi,



que hoy en dia existen muchas experiencias de virtualizaciéon donde se esta postando
por la creacién de las comunidades virtuales de aprendizaje, donde todos ofrecen algo

para poder igualmente aprender algo ajustado a sus necesidades.

PRINCIPIOS DEL APRENDIZAJE INTERGENERACIONAL

Las personas aprenden las unas de las otras mediante la observacion, la imitacién y el

establecimiento de modelos. Los programas de aprendizaje intergeneracional proporcionan

oportunidades de aprendizaje muy notables y promueven el cambio de actitud de unas

generaciones con otras. Como efecto colateral, también se potencia la solidaridad

intergeneracional e intercultural, un rasgo mdas que necesario en vista del clima

socioecondémico actual.

1-

Raigambre cultural: los contextos de las necesidades y actitudes de las diferentes
culturas pueden ser muy distintos. Por este motivo, un planteamiento puede dar
buenos resultados en un d&mbito y no ser necesariamente eficaz o pertinente en otro.
Basado en puntos fuertes: las iniciativas deben basarse en las fortalezas para generar
experiencias positivas, comprension y respeto mutuo.

Beneficio mutuo y reciproco: todas las generaciones participantes deben obtener un
provecho.

Una buena planificacién: conviene estimular cambios positivos complementarios a
los procesos que tienen lugar naturalmente.

Los lazos con la comunidad y el fomento activo de la ciudadania: debe implicarse
a las distintas generaciones para promover vinculos positivos y estimular
comunidades mads sélidas y cohesivas, dotadas de mayor capital social y una
ciudadania mds participativa.

Combatir el edadismo: tanto los jovenes como los ancianos son victimas del
edadismo. Al ponerse en contacto, ambos colectivos pueden analizar quiénes son
verdaderamente y lo que pueden aprender los unos de los otros.

Multidisciplinario o interdisciplinario: es preciso ampliar la experiencia de los
profesionales para que tomen mayor contacto con los planteamientos inclusivos y

adquieran una visiéon mucho mas profunda sobre cémo llevan a cabo su actividad.



8- Participacion: los participantes deben implicarse plenamente en la configuracién de
la actividad y adquirir un sentimiento de apropiacién que actie como nexo entre

generaciones.

DEMOGRAFIA GLOBAL, ARGENTINA Y DE CABA

Global

A nivel global, la poblacion estd envejeciendo. Producto de la tasa de fecundidad que
disminuye y la esperanza de vida que aumenta, se prevé que la cantidad de personas de més
de 60 afios aumente en todo el mundo. De todos modos, la situacién varia segtn del pais que

se trate.

Existe un indice Global de Envejecimiento llamado “AgeWatch”, que incluye 96 paises en
su clasificacién, lo que representa el 91 por ciento de la poblacién mundial de personas de
mads de 60 afios. A través de la comparacion entre paises resalta las buenas practicas e informa
las 4reas donde se pueden incorporar posibles mejoras, marca las brechas existentes en los

resultados que arrojan los diferentes paises y brinda informacion sobre ellos.

En 2015, Suiza se ubic6 en el tope de dicho ranking, mientras que Afganistan se encontrd en
el ultimo lugar. Se puede observar que en los tltimos dos afios, los primeros 20 puestos los
ocupan principalmente paises industrializados mientras que los paises africanos tienen una

presencia desproporcionada en el extremo inferior de la tabla.

Suiza, que cuenta con aproximadamente un 24 por ciento de su poblaciéon con més de 60
aflos, posee una serie de politicas relacionadas con el envejecimiento activo y la promocién
de actividades para las personas de edad. A diferencia de Afganistdn, que con menos del 4
por ciento de su poblaciéon que supera tal edad tiene un escaso desarrollo de politicas
nacionales para promover el bienestar de las personas mayores. (Global AgeWatch Index,

2015).



Actualmente la poblacién de més de 60 afios es el grupo etario de mayor crecimiento en el

mundo.

Hay alrededor de 901 millones de personas de 60 afios y mds en todo el mundo,
representando el 12 por ciento de la poblacion global. En 2030 esta cifra habra
aumentado a 1.400 millones, lo que representard el 16,5 por ciento, y en 2050
ascenderd a 2.100 millones; es decir el 21,5 por ciento de la poblacién global. Las
personas de 60 y mds afios son actualmente mas numerosas que los nifios menores de
cinco; en 2050 serdn més numerosas que los nifios de menos de 15. Estos cambios
demograficos son més veloces en el mundo en vias de desarrollo, el cual en 2050 sera

el lugar de residencia de ocho de cada 10 personas de 60 afios y mas.” (Bruijn, 2015)

Frente a esta inminente situacion, los paises deben invertir cada vez mds para apoyar el buen
desarrollo de las personas mayores, siendo menester concientizar a los jovenes de hoy que
serdn los potenciales beneficiarios en el largo plazo. Uno de los paises que cuenta con una
exitosa experiencia en la aplicacion de politicas sobre envejecimiento poblacional es Japon,
que, al contar en la actualidad con un tercio de su poblacién de més de 60 afios, en la década
de los ‘60 supo desarrollar una politica de bienestar integral, que incluia cuidados universales
de salud, pensién universal y un plan para la redistribucion de ingresos, entre otras medidas

progresistas que desencadenaron rdpidamente en una mayor expectativa de vida.

La gran brecha que todavia existe entre los paises con mayor esperanza de vida y los que
menos viven se debe primordialmente a que la desigualdad no se detiene, mds va en aumento.
El acceso a la salud, la educacién y los ingresos de las personas mayores varian a gran escala
de un pais a otro. Comparando las expectativas de vida, los 10 paises con las posiciones mds

altas respecto a los 10 de posicién mds baja, viven en promedio 7.3 afios mas.

La situacién de desigualdad se ve profundizada cuando se incorpora la cuestion de género a
esta problemadtica, que empeora las posibilidades de acceso al mercado laboral formal y
atenta con los ingresos y la capacidad de ahorro de las mujeres para cuando alcancen la vejez.
“Globalmente, el 46,8 por ciento de mujeres entre 55 y 64 afios son econdémicamente activas,

en comparacion con el 73,5 por ciento de hombres.”
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Argentina

En Argentina, segin los datos publicados por el Centro Latinoamericano y Caribefio de
Demografia, para el aiio 2050 una de cada cinco personas tendrd 65 afios y mas. Alrededor
de 1920 se inici6 gradualmente en nuestro pais el envejecimiento de la poblacion,
acelerandose hacia la mitad del siglo XX. (Recchini de Lattes, 2001, p.13) Ademads de la
disminucién de la fecundidad y la mortalidad, las migraciones tuvieron un impacto
considerable en este proceso. “Si bien el fuerte afluente de poblacion migrante de ultramar
de fines del siglo XIX era principalmente joven, al promediar el siglo XX el peso de los

migrantes en la poblacion de 65 afios y mds representaba casi el 60%”.

Actualmente, el pais se encuentra en una etapa de envejecimiento avanzada. En base a la
ENCaViAM 2012 el porcentaje de poblacién de 60 aios y mds representa el 14,3% del total
de poblacién del pais. Una de las caracteristicas mds importantes es la mayor cantidad de
mujeres de edad en relaciéon a hombres, a causa de un mayor nivel de sobremortalidad
masculina. En el afio 2010, de un total de 4,1 millones de personas de 65 afios y maés, 2,4

millones corresponden a mujeres y 1,7 millones a varones.

Otra caracteristica importante del envejecimiento en Argentina es la cantidad de adultos
mayores que residen en la Cuidad en deterioro del interior del pais. Segin datos del Censo
2010, en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires reside el mayor porcentaje de poblacién de
65 anos y méas (15,7%), seguida por el interior de la provincia de Buenos Aires (11,5%); las

provincias de Santa Fe (11,1%); La Pampa (10,9%) y Cérdoba (10,8%).

Ciudad Auténoma de Buenos Aires

Para el aiio 2010, la Cuidad Auténoma de Buenos Aires poseia la sexta parte de su poblacion
dentro del rango etario de 65 afios y mds (16,4 por ciento), casi igualando a la poblacién
joven que representaba el 16,3%. Un fendmeno en aumento también es el crecimiento del
grupo etario de 80 afos y mds, que alcanzé un 5,2%. Asimismo, la tasa de fecundidad ha
descendido paulatinamente para estar en 2010 por debajo de los 2 hijos por mujer en la

Cuidad



11

Existen diferencias entre la esperanza de vida promedio de los hombres con respecto a las
mujeres. Mientras que ellos alcanzaron en el periodo 1887-2001 un aumento de su esperanza

de vida en 41 afos, ellas lo han hecho en 45 afios, debido a la sobremortalidad masculina.

En la composicion de la poblacién las mujeres son mayoria: hay 114 mujeres por cada 100
varones. Teniendo en cuenta la edad de los habitantes, se considera que la Ciudad posee una
poblacién envejecida. Remarcamos nuevamente que la poblacién de 65 afios y mads
representa mas de 16% del total, y la de menos de 15 afos supera el 17%. La edad promedio
de la poblacién ronda los 40 afios: 42 afios las mujeres y 37 afios los varones. Como ocurre
en la mayoria de los territorios, las mujeres viven mas que los varones. En la ciudad, en
promedio, la esperanza de vida al nacer es 82 afios para las mujeres y 75 afios para los

varones.

PARADIGMA OCCIDENTAL
Etica Occidental: Utilitarismo

Para comprender la dindmica social existente en la actualidad en relacién con las personas
de edad, es menester indagar sobre los antecedentes de la cultura occidental de la cual

estamos inmersos.

En la obra “La ética protestante y el espiritu del capitalismo” Max Weber explica como un
fendmeno de cardcter politico-teoldgico como es la Reforma iniciada por Lutero en el seno
de la lglesia Catodlica del Siglo XVI sienta las bases para la generacion y consolidacion de un

fendmeno trascendental como es el capitalismo que tiene consecuencias hasta el dia de hoy.

Weber investigé sobre la influencia que generé en la vida econdémica de los pueblos
occidentales la difusion de las ideas del protestantismo. Mds alld de instalarse sélo en
términos religiosos, se inmiscuy6 en la moral de las comunidades y formé una doctrina que

determiné la conducta personal y todos los tipos de relaciones humanas.
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Asti, los valores catdlicos tradicionales se transformaron en deberes que todo hombre debia
cumplir en su vida, y esto estaba estrechamente relacionado con su actividad profesional.
Segtn expresa Max Weber (Weber, 1969) “Este precepto de la valoracion del trabajo y de la
profesion como norma de vida constituye uno de los pilares sobre los cuales se edifica el
capitalismo: la laboriosidad del individuo, su abnegacion por el trabajo. Estos son los
caminos que le permitirdn descubrir si se encuentra en estado de gracia, porque Dios ayuda

al que se ayuda a si mismo”.
Max Weber en su libro se referia de esta manera (Weber, 1969):

“Asi se forma un hombre austero, cuya razon de vida y fin de su existencia es su
trabajo, mediante el cual se asegura la vida eterna. Dios le informard si es de los
elegidos a través de signos materiales que obtendrd en el transcurso de su vida
laboral si esta fue fructifera. Surge un nuevo tipo humano denominado “self made
man’”: el individuo que vive para trabajar, que aprovecha siempre al mdximo su

tiempo disponible en la tierra, austero, que amasa grandes capitales pero que sabe

renunciar a los placeres mundanos.”

Esta concepcion del hombre que tiene el capitalismo es la base del sistema de valores y moral
que tiene la sociedad capitalista contempordnea, y que origino una segregacion por edades
muy marcada. Siguiendo esta linea de pensamiento, la poblacién econdmicamente activa
tendrd prioridad frente a los ancianos que se los excluye por no cumplir un rol econémico
preponderante. Es aqui también donde se puede citar la ética utilitarista, como base de la

moral de la sociedad occidental.

Se entiende por utilitarismo una corriente ideoldgica, econdémica y politica que nacié en
Inglaterra en el s. XVIII con J. Bentham y se continué en el s. XIX con J. Mill y J. Stuart
Mill.

Dentro de sus caracteristicas principales, esta corriente de pensamiento relaciona la utilidad
con el bien, tomando como titil todo lo que pueda satisfacer una necesidad. El hombre, por

naturaleza, es animal, y estd acuciado por un conjunto de necesidades, cuya satisfaccion
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origina placer y cuya insatisfaccion produce dolor. Ambos, placer y dolor, son para los
utilitaristas los dos polos afectivos alrededor de los que giraria toda la actividad humana
(Mill, 1984). Por lo tanto, todo lo que satisfaga una necesidad es til porque gracias a eso se

elimina el dolor y se alcanza el placer.

Empero, se hace hincapié no solo en la utilidad sino en su cuantia. Porque el placer puede
extenderse a mas o menos individuos en una comunidad. Para ello establece una escala

matemadtica de la utilidad como norma para regir la actividad moral del hombre.

Bentham afirma que la Etica debe ser tan exacta como las matematicas y debe transformarse

en una ciencia “positiva” sometiéndose al método cientifico.

Entonces para que un acto sea bueno no debe ser solo ttil, sino que debe ser ttil para el mayor
nimero de personas en una sociedad. Esta es la norma suprema de moralidad segiin el

utilitarismo.

Por su parte, John Stuart Mill se encargd de perfeccionar el utilitarismo cldsico de Bentham
introduciendo nociones de cualidad y altruismo para suavizar el concepto de egoismo, al que

Bentham atribuye como el factor motivacional mds fuerte para la conducta del hombre.

Lo expuesto tiene un correlato muy fuerte en relacion con las personas de edad, ya que para
los ojos de la moral utilitarista no son integrados eficazmente a la comunidad puesto que no
cumplen con la funcién de utilidad esencialmente econdmica planteada por los utilitaristas
generando un circulo vicioso social. Esto se ve reflejado en las multiples problemaéticas que
sufren los ancianos hoy. La Asamblea Mundial sobre Envejecimiento de las Naciones Unidad

destaca las siguientes:

Pobreza y condiciones de vida: es un problema determinante en el bienestar de las personas
de edad. Este se relaciona principalmente con la carencia de una vivienda, la malnutricion,
las enfermedades croénicas sin tratar, falta de acceso de agua potable, medicamentos y
tratamientos a precios que las personas de edad no pueden afrontar y la inestabilidad de sus

ingresos que muchas veces provienen de jubilaciones y/o pensiones minimas.

Discriminacién: en la actualidad la discriminacién por edad estd muy instalada

especialmente en relacion a la contrataciéon en el mercado laboral. Es comiin encontrar
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restricciones a los puestos vacantes por motivos de edad, cuestion que los excluye
rapidamente y los margina en la posibilidad de encontrar un empleo no solo a las personas
de edad, sino que este problema también se extiende a los que ya han alcanzado una
determinada edad. Empero, cuando la edad viene acompaiiada por otro tipo de caracteristica
ya sea cuestion de género, raza, nacionalidad, condicién socioeconémica, discapacidad o

enfermedad, etc. la discriminacidn se intensifica.

Violencia y abusos contra las personas de edad: El maltrato de las personas de edad, en
general definido como el abuso fisico, emocional o sexual por una persona que se halla en
una posicion de confianza, se produce en todas las partes del mundo (envejecimiento A. m.,
2011). Las diferentes formas incluyen tutela forzosa, violencia fisica y sexual en los
geriatricos, hospitales o incluso en el seno familiar. Las personas de edad particularmente
vulnerables son migrantes, discapacitados y aquellas que viven en la pobreza, en especial las

que no tienen hogar.

Falta de medidas y servicios especificos para las personas de edad: la falta de politicas
publicas y programas especificos que las pongan en marcha atenta contra el goce efectivo de
los derechos humanos de las personas de edad. Faltan servicios especificos, como centros
residenciales, programas de atencion y cuidado de adultos mayores, asignaciones

universales, entre otros. (envejecimiento A. m., 2011)
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CAPITULO I

El impacto en las Pymes sobre las transferencias
intergeneracionales de conocimientos y valores de
distintos tipos

Para explicar el caso se tuvieron en cuenta distintos tipos de organizaciones empresariales de
acuerdo con el tamafo, ya sea micro, pequefia, media o grande empresa, de acuerdo a su
relacion juridica y de acuerdo a su vinculacion o no a la economia social. De mas esta decir

que todas las mencionadas estan insertas en el mercado formal de la economia.
Las Pymes Argentinas

En Argentina, segin un informe reciente realizado por el Ministerio de Produccion y Trabajo,
mas del 90% de las firmas son Pymes, lo que marca el enorme universo de las compafifas de
estas caracteristicas que trabajan diariamente en condiciones particulares. Ademads, generan
el 70% del empleo en la Argentina. El total de las Pymes Argentinas hoy (dltima fecha de
actualizacion 23/02/2020) es de 1.066.351 (Sector Industrial, Agropecuario, Comercio,

Servicio, Construccion y Mineria), segin el Ministerio de Produccién y Trabajo

Teniendo en cuenta la coyuntura actual, es importante profundizar acerca de los factores que
han permitido a las pequeias y medianas empresas atravesar diferentes crisis a lo largo de la
historia y progresar en sus negocios. A pesar del cambio de paradigma, las pymes tienen el
desafio de evolucionar sin perder la esencia que los identifica, al mismo tiempo seguir
creciendo dentro de sus industrias. Otro punto a tener en cuenta es que, ademds de generar
riqueza son importantes generadoras de mano de obra , por lo tanto, de arraigo local,
permitiendo asi una distribuciéon geografica mas equilibrada de la produccién y del uso de
recursos y de la riqueza que generan; cuentan con una flexibilidad que les permite adaptarse
a los cambios tecnoldgicos y econémicos y en muchos casos detectar nuevos procesos,
productos o mercados, se puede decir que poseen una capacidad dindmica y una gran

potencialidad de crecimiento.

En el mundo, varios modelos de desarrollo productivo de paises que hoy figuran entre las

principales economias mundiales (Estados Unidos, Japén y la UE, por ejemplo), se han
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basado en politicas exitosas de fortalecimiento y promocién del crecimiento de sus empresas
de menor porte relativo, en Argentina los fundamentos de su sector industrial lo construyeron

las Pymes surgidas de la gran corriente inmigratoria del siglo XIX.

Necesidad de integracion entre edades y transmision de conocimiento
La trasmision de conocimientos profesionales se origina en tres razones esenciales:

1- La importancia de reflexionar sobre la influencia de las politicas de gestioén de la
flexibilidad sobre la problemaética de la educacion y formacién en el trabajo

2- Laurgencia de demostrar que aprender un trabajo, tener un puesto de trabajo, resulta
un proceso largo, complejo, que no concierne solamente a la educacién formal sino a
un colectivo de trabajo y que esto se obtiene del saber de los mayores.

3- La necesidad de incluirla dentro del debate actual sobre la renovacién de las
generaciones, que impacta a todos los medios de trabajo, debido a la incidencia del
envejecimiento demografico laboral observado, ligado al propio envejecimiento de

las poblaciones.

Una estructura social integrada por edad puede ser definida como aquella que no usa la edad
cronoldgica como criterio de ingreso, egreso o participacion. Lo contrario se da cuando una
estructura hace uso de criterios de edad como barreras, esto es, en alguna medida, segregada
por edad. Las barreras para la integracion etaria pueden, de muchas formas, ser similares a
aquellas que producen la segregacion racial. Al estudiar la integracion etaria, seria util
considerar la medida en la cual las barreras formales e informales restringen las
oportunidades de los individuos de diferentes edades para vivir, trabajar, aprender, recrearse
y socializarse juntos. No sélo leyes y politicas explicitas, sino también normas y prejuicios

informales, promueven estos tipos de segregacion versus integracion.

Hay estudios (Riley, 2000) que destacan que la ausencia de barreras estructurales es sélo un
componente de la integracion etaria. El otro componente es el concerniente a la interaccion

entre personas de diferentes edades. Una fuerte propension de los individuos a interactuar
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exclusivamente con sus pares indicaria segregacion etaria. S6lo cuando interactian con otros
de diferentes edades, hablamos de integracion etaria.

Los individuos pueden diferir en la cantidad de barreras de edad estructurales que enfrentan
y pueden diferir en la frecuencia con que interactiian con personas de diferentes edades. Las
organizaciones pueden diferir en la medida en que usan la edad como criterio para la
pertenencia o la participacion y pueden diferir en la medida en que sus miembros son
heterogéneos en relacion a la edad.

Comparada con la segregacion racial o por género, la segregacion por edad todavia no se ha
vuelto un tema social o politico muy destacado. En efecto, gran parte del pensamiento
convencional sostiene que la segregacion por edad es “natural” o refleja preferencias
individuales. Si la segregaciéon por edad no fuera en verdad problemadtica y no tuviera
consecuencias significativas para los individuos o la sociedad, entonces no habria razén para
que los investigadores sociales le presten atencién. Pensamos que la segregacién por edad
modela significativamente las formas en las cuales la gente crece y envejece y que los
cambios hacia una integracion etaria mayor pueden ser factibles y tener consecuencias
positivas.

Las formas significativas en que la integracion por edad puede afectar a los individuos y la

sociedad incluyen los siguientes aspectos fundamentales:
1- Alcance de la discriminaciéon por edad.

Los principales factores que explican esta declinacion estan relacionados con la demanda,
particularmente el colapso del empleo. El retiro anticipado que siguié a la reduccién de
personal muestra que se siguieron dos caminos diferentes: (a) hubo aquellos que, al
enfrentar la reduccion de personal, eligieron el retiro anticipado como una opcién preferible
al desempleo; (b) por otro lado, hubo aquellos que fueron efectivamente forzados a él por un
mercado laboral hostil. Asi, el retiro anticipado fue, para el primer grupo, una bienvenida
liberacién del empleo y, para el segundo grupo, un refugio de un mercado laboral que los
expulsaba.

Los factores explicativos clave en esta division social fueron la edad (cercania a la edad
jubilatoria) y nivel de ingresos.

Durante esta fase transicional, el incremento de la salida anticipada del mercado laboral ha
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reconstruido socialmente a la vejez, que ha pasado a ser una categoria que se extiende desde
los 45 6 50 afios hasta la muerte.

También ha significado, que los sistemas de jubilaciones publicos ya no son los reguladores
clave del retiro.2 Otra consecuencia importante del retiro anticipado de la fuerza laboral es
que ha favorecido la devaluaciéon de los viejos en el mercado laboral. En efecto, la
redefinicion deficitaria del envejecimiento ha tenido consecuencias en la forma que los
empleadores perciben a los trabajadores maduros y, a su vez, a las oportunidades que les
ofrecen de reemplearse. En verdad hay una cantidad cada vez mayor de evidencia en
diferentes paises que muestran que los trabajadores de mayor edad son frecuentemente
discriminados con respecto al reclutamiento laboral, las promociones y la capacitacion
(Oddone, 1994); (Leicher, 1980); (Walker, 1997).

Esto sucede a pesar del hecho de que la edad no es un buen indicador de la capacidad de
trabajar y aprender, por lo tanto, la discriminacién no es sélo injusta sino ademads
derrochadora de capacidad y potencial econémico. En este momento histérico, el significado
social del envejecimiento se transforma y pasa de su asociacion con la edad de la jubilacién
a su asociacion con el criterio conceptual de empleabilidad. La empleabilidad consiste en un
conjunto de caracteristicas individuales que son determinantes para entrar en el mercado de
trabajo y tener expectativas de ser contratado o no. La edad y el nivel de escolaridad son
caracteristicas objetivas de la empleabilidad.

Existen dos colectivos a los que afecta negativamente la edad: los jévenes, menores de 29
afos y los mayores de 45 afios. En cuanto al nivel de escolaridad la exigencia es, como
minimo, el secundario completo.

En este contexto, se hace necesario retomar la conceptualizacién histérica de ageism
(viejismo) que se define (Butler, 1987) como un proceso de estereotipar y discriminar
sistemdticamente a las personas debido a que son viejas. Y lo asimila a otros tipos de
prejuicios tales como el racismo y el sexismo. En otro trabajo (Palmore, 1990), haciendo
buen uso del término inglés ageism (discriminacion por edad), se amplia el concepto y se
aplica a los prejuicios con respecto a todo grupo de edad.

La forma mas frecuente y seria de discriminacion contra los viejos es la discriminacién en
el empleo (Palmore, 1990). En los muchos casos, se observa claramente la aplicacién

del concepto de empleabilidad en las edades de ingreso y egreso de los trabajadores. Hay
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una tendencia a que ingresen en la franja etaria de los 20 a los 40.

Las frases mas comunes que podemos escuchar con respecto a las edades son:

“...Sl Se tiene que recurrir a fuentes externas, se toman jovenes que recién se
gradian del secundario, alrededor de los 20 afios y que recién comienzan a tener
experiencia.”

...Porque cuando yo arranqué, que arranqué a los 18... Hoy por hoy no arrancan a
los 18. Con suerte estdn arrancando a los 23 a trabajar.

...La gente generalmente ingresa entre los 18 y los 40. Esas son las edades
habituales para ingresar.

...Las edades de reclutamiento para el personal son mayormente entre los 18 y 25

aios, pero también ingresan personas hasta 45 aunque son pocos los casos.

La anticipacion de las edades de la salida del mercado de trabajo también es observada como
practica en algunas empresas grandes relevadas. En algunos casos es consecuencia de leyes
protectoras pero en otros por concepciones estereotipadas en relacion a la edad de los

trabajadores (ageism).

2- Flexibilizacion del curso de la vida

La literatura sobre el tema destaca la importancia de la “cronologizacion” del curso de la vida
generada en la etapa histdrica del Estado de bienestar, en relacion a la utilizacién de la

edad para determinar qué tipo de actividades deben realizar los individuos.

El Estado, las organizaciones laborales y las instituciones educativas tomaron la edad como
criterio para determinar quién estd calificado para participar en programas o actividades
particulares. Es asi, que las barreras de edad produjeron un curso de vida estdndar que esta
separado en tres compartimentos: educacion para los jévenes, trabajo para los adultos que no
son viejos y ocio (jubilacién) para los viejos. Varios investigadores han destacado las
consecuencias negativas de esta rigida organizacion del curso de la vida, que identifica
actividades particulares con etapas de la vida. Es por ello que han propuesto (Riley, Foner,
Riley.1999) un modelo alternativo que permitiria que el aprendizaje, el trabajo y el ocio estén

integrados en las vidas de los individuos a través de todo el curso de la vida. Un requisito
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crucial, para desarrollar este abordaje mas flexible de la organizacién del curso de la vida, es

la integracion etaria.

Integracion por edades en el mundo del trabajo
Podriamos esperar que cuando los individuos de diversas edades interactian y trabajan juntos
(integracion etaria) disminuyan los estereotipos y los prejuicios.
Una nueva dindmica de la integracion entre edades puede observarse en dreas periféricas. En
efecto, hemos podido observar que en el contexto de la economia social la integracién entre
edades en el mundo del trabajo es un hecho.
Como ejemplo, podemos citar una fabrica donde se destaca un fuerte reconocimiento de los
trabajadores jovenes a los trabajadores viejos por su experiencia, conocimientos de los
procesos de fabricacién y por haber sido los iniciadores de la cooperativa de trabajo, al mismo
tiempo los trabajadores viejos se sienten reconocidos por los jévenes y les agradecen que se
hayan sumado a la propuesta. Asi la transmisién de saberes se realiza sin tapujos y sin
temores.
Los protagonistas pueden decir:
... “Si, Mario hace mas de 20 afios que trabaja en la fabrica y sabe mucho de
control de calidad, él me enserio todo lo que sé” ...
“...los que mds arios tenemos y conocemos todos los procesos de produccion
ayudamos y les enseiiamos a los que empiezan. Eso es lindo, porque nos sentimos
mads titiles y mds unidos entre todos. Antes cuando estaban los duefios no podiamos
hablar con los compaiieros que tuviesen uniforme de otro color, asi nos distinguian
y nos dividian...también entre viejos y jovenes, nos decian que tuviéramos cuidado
que en cualquier momento los jovenes se quedaban con nuestro trabajo y a los
Jjovenes que no le preguntaran nada a los obreros mas antiguos porque de ellos no
se podia aprender nada” ...
“...ademads lo que me gusta es que puedo enseiiarles a las chicas que recién
comienzan, eso a la gente grande como yo nos hace sentir mds ttil”....
También en una incubadora de empresas de Gestion Solidaria del conurbano bonaerense se
registran intercambios de saber hacer entre ambos grupos generacionales, particularmente

los titulares de microempresas que transfieren conocimientos de oficios a jovenes e incluso
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luego son incorporados a los emprendimientos en la medida de su éxito econémico. Con
respecto a esto realice preguntas a 2 técnicos industriales los mismos se enfocaban en que es
importante capacitar a los jovenes a través de proyectos e inspiracion, en el conurbano hay
muchos chicos sin experiencia laboral en la parte industrial debido a que hoy en dia se
enfocan en otro sector o no les atrae mucho el sector industrial, pero ellos (los tecnicos) se
encargaron de generar una buena relacion a fin de capacitar de la mejor manera a los chicos
e inculcarles el habito del trabajo, tal es asi que los chicos empiezan desde los 18 afios
aprenden sobre las tareas del sector industrial, lo que les permite a largo plazo saber del
mismo y hasta quizds realizar un proyecto propio.
En el caso de la red de barrios en la Ciudad de Buenos Aires, también se puede observar la
trasmision de saberes entre generaciones, por ejemplo el INTI ofrece capacitaciones como:

1- Produccidén de quesos artesanales y ricota — Leche de vaca

2- Elaboracién de helados artesanales

3- Tecnologia de elaboracion de dulce de leche artesanal

4- Tecnologia de elaboracion artesanal de yogur y otras leches fermentadas

5- Elaboracién de quesos mozzarella

6- Tecnologia de elaboracién de quesos de pasta semidura

7- Fibras textiles

8- Calzado Aparado

Con estos mencionados me gustaria indicar que son una buena herramienta para empezar a
trabajar, una vez dentro del ambiente laboral, serdn mejor capacitados en la parte prictica asi

mismo ellos a largo plazo podran capacitar a los nuevos ingresantes.

El lugar del saber en el proceso de trabajo

Con respecto a este tema podemos mencionar los trabajos de Barbier (1996), el saber
distingue entre los conocimientos, las acciones y el conocimiento de las situaciones en la que

las acciones se desenvuelven.
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Mientras los conocimientos refieren a los conceptos y se valida con la veracidad o falsedad
de los mismos, los otros tipos de saber (acciones y capacidad de intervenir en determinadas
situaciones) se validan por la eficacia de la intervencion.

Otro tema importante, se ubica en torno a la génesis y a la dindmica entre los distintos tipos
de saberes mencionados. Siguiendo los trabajos de Vergnaud, (1995) diremos que la
dialéctica entre sujeto y objeto, la accion y la conceptualizacidn sobre ella, son inseparables.
Este proceso de conceptualizacion de la accidn, se opera ain como lo ha demostrado Pastré
(2005) en la ausencia de la palabra. Las investigaciones en did4ctica Profesional han puesto
de manifiesto la existencia de conceptos en acto que operan en la accion inteligente de las
personas en situaciones de trabajo, permitiéndoles intervenir ante distintas situaciones, sin
que necesariamente puedan expresarlo en forma de conceptos orales o escritos.

Esto se halla a su vez relacionado con los procesos de instrumentalizacion, que se llevan
adelante en el trabajo con artefactos, tal como lo ha definido Rabardel (1995). Segin este
autor, los objetos de trabajo suponen esquemas de uso concebidos en su diseio, que son
apropiados por las personas en la accion y en este proceso y al mismo tiempo modificados
por la accién misma. Esta inclusion de un esquema de uso a un objeto, que lo convierte ttil
es lo que se define como instrumentalizacion y que se encuentra en la base de la dimension
cognitiva del trabajo (Rabardel, 1995)

Las investigaciones llevadas a cabo respecto del caricter situado de la cognicién han
advertido a su vez sobre la dificultad de pensar la relacion entre saberes académicos y saberes
practicos en tanto proceso de aplicacion o transferencia. J. Lave ha demostrado cémo el uso
de conceptos matemdticos en la vida cotidiana no surge de la transferencia de lo aprendido
formalmente a otras situaciones de la vida diaria, sino que es en el propio contexto de lo
cotidiano en donde se reconstruyen los saberes que son ttiles para la accion.

Por lo tanto, la investigacion referida a la interconexion entre distintos tipos de saberes debe
necesariamente tomar en consideracion cudl es el contexto de produccion de cada uno de
ellos. Al respecto, es preciso tener en cuenta que si bien puede haber predominancia de un
tipo de saber sobre otro en un contexto determinado (esquematicamente podriamos decir que
la escuela es el mundo de los conceptos y el trabajo es sobre todo el mundo de la accién), en
todos y cada uno de los dmbitos de la intervencién humana, se producen y transmiten tanto

conceptos, como acciones, como saberes de situacion.
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Una aclaracién merece el andlisis de estos ultimos. La capacidad de enfrentarse a situaciones
y resolverlas es el producto del dominio de los otros tipos de saberes mencionados. En este
sentido, la intervencion eficiente en una situacion dada es posible a partir del analisis de la
misma, fundado en indicadores, en sefiales o referencias que permiten ubicarla en un tipo
particular de situaciones (y esto nos remite a los conceptos, aun cuando se trate como
deciamos de conceptos en acto que no necesariamente son posibles de verbalizar sin una
mediacion externa al sujeto) y al mismo tiempo en el dominio de los saberes de acciéon que
posibilitan la intervencion.

En sintesis, el conocer en tanto conducta humana, implica de igual modo que cualquier otra
conducta el predominio de algunas de las dreas implicadas y, en consecuencia, el resultante
de esta accion construye un saber diferenciado. Asi, el predominio del drea de la mente en el
aprendizaje da por resultado un tipo de saber fundado en conceptos. Barbier (Barbier, 1996)
llama a este tipo de saber conocimiento. Si el predominio es del 4rea del cuerpo, podemos
hablar de saberes de accién y finalmente, cuando el drea que sobresale en el aprendizaje es
el mundo externo, el producto se expresa en lo que hemos dado en llamar saberes de situacion
(Spinosa, 2005).

En la medida que definimos el saber como el resultante de una conducta, de la accién de
aprender podemos decir que es la experiencia la que constituye el saber, tanto la
experiencia individual (la conjuncién de situaciones vividas y acciones realizadas que
conforman la memoria subjetiva en todas sus manifestaciones posibles —conciente o no;
verbalizable o no; corporal/sensorial) como la experiencia social (en el sentido que propone
Dubet (1994) como la regularidad de las vivencias de los individuos de una comunidad en
un plano de anélisis intermedio entre el individuo y la estructura social).

Ahora bien, no es el saber en general, ni de la experiencia social histérica que nos interes6
profundizar en este trabajo, sino parte de ella, constituida por la experiencia de trabajo y los
saberes que se construyen en ella y se transmiten entre los grupos generacionales. En este
punto es donde se articulan el conjunto de las precisiones desarrolladas hasta aqui en la
medida que los procesos de profesionalizacién implican entre otras cosas la transformacion
del saber sobre el trabajo, tanto el saber propio de una actividad, como de las organizaciones
y los sujetos. La profesionalizacion de las organizaciones y las actividades configura

itinerarios de profesionalizacién que se expresan en actividades de formacién y de trabajo
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con regulaciones que responden al modo de profesionalizacién predominante de cada una de
ellas.

Estos itinerarios proponen determinadas experiencias a ser vivenciadas por los individuos, y
en consecuencia, ponen a disposicion de las personas un conjunto de saberes que se hallan
explicita (manuales) o implicitamente (transmision visual, oral, etc.) contenidos en esta
experiencia, no es el reflejo especular de lo que las experiencias propuestas en los itinerarios
contienen, sino el fruto de la accion individual y colectiva con ellas.

En sus trayectorias de profesionalizacidn, vale decir en las propuestas de educacién general
y profesional, asi como en las formas de organizacion del trabajo, se constituyen de este
modo en el territorio de la experiencia social de trabajo, por el que los individuos transitan
constituyendo sus experiencias propias, que, si bien son particulares, no dejan de ser parte
del mismo colectivo intergeneracional. En este sentido, Lave y Wenger hablan de la
comunidad de practicas para referirse a los procesos de participacién social, que van
transitando las personas y en los cuales van configurando formas distintas de intervenir en
esa comunidad.

Se establece una relacién inseparable entre el entorno y los saberes, de modo tal que la
participacion periférica, propio de los momentos iniciales de un miembro de un grupo, s6lo
paulatinamente y con la mediacion de los otros va constituyendo formas especializadas de
saber vinculados a los aspectos centrales. La profesionalizacion en este sentido es un proceso
que va del minimo al mdximo involucramiento de los individuos en una comunidad de
practicas. En este mismo sentido los trabajos de Aaron Ciccourel (Aaron Ciccourel, 1994),

han abonado la tesis de la relacion existente entre experiencia y saber.

Se puede mencionar algunos tipos de saberes propio del trabajo:
1- Saberes de situacion y conocimiento
En este tipo, no hay intercambio generacional, ya que el proceso de trabajo esta
normalizado en forma escrita en manuales operativos, ejemplo de este tipo se da en
los laboratorios. Por lo tanto, solamente se da trasmision de conocimientos a través
de capacitadores interno o externos.

2- Saber de accion
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En este tipo podemos indicar que la trasmision pasa a través de la experiencia de los
trabajadores mas viejos a los mds jovenes. Es el caso de aquellos conocimientos que
no pueden ser trasmitidos en forma escrita, ya que solo el ojo humano o los sentidos
pueden dar cuenta de la accién correspondiente en el proceso de trabajo. Es el caso
de las maquinas industriales (acero, madera, textil, etc) en el cual solo el ojo humano
va a decir cuando van a pararse o eclosionar, debido a que un segundo de distraccion
o desconocimiento puede ser peligroso.

Transmision mixta

Existe la posibilidad de que en algunas empresas se den las dos formas de
capacitacion, una parte que tiene la transmision de ciertos conocimientos que nos dice
como es la empresa o ciertos trabajos que se hacen con manuales y capacitadores
tantos internos como externos y una parte que tiene que ver con el puesto de trabajo

que es transmitido por el jefe o por los trabajadores mas viejos o mas experimentados.

Los intercambios generacionales suelen darse de los jovenes a los viejos en algunas dreas
especificas: ademds de las mencionadas, también en computacion, nuevas legislaciones,

asesoramiento impositivo, etc., producto de un conocimiento adquirido por una mayor

educacién formal.

Si bien, en el estudio de caso observamos que en el contexto econdmico-social actual el

intercambio intergeneracional de saberes se evidencia y las empresas lo facilitan con

actividades extralaborales (encuentros deportivos, fiestas, etc.), en algunas oportunidades

aflora el conflicto entre trabajadores de distintas edades. ;Cudndo y por qué se dan estos

conflictos? a) Por cambios de paradigmas: se genera competencia cuando se empieza a notar

que hay diferencias en cuanto al crecimiento, en cuanto a la velocidad de desarrollo y/o la

velocidad de progreso en la carrera por parte de los més jévenes. b) por temas gremiales: por

privilegios producto del valor de la antigiiedad en el trabajo. Tienen prioridad los trabajadores

viejos (ascensos de categoria, realizacion de horas extras, fechas de vacaciones, etc.).

¢)“ruidos” en la comunicacién intergeneracional: los jovenes utilizan en determinados

trabajos el e-mail (empresa tabacalera) mientras que los viejos continian con formas

tradicionales de comunicacion. Los jovenes se quejan que los viejos se niegan a aprender ese

nuevo conocimiento.
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Coémo afecta la forma de comunicarse a la convivencia intergeneracional en el trabajo

La empresa Randstad, lider en Recursos Humanos, en un estudio publicado del segundo
trimestre de 2018 que indagaba el comportamiento de los trabajadores en 34 paises, entre
ellos Argentina, los resultados indican que el 87% de los trabajadores argentinos creen que
las relaciones intergeneracionales en el ambito laboral vienen marcadas por los diferentes
estilos de comunicacion. Asi mismo el 85% considera que la colaboracion que se da entre

compaieros de distintas edades beneficia, en general, al entorno profesional.

Estos datos muestran que los trabajadores argentinos estdn mejor preparados para la
convivencia intergeneracional con respecto a los trabajadores del resto de paises encuestados,
solo el 29% de los argentinos encuentran problemas al tratar con compaifieros de otras

generaciones, frente al 34% de la media global.

Al contratio de los trabajadores argentinos, los asidticos son los que mas problemas muestran
a la hora de convivir con compafieros de distintas edades. E1 61% de los trabajadores en Hong
Kong tiene problemas de comunicacién en el ambito laboral, seguidos por los trabajadores
de India (49%), Malasia (47%), China (45%), Singapur (44%) y Jap6n (42%). A pesar de la
disparidad de opiniones entre los trabajadores de las distintas partes del globo, la convivencia
intergeneracional en el trabajo es generalizada. El 85% de los encuestados a nivel global

trabajan con compaiieros de, al menos, 10 afios de diferencia, frente al 87% de los argentinos.

Estos datos dejan ver que es necesario que las empresas se esfuercen en crear un buen
ambiente entre sus trabajadores, especialmente, cuando existe una amplia diferencia de edad

entre ellos.

En una entrevista el CEO de Randstad en Argentina y Uruguay dijo:

“La necesidad de trabajar en la convivencia intergeneracional es un tema
relativamente nuevo que se da a partir de la llegada de los Millennials al mundo del
trabajo. Hasta el momento, las diferencias entre los Babyboombers y la Generacién
X eran poco significativas, mientras que los Millennials y la Generacién Z, que ya

empiezan a incorporarse al mundo laboral, tienen una vision diferente respecto a sus
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colegas mayores sobre cuestiones basicas como la autoridad, el liderazgo, la
trasparencia, la motivacion, los vinculos y, sobre todo, la comunicacién. Los mas
jovenes esperan de las organizaciones y sus lideres una comunicacion abierta, fluida

y horizontal y un feedback permanente por parte de sus jefes”

Esta misma encuesta también revela datos sobre las preferencias de los trabajadores en cuanto
a la edad de sus jefes. El 69% de los encuestados a nivel global y el 75% de los trabajadores
argentinos prefieren que sus jefes estén en el mismo rango de edad o mayor. Solo el 29% de
los encuestados a nivel global y el 31% de los argentinos prefieren tener un jefe mas joven.
Asi mismo destacar que el 83% indica que lo que mas importa es que el jefe sea inspirador y

no la edad.

Otro punto que indica la encuesta es que el indice de movilidad laboral global subi6 solo un
punto con respecto a los cuatro trimestres anteriores, alcanzando los 110 puntos. Argentina
es el pais con menor indice de movilidad laboral en Latinoamérica (118 puntos), frente a
Brasil y Mexico con 125 puntos y chile con 119. El pais con mayor indice de movilidad

laboral sigue siendo India con 149 puntos y Luxemburgo el de menor con 83 puntos.

Proyectos que se pueden implantar en el Aambito laboral:

1- Nombrar a tutores para que ensefien a aquellas personas que entran nuevas a la
empresa. De este modo las personas recién llegadas podran aprender de sus tutores
asi como los tutores de las habilidades y conocimientos que las otras personas poseen

y también van a mostrar. Las edades entre estos deben de ser diferentes.

2- Nuevos “Proyectos grupales’ en los que se incluyan tanto a personas con muchos
aflos de experiencia en la empresa como aquellas que se han incorporado
recientemente. De este modo, unas pueden aportar los conocimientos sobre el
funcionamiento de la organizacién y mas habilidades, adquiridas durante los afios de
experiencia, y las demds personas pueden aportar sus conocimientos sobre estrategias

seguidas por otras organizaciones en las que han estado trabajado, conocimientos
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sobre los estudios previos que han realizado y que pueden servir de gran interés en
dichos proyectos, asi como las habilidades y competencias que posea cada una de las

personas implicadas en el proyecto.

Sesiones de brainstorming (lluvia de ideas) entre personas de diferentes
edades. Cada uno de los participantes podra aportar las ideas que se le ocurran y entre

todos dar cada uno su punto de vista y su percepcion.

Posibles beneficios que el aprendizaje intergeneracional aportaria al ambito laboral

Los programas de aprendizaje intergeneracional pueden ser una gran oportunidad para

promover el cambio de actitud de los empleados dentro de una organizacion, el cual permite

beneficiar tanto a los trabajadores mismos como a la empresa. Las posibles ventajas serian

que obtendria la empresa con este tipo de aprendizaje serian:

1-

Favorece el contacto entre los trabajadores de mayor experiencia y los trabajadores

mas jovenes con menos experiencia

Se produce el intercambio y la transmision de valores, competencias y cultura
empresarial. También se puede decir que se trasmite el conocimiento de la

organizacion

Se establecen relaciones de confianza que pueden influir de manera muy positiva en

la cohesion de los equipos de trabajo

Oportunidades para seguir creciendo a nivel empresarial y personal.

Potencia la comprension, el respeto y la solidaridad

Mejora de la comunicacién y del trabajo en equipo.
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De las ventas mencionadas debemos aclarar que para que las mismas sean efectivas, es
imprescindible contar con la participacion activa de cada uno de los trabajadores implicados,

asi como el entendimiento y respecto entre las generaciones presentes.

Dicho esto, también es necesario que se lleven a cabo una seria de fases previas por parte de
la empresa a la hora de desarrollar un proyecto de aprendizaje de este tipo, podemos nombrar

las siguientes:

1- Planteamiento de la idea y de los objetivos. Es decir, definir cual es nuestra finalidad

en funcién de la situaciéon que queremos mejorar

2- Determinar sobre que queremos incidir y porque

3- Seleccidén de participantes que pertenezcan a diferentes generaciones. Y que por lo
tanto puedan tener diferentes percepciones y actitudes frente a determinadas

situaciones.

4- Planificacién de las actividades que se llevaran a cabo para ejecutar el plan

5- Ejecucion del plan para permitir que se produzca un intercambio de conocimientos,
competencias y valores que contribuyan al enriquecimiento grupal, personal y a la

cohesion y desarrollo comunitario.

6- Evaluacién final. Consiste en analizar cuales han sido las reacciones y resultados

finales de este proyecto de aprendizaje
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Proyectos en el mundo

Mix@ges

Un ejemplo de proyecto se llevé a cabo en Escocia, Alemania, Austria, Eslovenia y Bélgica,
el proyecto recibié el nombre de Mix @ges, con este ejemplo podemos ver que personas de
diferentes generaciones realizaron conjuntamente acciones de gran utilidad, el mismo nos
permite apreciar que seria muy interesante aplicar este tipo de aprendizaje en el dmbito
laboral, les quiero contar un poco de lo que fue en resumen, para desarrollar este proyecto se
proporcionaron espacios para el intercambio creativo entre generaciones. En estos espacios
se llevaron a cabo 15 talleres donde se exploraron métodos y enfoques innovadores en

material de medios digitales. Algunos fueron los siguientes:

1- Tagging Scultures: En este espacio se reunieron seis jovenes con una edad
comprendida entre 15 y 17 afios y mayores de 60 a 75, junto con artistas en un museo
para aprender a crear muestras escénicas que animen la arquitectura del museo

Tagtoll (Es una herramienta que da movimiento a trabajos artisticos)

2- Mix@ges musicians: En este, se reunieron tres jovenes mayores de 19 afios
provenientes de un conservatorio y cuatro adultos de un club de musica; juntos

exploraron férmulas de expresion musical y canciones en medios digitales.

MATES

Esta cofinanciado por el programa Lifelong Learning Programme de la comisién Europea

como un proyecto de medidas de Acompafiamiento de la Gundtvid.

Uno de los principales objetivos de este proyecto es crear una guia para la planificacion y
ejecucion de proyectos intergeneracionales, disponible en 22 lenguas oficiales europeas; la
guia es una herramienta que contiene una amplia gama de productos que forman un conjunto

coherente de las fuentes de aprendizaje para ser utilizadas por investigadores, autoridades
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locales, y en particular, por las instituciones en contacto directo con generaciones mas

jovenes y mayores.

Aprendizaje Intergeneracional en Organizaciones (IGLOO)

Con el fin de confrontar la prevista falta de fuerza de trabajo y los conflictos entre
generaciones la IGLOO establece dos principales retos de Europa propuestos por el Consejo
Europeo de Estocolmo, los cuales aumentan la participacion entre edades en la formacion y

en el mercado de trabajo.

El objetivo de la IGLOO es lograr un creciente reconocimiento de la importancia de un
continuo intercambio de habilidades entre trabajadores de mas edad y los mas jovenes. La
meta prevista para este proyecto es la creacion de un innovador modelo de ensefianza /
aprendizaje que pueda ser facilmente aplicado en organizaciones y preservar la valiosa
experiencia en la empresa, promover el intercambio de conocimientos y reducir los conflictos

entre los trabajadores de mas edad y mds jovenes.

Impacto Juventud

Un programa innovador de participacion de la comunidad Suiza, en el cual integra a los mas
jovenes en la sociedad, la promocién de la salud y el bienestar, el aumento de la identificacién
con su comunidad local, la mejora de la relacidn entre generaciones y el incentivo al respeto

y a la tolerancia.
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CONCLUSIONES

Considero que la problemética desarrollada no puede concebirse en otro paradigma que no sea el de
la complejidad. La humanidad ha alcanzado un estadio de evolucidn tal que le urge reorganizarse y
para ello se debe asignar nuevos roles a los actores sociales. Parto de la posibilidad que los adultos
mayores les sea restituido su rol social mediante la trasmisién de conocimientos y valores a
las nuevas generaciones. Se utiliza el término “restituir” porque significa devolver algo a
quien lo tenia antes. Teniendo en cuenta la pirdmide de Mashlow (Donnelly, 1997, p.306),
observamos que la autorrealizacion estd por encima de cualquier otra necesidad, mds bien no
puede ser satisfecha si no se satisfacen las de orden inferior. En estas lineas consideré las
carencias que en gran parte sufren las personas de edad, pero también explico la posibilidad
de que a través de los programas intergeneracionales muchas de estas aflicciones pueden ser
sanadas, por su puesto en este trabajo nos enfocamos a la parte laboral en las pymes, y a ese

punto me referiria cuando digo “programas intergeneracionales”.

En su libro “Disefio de Organizaciones”, Schvarstein sostiene que las organizaciones son
aparatos para no cambiar. Es decir, para procurar tener un funcionamiento estable y realizar
sus operaciones diarias cualquier tipo de organizacion necesita estandarizar la conducta de
sus integrantes, mediante procesos de sociabilizacion secundaria e induccidn, entre otros.
Pero a su vez remarca que las organizaciones son un conjunto de soluciones en busca de
problemas ;pero qué pasa cuando el problema cambia? Lo que plantea el autor es que es
necesario realizar perturbaciones eficaces que hagan que al procesarlas la organizacién
progrese en el sentido de la intencionalidad del cambio manteniendo sus propias coherencias

internas. (Schvarstein, 1998, p.277).

Las construcciones tedricas con respecto a la discriminacion por edad (ageism) y las
conceptualizaciones sobre las teorias pedagdgicas ligadas a la trasmisién de saberes de
conocimiento, de accidn y de contexto o situacién, son claramente validas en una interaccién

entre teoria y dato y dato y teoria.

Histéricamente la relacion entre edad y trabajo nos mostraron en la época de la flexibilizacion
laboral como las empresas utilizaban la estrategia de la confrontacién entre los trabajadores

de distintas generaciones para remozar la fuerza laboral por trabajadores con nuevas
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competencias, teniendo en cuenta este trabajo, nos permite observar que son las mismas
empresas las que propician la integracion intergeneracional recurriendo a las actividades
extralaborales. Evidencia misma que los cambios socioeconémicos en el pais influyen en los

actores involucrados.

Las empresa en Argentina deberian utilizar esos recursos de experiencia mas tiempo aun, ya
que sabemos que se corta al momento de la jubilacién, las personas mayores son de gran
ayuda en las empresas ya que la basta experiencia que tienen es irremplazable y generaria
menor costo para las empresas al momento de capacitar a sus nuevos empleados antes que
enviarlos a ser capacitados por fuera de la empresa, asi mismo permitiria que el proceso de
envejecimiento sea positivo, de mas esta decir que el trabajo tiene como eje central la
solidaridad, es decir, la solidaridad entre ricos y pobres, entre norte y sur, entre sectores
privados y publicos, pero, sobre todo, entre las generaciones. Esta solidaridad debe ser
fomentada nutrida a pesar de que existan elemento que la desfavorecen, aun mas que en el
pasado. Pero es factible, incluso en nuestra sociedad urbana y materialista, al menos eso es
lo que la gente desea y espera, con el fin de que las personas mayores estén integradas y

socialmente incluidas, para el beneficio de todos.

Llevando el tema de las empresas como impactaria en sus costos seria una ventaja, ya que
seguir contratando a un jubilado les implica bajar el costo previsional, que por cierto en
Argentina es muy alto, a la vez que le permite al mayor seguir viviendo con la misma ganas
que quizas después de jubilarse, independientemente que sabemos que va haber una reforma
jubilatoria donde se subiera la edad de jubilacidn, las empresas hoy en dia ya deberian
aprovechar esos beneficios que les brinda tener un empleado con basta experiencia, quizas si
jubilarlo por ley, pero seguir dejandolo en su puesto de trabajo o brinddndole un puesto

diferente que se enfoque en capacitar y trasmitir sus conocimientos.

En el mundo se estdn generando varios proyectos y programas con respecto al aprendizaje
intergeneracional, una organizacién cercana en cuanto a mi profesién que nos brinda
aprendizaje y conocimiento a través de sus recursos es el Consejo de Ciencias Econémicas
ya sea a través de sus comisiones, sus reuniones cientificas, sus congresos y eventos y sus
cursos y talleres gratuitos. Por experiencia propia yo tuve el agrado y agradecimiento del

método de aprendizaje intergeneracional en mi profesion, del cual estoy mas que agradecido
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y pienso y sostengo en replicarlo continuamente a pesar de que aun no SOy una persona
mayor, pero entendi lo importante que es este tema estudiado y una esperanza, un devenir,
un futuro querido. Dicho esto, no me parece correcto y me niego a llegar a un aislamiento,
depresion, marginalidad, discriminacion, etc. Es paradéjico que en pleno siglo XXI se vuelva
a pensar sobre la importancia de los adultos mayores ante una falta de valores y referentes en
la sociedad. Y peor atin, sabiendo que nuestro destino inevitablemente serd el mismo, es hora
de que las comunidades empiecen a reaccionar.

Como es conocido una fortaleza importante en la metodologia utilizada es la generacién de
nuevos interrogantes para futuras indagaciones. Tal vez, nuestro tema de investigacién nos
lleva a pensar en la esencia misma del sistema capitalista. ;nuevos desarrollos del sistema
productivo, mayores desarrollos de las TICs., formas globalizadas del teletrabajo y nuevas
crisis de crecimiento y concentraciéon econdmica del sistema, facilitardn la relacién

intergeneracional o nuevamente expulsardn a los mas viejos del sistema?
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ANEXOS

ENVEJECIMIENTO DE LA POBLACION
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Poblacidn
Provincia Total 65 afios 60 afos

¥ mas ¥y mas

Total del pais 40.117.096 10,2 w 14,3
Ciudad Autdnoma de Buanos Aires 2,890,151 15,7 .7
Buenos Aires 15.625.084 10,4 149
24 Partidos del Gran Buenos Aires 9.916.715 9.8 141
Interior de la provincia de Buenos Alres 5,708,369 11,5 16,4
Catamarca 367.828 T.7 113
Chaco 1.055.258 69 10,0
Chubut 509.108 7.1 10,86
Cardoba 3.308 876 10,8 155
Cormientes 902,505 T.F 13
Entre Rios 1.235.994 10,0 143
Formosa 530.162 69 10,1
Jujury 673.307 71 10,5
La Pampa 318951 10,9 15,6
La Rioja 333.642 7.0 10,4
Mendoza 1.738.929 10,0 14,5
Misiones 1.101.583 6.2 9.2
Metquén 551.266 6,4 249
Rio Megro 638,645 82 12,4
Salta 1.214.441 69 10,1
San Juan 681.055 BB 12,6
San Luis 432.310 8.5 12,5
Santa Cruz 273.964 4.9 8,1

Santa Fe 3.194.537 11,1 18,1

Fuente: INDEC. Elaboracién propia en base al Censo Nacional de la Poblacién, Hogares y
Viviendas 2010.
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Sexo
G de edad Total
PR ° Varén Mujer
%

Total 60 afios y mds 100 430 570
60 a 64 ahos 100 46,2 538
65 a 69 anos 100 41,3 58,7
70 a 74 afos 100 488 51,2
75 anos y mas 100 374 62,6

Fuente: Encuesta Nacional sobre la Calidad de Vida de Adultos Mayores 2012
(ENCaVIAM 2012).

Esperanza de vida al nacer en América Latina y en Argentina segun quinguenios 1950-2050

90,0
30,0

700 -+

60,0 +

50,0 — : S = T i B Américalatina
40,0 +

30,0 | Argerting
200 -+

10,0 +

0.0 : "

1950-1955 1970-1975 1990-1995 2010-2015 2030-2035 2050-2055

Fuente: Universia. Elaboracién propia con datos del CELADE

Porcentaje de poblaciéon por grandes grupos etarios en Argentina
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