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El envejecimiento acelerado de la poblacion mundial a causa de la disminucién de la tasa de fecun-
didad y al aumento de la esperanza de vida genera una gran preocupacién en diferentes ambitos.
Esta realidad ha dado lugar a diferentes estudios que han permitido estimar que, para el 2050, una
de cada seis personas en el mundo tendran mas de 65 afios, lo que representa un aproximado de
1500 millones de habitantes (1). Este panorama se traslada también a la plana docente de las univer-
sidades en el mundo, y nuestro pais no es la excepcién; las universidades publicas cuentan con una
plana docente donde el 63,7 % tienen 50 afios a mas, mientras que, en las universidades privadas
asociativas y las privadas societarias, el 53,2 % y el 62,5 %, respectivamente, se encuentra en este
rango de edad (Tabla 1) (2). Esta diferencia se debe a que el ejercicio de la docencia en universidades
no tiene limite de edad maxima.

Tabla 1. Distribucién de docentes universitarios segun edad

Tipo de gestion Hasta 34 afios 35 a 49 afios 50 a 64 afios 65 afios a mas
Privada asociativa | 11,3 % 355% 43,4 % 9,8 %

Privada societaria | 5,8 % 31,7 % 51,1 % 11,4%

Publica 6,4 % 30,0 % 39,4 % 24,3 %

Nota. Datos de noventa universidades y dos escuelas de posgrado del periodo 2020-1 (2).

Exposicion de ideas

¢Qué implicancias tiene este envejecimiento? ;Estamos preparados para realizar un relevo genera-
cional exitoso de la plana docente cuando llegue el momento de hacerlo? ;Habrallegado el momento?
En este sentido, es importante que las universidades realicen esta transicién de forma estratégica,
capitalizando las competencias de los docentes jovenes, pero sin que su incorporacion signifique la
pérdida de conocimientos, experiencias y valores. Ademas, deben considerar que el legado de los
docentes mayores ha contribuido al crecimiento y la consolidacion de las universidades y permitir
que se siga formando a las futuras generaciones de profesionales que contribuiran al desarrollo del
pais.
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¢ Cudles son las posibles causas de tener una plana docente mayor?

Lo que se ha podido observar es que un gran numero de profesores universitarios optan por ejercer
la docencia hasta la edad maxima permitida por la normativa de sus respectivos paises o univer-
sidades. Esto se debe a que jubilarse implica, por un lado, recibir una pension inferior a su salario
mensual y, por otro, afrontar gastos elevados relacionados con problemas de salud, los cuales
suelen aumentar en esa etapa de la vida (3). Ademas, al jubilarse, los docentes de universidades
privadas dejan de contar con el seguro médico brindado por una entidad prestadora de salud (EPS),
una mejor alternativa frente al deficiente sistema de salud que ofrece el Estado, el cual por afios ha
sido un asunto pendiente de resolver por los diferentes gobiernos (4, 5). Otros motivos que tienen
los docentes para seguir trabajando son mantener su estabilidad mental y emocional, ademas de la
econdmica (6).

Por otro lado, desde la perspectiva de los jévenes, las condiciones que priorizan al momento de
postular a un puesto laboral son un contar con un buen salario y con las oportunidades para
progresar; ademas, consideran importante el equilibrio entre la vida personal y profesional, asi como
ser respetados, tener flexibilidad de horarios, un buen clima laboral, oportunidades para viajar y
usar tecnologia de vanguardia (7). En este sentido, los millennials buscan condiciones de trabajo
desafiantes, esperan directrices de sus supervisores, tienen expectativas poco realistas y muestran
un bajo compromiso con la organizacion; asimismo, son proactivos, pero con baja tolerancia al
aburrimiento, por lo que buscan que su puesto de trabajo se ajuste a sus intereses (8).

Consideraciones

Debemos considerar que la experiencia del docente mayor, tanto en el ambito profesional como en
el ejercicio de la docencia, facilita la ensefianza de forma contextualizada; ademas, su amplia red de
contactos permite diversificar los espacios de aprendizaje del estudiante. En el campo de la inves-
tigacion, un docente de mayor trayectoria y con un prestigio ganado tiene la confianza de actores
externos depositada en ellos mas que en la institucidn (9); asimismo, algunos estudios reportan que
la tasa de publicaciones de los profesores no disminuye con la edad, y que existe una preferencia
por publicaciones mas extensas como los libros (10). Al respecto, algunas instituciones han tenido
éxito en esta transicion, y han propiciado espacios que favorezcan el intercambio de experiencias
y conocimientos entre ambas generaciones de docentes, sin dejar de lado la actualizacion perma-
nente para estar a la vanguardia de las nuevas tendencias y avances tecnoldgicos. En otras palabras,
se trata de potenciar las competencias de ambas generaciones con el propdsito de que se apoyen
mutuamente (3).

En este sentido, una estrategia reportada en la literatura como exitosa son los programas de
mentoria, que son calificados como una solucién que contribuye a la transferencia de conocimientos
y la retencién de docentes, ademas de favorecer las relaciones entre los docentes de ambas genera-
ciones y propiciar que el profesor novel se familiarice con la cultura organizacional (11).

Asimismo, es importante incluir la flexibilidad laboral, el desarrollo profesional, el reconocimiento de
sus contribuciones y su participacion en proyectos significativos, para lograr la retencién de jovenes
talentos que aporten a la institucion (12). Al respecto, existen algunas experiencias exitosas en el
mundo. En Oceania, por ejemplo, se considera que el desarrollo profesional a través del aprendizaje
continuo podria constituir en el largo plazo una buena estrategia de retenciéon docente. Por otro
lado, Finlandia, pais que posee una desercion del 3 al 4 % —baja, en comparacion con otras partes
del mundo—, centra su estrategia en el reclutamiento, con un factor tan simple como la seleccién
de personas con verdadera vocacion e interés en la docencia, dejando de lado a los que solo buscan
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un puesto de trabajo. Por Ultimo, en Estados Unidos, el tipo de incentivo es econdmico (13). Una
combinacion de estas estrategias podria contribuir a la retenciéon de docentes noveles.

En los préximos afios, en la medida en que las universidades sigan liderando el campo de la educa-
cién superior de la mano de la nueva generacion de docentes con las competencias propias de su
generacion y con la experiencia de los docentes mayores, podremos estar seguros de que estamos
afrontando de forma correcta este gran desafio.
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