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Resumen: se presenta el Trabajo Final del Master Universitario en “Psicologia de las

Organizaciones, del Trabajo y en Recursos Humanos” de la Universidad Jaume I para el curso

académico 2019/2020.

La parte principal del documento hace referencia a un estudio de tipo exploratorio que
pretende estudiar la posible relacion existente entre los distintos niveles de la escala de
necesidades de Maslow (1943) y la felicidad de tipo eudaiménico, y cdmo este tipo de

relacion puede afectar a la intencion de jubilacion anticipada.

El objetivo ultimo de este trabajo es intentar aportar una base teorica que justifique, para
estudios posteriores, el analisis de las practicas concretas llevadas a cabo desde la Psicologia
Organizacional Positiva para favorecer que las personas trabajadoras puedan satisfacer sus
necesidades dentro del contexto laboral para reducir las tasas de intencién de jubilacion
anticipada. Posteriormente se presentan los resultados esperados; en estos, se espera que las
necesidades de “Auto-realizacion” se relacionen con la felicidad eudaimonica y que esta
relacion pronostique una baja intencion de jubilacion anticipada. En el polo opuesto espera
encontrarse a los trabajadores/as que presenten necesidades de “orden inferior” que se espera
gue muestren una relacion con la felicidad hedonica y que esta relacion pronostique una alta

intencion de jubilacién anticipada.

Para llevar a cabo el estudio se cuenta con una muestra de 40 trabajadores/as que tienen una
edad de 50 afios 0 mas. Esta primera parte concluye con la presentacion de un presupuesto

economico del coste total que supondria llevar a cabo el proyecto.

La segunda parte del documento se centra en analizar las competencias que se han adquirido
durante el cursado de éste Master, asi como el analisis de las posibles transferencias de estos

conocimientos al &mbito profesional y, de modo mas concreto, al caso del TFM.

Palabras clave: intencidn de jubilacion anticipada, escala de necesidades, felicidad

eudaimonica, Psicologia Organizacional Positiva.

Abstract: This study is part of the Final Work of the University Master's Degree in
"Psychology of Organizations, Work and Human Resources”, by the Jaume | University in the
year 2019/2020.
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Its objective is to provide a theoretical basis that justifies, for related research, the analysis of
the specific practices carried out from Positive Organizational Psychology. Its purpose is to
encourage workers to meet their needs in the workplace context. In this way, the aim is to

reduce early retirement intention rates.

The main part of the document refers to an exploratory study that analyzes the possible
relationship between the different levels of Maslow's (1943) scale of needs and eudaimonic
happiness. The intention is to determinate how this type of relationship can affect early
retirement. Methodologically, to carry out the study, we have had a sample of forty workers

who are fifty years old or older.

This first part concludes with the presentation of a financial budget of the total cost that the

project would entail.

The expected results are presented below. In these, it is expected that the needs of "Self-
realization" are related to eudaimonic happiness and that this relationship predicts a low
intention of early retirement. At the opposite pole, we would be the workers who present
“lower-order” needs. The expectations of their results are estimated to show a relationship

with hedonic happiness and that it predicts a high intention of early retirement.

The last part of the document focuses on analyzing the skills acquired during the development
of the Master. Likewise, an analysis is carried out of the possible transfers of this knowledge

to the professional sphere and, more specifically, to the case of the TFM.

Keywords: early retirement intention, needs scale, eudaimonic happiness, Positive

Organizational Psychology.
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1. INTRODUCCION

1.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION Y DEFINICION DEL TEMA A
TRABAJAR

Entre las numerosas funciones que las organizaciones sindicales han ido llevando a cabo a lo
largo del desarrollo del Estado de Bienestar espafiol, la realizacion y gestion de programas y
proyectos sociales han ocupado, especialmente en los Gltimos tiempos, un lugar significativo.
Estas acciones han sido desarrolladas fundamentalmente a través de variadas aportaciones a
los distintos sistemas de proteccion social y en especial a los servicios sociales, a través de

programas diversos.

La organizacion en la que se basa este supuesto para la elaboracion del trabajo final del
Master (TFM) en “Psicologia de las Organizaciones, del Trabajo y en Recursos Humanos” de
la Universidad Jaume | es un sindicato de &mbito nacional que tiene como objetivo velar por
los intereses profesionales, econdmicos y sociales de los trabajadores y trabajadoras en todos
los &mbitos. Tiene una estructura territorial autonémica con dos tipos de organizaciones:
Federaciones o sectores, relacionados con la actividad productiva; y Uniones Provinciales,
relacionadas con las personas trabajadoras que mantienen una relacion laboral en un territorio.
Asimismo, esta organizacién cuenta ademas con otros organismos y fundaciones para la
formacion, la mejora de la capacitacion profesional, para la cooperacion en el desarrollo
econdémico y social con otros pueblos, para impulsar la mejora de las condiciones de trabajo,

etc.

Una de estas fundaciones tiene el proposito de profundizar en el estudio, la reflexion y el
debate sobre los problemas que afectan a las personas trabajadoras, a los/as ciudadanos/as y
al sindicalismo. Con tal fin, desarrolla proyectos de investigacion, estudios y seminarios, tanto

por cuenta propia como en colaboracion con otras instituciones de ambito nacional o europeo.

Actualmente, desde esta fundacidon se pretende abrir distintas lineas de investigacion que
puedan ayudar al sindicato, como agente social, a plantear soluciones complementarias a las

ya adoptadas para garantizar el sistema publico de pensiones.

Una de estas lineas se corresponde con el tema que a continuacion se tratard y que tiene que
ver con el estudio de las condiciones laborales que pueden estar dificultando que las medidas

adoptadas desde el gobierno espariol, para fomentar que las personas trabajadoras de mayor
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edad realmente se jubilen a la edad normativamente establecida e incluso que puedan

continuar trabajando después de cumplir la misma.

1.2. REVISION DE LA LITERATURA

1.2.1. SITUACION ACTUAL DE LA JUBILACION EN ESPANA

La edad legal de jubilacién en Espafia esta subiendo desde 2013, en base a la reforma
aprobada por el gobierno en el afio 2011 (Ley 27/2011) de manera progresiva de los 65 afios a
los 67 afios en 2027. Con ello, como regla general, actualmente la edad de acceso a la pension
de jubilacion depende de la edad de la persona interesada y de las cotizaciones a la Seguridad
Social acumuladas a lo largo de su vida laboral, requiriendo haber cumplido la edad de 65
afios y 10 meses (para el afio 2020) o 65 afios cuando se acrediten 38 afios y 6 meses 0 mas de

cotizacion.

Esta medida, tomada en su momento por el gobierno espafiol, no ha sido la Gnica en lo
referido al intento de incentivar la prolongacion de la vida laboral de las personas
trabajadoras. En 2013 se modificd la ley para aumentar la base reguladora de la pensién de
hasta un 4% para aquellas personas que continuaran trabajando después de cumplir la edad

para jubilarse.

Otra de las medidas adoptadas para favorecer la jubilacion activa son: la percepcion de la
mitad de la pension que le corresponderia cobrar si se jubilara -para los autébnomos sin
empleados y para los trabajadores asalariados-, y percepcion del 100% de la pensién para
autonomos con algin empleado contratado, ademas de una reduccion de conceptos por los
que habré de cotizar a la Seguridad Social.

Sin embargo, a pesar de todas estas medidas adoptadas y otras que tienen por objetivo el
endurecimiento de las condiciones de las jubilaciones anticipadas, las jubilaciones demoradas
(altas de pensiones que se producen mas alla de la edad ordinaria de jubilacién), siguen
estancadas en torno a poco mas del 4%. En este sentido, segin detalla un informe de Credit
Suisse presentado en WEF de Davos, Espafia sigue muy por debajo de las economias de su
entorno ya que presenta un porcentaje de apenas el 2% de trabajadores/as mayores de 65 afios
que aun siguen en activo frente al 11% que presentan de media los paises mas ricos de su

entorno.
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Los datos informan de una pobre aceptacion de todas estas medidas. Segun los datos
proporcionados por el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, el nimero de
personas que compatibilizan la pension de jubilacién y el trabajo mediante la modalidad de
jubilacién activa es de 54902 a fecha de 30 de junio de 2019. En la tabla 1 puede observarse

la evolucion del volumen de adscritos a esta modalidad de jubilacion:
Tabla 1

Cifra de jubilaciones activas

Afio | Numero trabajadores en modalidad de jubilacion activa
2013 9094
2014 18066
2015 25369
2016 32597
2017 40159
2018 48264
2019 54902

Fuente: Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social

Los datos que ofrece el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, con fecha de
septiembre de 2018, apuntan a que el principal motivo que lleva a la persona trabajadora a
retrasar su edad de jubilacion parece ser econdmico. Aunque a aquellas personas trabajadoras
que Yya tienen derecho a percibir el 100% de su base reguladora, el incremento de la prestacion
por jubilacién demorada no se aplica, para el resto de trabajadores/as aumenta un 2% si han
cotizado hasta 25 afios; un 2,75% entre 26 y 37 afios cotizados; y un 4% para aquellas
personas que han cotizado durante méas de 37 afos. Se entiende que obedecen a motivos
econdmicos porque las pensiones medias de las nuevas personas jubiladas que se retiran mas
tarde de lo que podrian son inferiores que las nuevas prestaciones de jubilacion. Ademas se
observa que las jubilaciones demoradas crecen entre las trabajadoras —que generalmente
tienen peores carreras de cotizacion- y los autonomos. El otro perfil de trabajadores/as que
suelen acogerse a la jubilacion demorada son aquellos con salarios superiores a los 40.000
euros anuales que en caso de jubilacion, perderian poder adquisitivo dado que la pension

méaxima esta fijada en 37.566,76 euros al afio.
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Otro aspecto relevante que parece estar influyendo en el estancamiento de la jubilacion
demorada es que muchos trabajadores se acogen a la jubilacion activa, que permite seguir
trabajando y cobrando el 50% de la pension o el 100% en el caso de los autbnomos con

asalariados.

Aunque la edad legal de jubilacion se sitGa en los 65 afios y 10 meses, ésta no es la edad
efectiva a la que se retiran las personas trabajadoras, de media la edad efectiva de abandono
del mercado laboral se situa en los 64,4 afos.

De la interpretacion de los datos oficiales presentados, se puede concluir que las medidas
adoptadas para incentivar la prolongacion de la vida laboral de las personas trabajadoras en
Espafia, no estan resultado efectivas. Todas estas medidas se enfocan, principalmente, hacia
los factores de tipo econdmico que, si bien representan una clara influencia en la decisién de
jubilacion anticipada, en base a los resultados de las medidas adoptadas, no son los Gnicos que

determinan esta decision.

Desde este trabajo se quiere hacer un repaso de todos esos otros factores que deben ser
tenidos en cuenta para lograr entender las motivaciones que llevan a las personas trabajadoras

a querer abandonar el mundo laboral de manera anticipada.

Asimismo, es importante, ademas de la identificacion de estos factores, conocer qué peso
relativo puede tener cada uno de ellos en relacion con los otros para establecer prioridades de

actuacion.

Desde este trabajo se propone gque un elemento que puede resultar determinante en la decisién
de retiro anticipado es el modo en que las organizaciones contribuyen al desarrollo del
potencial de las personas trabajadoras para que éstas encuentren en su trabajo un aspecto
determinante de su propio autoconcepto que, ademas de desear su conservacion, las personas
busquen su crecimiento. Para alcanzar estos objetivos, relacionados con la optimizacion de

aquello que funciona bien, trabaja la Psicologia Organizacional Positiva.

1.2.2. LAPSICOLOGIAPOSITIVA

Los enfoques tradicionales de la psicologia han estado centrados desde el inicio de la
disciplina en los aspectos negativos de la conducta humana. Si bien es cierto que ya en los

afios 20 y 30 del pasado siglo aparecieron conceptos y tematicas relacionadas con la
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psicologia positiva, se considera que éste enfoque como tal, surge en 1998 a partir de la
propuesta de Martin Seligman expuesta durante la ceremonia en la que fue nombrado

presidente de la Asociacion Americana de Psicologia (APA) en 1996.

Una linea de actuacion que surge desde este enfogue es la Psicologia Organizacional Positiva
que tiene como objetivo potenciar la calidad de vida laboral y organizacional valiéndose del
desarrollo de las fortalezas de las personas empleadas y de un funcionamiento organizacional

saludable (Salanova, Martinez y Llorens, 2005)

Entre los antecedentes de la psicologia positiva se encuentran los trabajos del psicélogo
norteamericano Abraham Maslow quien introdujo por primera vez el concepto de

la jerarquia de necesidades en su articulo “4 Theory of Human Motivation” en 1943y en su
libro “Motivation and Personality” (Maslow, 1954). Maslow propone una teoria sobre la
motivacion humana explicada mediante una jerarquia de necesidades o motivaciones que

afectan a todos los sujetos y que se organiz6 estructuralmente como una piramide.

Esta piramide tiene cinco niveles que explican el comportamiento humano. En la parte mas
baja se encuentran las necesidades denominadas “inferiores” y que son prioritarias para la
supervivencia y en la parte mas alta estan las necesidades “superiores”, que son menos
prioritarias y tienen una menor importancia para la supervivencia, pero son de maxima
trascendencia para el desarrollo personal, afectivo y emocional de las personas. De acuerdo
con esta estructura piramidal, las cinco necesidades identificadas por el autor, comenzando
por la base de la piramide, son las siguientes: fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, de
estima y de autorrealizacién. Para Maslow sdlo pueden satisfacerse los niveles superiores de
la pirdmide, cuando los inferiores han sido satisfechos, al menos parcialmente (Sanz et al.,
2013).

1.2.3. INFLUENCIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES EN LA TOMA DE
DECISION DE JUBILACION

A continuacion podra observarse, cobmo a partir de la revision de la literatura cientifica, todas
estas necesidades han sido estudiadas de manera independiente en relacion con la intencion de
jubilacion. No obstante, para su exposicion en el presente trabajo se seguira una

categorizacion basada en la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow (1943).
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Necesidades fisioldgicas- salud-

En la base de la piramide se encuentran las necesidades fisioldgicas. Estas necesidades son
innatas y heredadas, y estan intimamente relacionadas con la supervivencia. Entre estas
necesidades se encuentran la comida, las necesidades de dormir, el sexo, eliminar desechos,

mantener la temperatura corporal, respirar, etc. (Maslow, 1943).

En el contexto que nos ocupa, el de las decisiones de jubilacion anticipada, son numerosos los
factores que se consideran, desde la literatura cientifica, como antecedentes de la decision de
jubilacion. Entre ellos, uno de los factores predictores mas consistentes es la salud. La salud
de la persona trabajadora, tanto fisica como psiquica, es un factor ya claramente establecido
en la decision de retiro; son numerosos los trabajos que han arrojado evidencia en ese sentido
(Carr, 2002; Clark y Spengler, 1980; Kim y Feldman, 1998; Lens y Neves, 1999; Prothero y
Beach, 1984, Steffick, 2003; Weis, Koch, Kruck y Beck, 1994). Aquellas personas
trabajadoras que perciben que su salud esta o estard comprometida por continuar trabajando
(por ejemplo, por trabajar en un ambiente de estrés o sufrir burnout) o que han sufrido algin
tipo de problema fisico (enfermedad laboral), son méas proclives a aceptar la prejubilacion, ya
que de este modo evitan una fuente de riesgo para la salud o por los beneficios que el retiro

puede aportar sobre el nivel de salud (Crego y Alcover, 2004).

Segun Feldman (1994), como hallazgo general, las personas trabajadoras con peor salud es
maés probable que se retiren de manera anticipada. Mientras que las disminuciones
relativamente pequefias en la salud fisica puede llevar a los/as trabajadores/as mayores a
buscar adaptaciones especificas en sus puestos actuales, las enfermedades mas graves hacen
que sea mas dificil que las personas puedan encontrar ambientes de trabajo adecuados a sus
niveles de energia (Feldman y Vogel, 2009; Kim y Feldman, 1998, 2000). También es
importante sefialar aqui que la decision de jubilacion anticipada también puede ser impulsada
por problemas de salud experimentados por los conyuges y ancianos dependientes de las

personas trabajadoras mayores (Brougham y Walsh, 2005; Hira, Rock y Loibl, 2009).
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Necesidades de seguridad

Junto a las necesidades fisioldgicas, pero ya en un nivel superior, Maslow (1943) incluye las
necesidades de seguridad, que en conjunto forman las denominadas necesidades de orden
inferior que son aquellas necesarias para sobrevivir. Una vez satisfechas las primeras, el
individuo comienza a preocuparse por la seguridad de que las va a seguir teniendo cubiertas
en el futuro. En este segundo nivel, las necesidades se orientan a la seguridad personal, al

orden, la estabilidad y la proteccion (Sanz et al. , 2013).

La seguridad laboral nos recuerda la necesidad de salvaguardar la salud, las pensiones y los
medios de vida y de proporcionar la adecuada proteccion financiera y de otra indole en caso
de enfermedad u otras eventualidades. Reconoce, ademas, la necesidad que los trabajadores
tienen de que se pongan limites a la inseguridad que conlleva la posibilidad de perder el
trabajo y los medios de subsistencia (Anker et al., 2003). Por lo tanto, el trabajo no es sélo un
medio de subsistencia, sino que ofrece también otra serie de elementos que otorgan seguridad
a los individuos. De este modo, para una persona que se plantee la posibilidad de jubilarse,
sea anticipadamente 0 no, es necesario que tenga cierto grado de seguridad de que su nueva
situacion no le privara de los recursos de los que ya dispone. En este sentido, se hace

necesaria una evaluacion de la capacidad econdmica del individuo.

Segun datos del Ministerio de Trabajo (noviembre 2019) la pension media de los nuevos
jubilados es un 13% superior al salario mas habitual que reciben los/as trabajadores/as en
Espafia. Las personas que ponen fin a su vida laboral y se jubilan ingresan en el sistema con
una prestacion media anual bruta de 19.866 euros. Por su parte, el Instituto Nacional de
Estadistica (INE) concluye que el salario més habitual en 2017-ultimo afio del que existen
datos- era de 17.482 euros y el salario medio de 23.646 euros. Esto supone que un nuevo

jubilado recibe una pension que supera en 2.384 euros al sueldo que mas se repite.

Posiblemente una consecuencia que se puede deducir de estos datos es que la mayoria de las
personas trabajadoras evallan la pérdida de poder adquisitivo al acceder a la jubilacion
anticipada como asumible. De la revision de los datos disponibles del contexto
socioecondmico estadounidense, parece obtenerse evidencia a favor de este razonamiento.
Aungue EEUU cuenta con un sistema de pensiones publico al que se accede a partir de los 62
afios, aunque la persona trabajadora demore su jubilacion hasta los 67 afios, edad para cobrar

el maximo de pension, el montante econémico resultante s6lo cubre una parte minima de las
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necesidades econdmicas para mantener el nivel de vida. El sistema estadounidense no es un
sistema puro de reparto porque la cobertura estatal esta disefiada para cubrir un minimo que

mayormente esta por debajo del nivel de vida en general (Feldman, 2013).

Segun el informe del Instituto Nacional de Envejecimiento de Estados Unidos, alrededor de
un 55% de las personas de nacionalidad estadounidenses de 71 afios estan trabajando, ya sea a

jornada completa o a tiempo parcial.

Continuando con la revision de la literatura cientifica que apoya cada uno de los distintos
niveles de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow (1943), los tres siguientes
niveles hacen referencia a necesidades de orden “superior”. Estas necesidades son las de
afiliacion, de estima y de autorrealizacion. Son mas complejas, menos prioritarias y las de
menor importancia para la supervivencia, pero de maxima trascendencia para el desarrollo

personal, afectivo y emocional de las personas (Sanz et al, 2013).

Necesidades de Afiliacion

Las necesidades de afiliacion tienen que ver con el desarrollo afectivo y de interaccion entre
las personas, con la necesidad de amistad, afecto y aceptacion social. Esta necesidad se
expresa cuando las personas buscan superar los sentimientos de soledad y sentir que hay
vinculos afectivos entre ellas y ciertas personas. Es decir, cuando se intenta trascender el
ambito individual y establecer vinculos con el entorno social. El ser humano tiene una
tendencia aparentemente natural a agruparse en familias, grupos, organizaciones, en suma, a
desarrollar la necesidad de pertenecer a distintos colectivos. Al dejar el trabajo, se pierde una
importante ocasion de contacto interpersonal con compafieros, clientes, proveedores, etc.
(Sanz et al., 2013).

Como mantiene Kalish (1983) las relaciones sociales en el ambito laboral son un factor que
tiene una importante incidencia sobre la satisfaccion personal y su pérdida puede tener graves
consecuencias. Atendiendo a criterios socio-psicologicos, se puede afirmar que cuando una
persona se retira del mundo laboral puede manifestarse a menudo un sentimiento de

“desenganche” social que genera vivencias de inutilidad.

La teoria de la autodeterminacion de Ryan y Deci (2008) sobre la motivacion intrinseca,

considera que el mantener relaciones interpersonales significativas con otras personas es una
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necesidad psicoldgica basica y, ademas, si estas se satisfacen generan sobre las personas
motivacion intrinseca. Beehr, Glazer, Nielson y Farmer (2000) sefialaron que los/as
trabajadores/as que tienen empleos que no requieren de una alta cualificacién, en los que hay
una baja autonomia y escasas relaciones sociales, se ven forzados a aceptar la oferta de

prejubilacion para finalizar asi una situacion laboral que consideran aversiva.

De la revision de la literatura se desprende que las relaciones interpersonales con las personas
relacionadas con el entorno laboral no es el Unico factor de tipo social implicado en la toma de
decisidn de retiro anticipado. La influencia de la red social proxima al trabajador
(especialmente de la pareja) también ejerce influencia en esta decision (Henkens, 1999b;

Henkens y Tazelaar, 1997; Hwalek, Firestone y Hoffman, 1982).

Alcover y Crego (2005) categorizan entre los elementos inhibidores de la aceptacion del plan
de jubilacion las relaciones extra-laborales con elementos de la organizacion, como pueden

ser los/as comparieros/as.

Necesidades de estima o reconocimiento

Este nivel de la jerarquia de necesidades esta relacionado con el modo en el que nos
valoramos las personas a nosotras mismas y nos valoran las demas personas. Una vez
cubiertas las necesidades de los tres primeros niveles, aparecen las necesidades de
reconocimiento como aquellas que favorecen el fortalecimiento de la autoestima, el
reconocimiento hacia la propia persona, el logro particular y el respeto hacia las demas
personas; al satisfacer dichas necesidades, la persona se siente segura de si mismay piensa
que es valiosa dentro de la sociedad. Cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. Esta necesidad de la jerarquia de Maslow (1943) se
entiende mejor como una manera de sentirse bien con el propio autoconcepto a través de esas
cosas de nosotros/as mismos/as que vemos reflejadas en el modo en el que las demas personas
nos tratan (Garcia-Allen, 2015).

Igual que ocurria con las anteriores necesidades, la necesidad de reconocimiento también ha
sido abordada por la investigacion. Segun Valero, Segura y Topa (2015), existen diversos
motivos por los que determinados/as trabajadores/as que se podrian jubilar contintan

trabajando, como por ejemplo por disfrute personal y porque el trabajo les proporciona
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significado, estructura, propdsito a sus vidas, ademas de una red de relaciones sociales.
Concretamente el disfrute personal y la significancia del trabajo en la vida de la persona
trabajadora son motivaciones que se ven reforzadas a través de la investigacion (Topa y
Alcover, 2015). Las personas trabajadoras mayores que estan relativamente desconectados de
su trabajo, no se imaginan desempefiando sus funciones de manera indefinida, mientras las
personas trabajadoras mayores que han estado profundamente involucrados en sus profesiones
sencillamente no logran hacerse a la idea de verse retirados/as del mundo laboral (Elfenbein y
O’Reilly, 2007; Szinovacz, DaViney y Davey, 2001).

El éxito en la carrera profesional ejerce su influencia en la intencion de retiro de manera que,
a medida que las personas maduran, desarrollan ideas més realistas sobre hasta donde pueden
llegar sus carreras. Si las personas trabajadoras mayores sienten que han llegado hasta donde
podian, especialmente si han caido antes de su “suefio profesional”, pueden estar mas
dispuestos a retirarse anticipadamente (Levinson, 1986). Llegado este momento, las
motivaciones ya no son lo suficientemente fuertes como para generar ilusion por el trabajo.
Los principales motivadores extrinsecos funcionan siempre que la persona trabajadora no los
posea, desee y perciba que puede obtenerlos y la motivacién laboral intrinseca se ve mermada
porque ese “techo” percibido por las personas trabajadoras disminuye la probabilidad de que
se lleven a cabo conductas que satisfagan necesidades de causacion personal, especialmente
las de competencia y autodeterminacion (Salanova et al., 1996). En el caso contrario, puede
darse la situacion de que no exista esa percepcion de “caida del suefio profesional” y que, por
tanto, la motivacion laboral intrinseca, cuyos resultados ocurren inmediatamente después del
rendimiento, sigan alimentando aquellas necesidades de alto nivel o de crecimiento:
sentimientos de logro positivo, reconocimiento recibido por las demas personas,
autoevaluacion positiva por la ejecucién, progreso social que reporta y desarrollo profesional
que conlleva, etc. A diferencia de lo que sucede con la motivacion extrinseca, los elementos

intrinsecos continuaran generando motivacion aunque ya no se posean.

Autorrealizacion

En el nivel més alto se encuentran las necesidades de autorrealizacion y el desarrollo de las
necesidades internas, el desarrollo espiritual, moral, la busqueda de una mision en la vida, la

ayuda desinteresada hacia las demas personas, etc.
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La necesidad de autorrealizaciéon es el ideal al que todo ser humano desea llegar. Se denomina
también de crecimiento o autosuperacion y persigue como objetivo desarrollar hasta el
culmen todo el potencial y talento que se tenga disponible y progresar en la vida al maximo
para llegar a la autorrealizacion (Garcia-Allen, 2015).

De manera independiente a cualquier entorno de trabajo especifico, existen una serie de
cambios en los valores y en las emociones que las personas experimentan con el paso de los
afos (Feldman, 2012). Estos cambios pueden llevar a percepciones de un pobre ajuste y, con
ello, a una mayor propension a la jubilacion anticipada. En cuanto a los valores, quizas el
cambio mas relevante, en cuanto al ajuste persona-ambiente, es el cambio de énfasis de
acumulacion de recompensas extrinsecas por experimentar recompensas intrinsecas. Las
personas trabajadoras de mayor edad tienden a valorar mas positivamente los beneficios
psiquicos (Borg, 1990; Van der Valde, Feij y Van Emmerik, 1998).

En cuanto a los cambios emocionales, existen dos tipos de cambios que afectan a las
percepciones del ajuste persona-ambiente: el primero hace referencia a que las personas
trabajadoras mayores tienen una mayor necesidad de experiencias emocionalmente
gratificantes y una menor tolerancia a las experiencias emocionalmente negativas (Feldmany
Vogel, 2009; Vogel y Feldman, 2009). Es probable que los/as trabajadores/as mayores sean
mas sensibles a las disminuciones en el ajuste persona-ambiente y elijan la jubilacion
anticipada para evitar permanecer en ambientes laborales insatisfactorios (Carstensen,
Isaacowitz y Charles, 1999). El segundo cambio se refiere a las preferencias sociales de las
personas trabajadoras. Los empleados de méas edad quieren pasar mas tiempo cerca de sus
amistades y familiares y reducir la cantidad de energia que invierten en relaciones periféricas

(Carstensen, Paupathi, Mayr y Nesselroade, 2000).

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, se puede observar la importancia del ambiente de
trabajo en la decisién de jubilacion anticipada. No obstante, este punto de vista que puede ser
relevante desde un punto de vista descriptivo, no ofrece una vision holistica de la situacion.
Es decir, permite identificar ciertos aspectos relevantes de las decisiones de jubilacién
anticipada pero no profundiza en aquellos aspectos positivos del entorno de trabajo que
contribuyen a que las personas trabajadoras mayores deseen alargar su vida profesional.
Quizas la centralidad que las personas trabajadoras de mayor edad otorgan al trabajo (la
importancia que el trabajo tiene en la vida estas personas) sea un consecuente del ajuste
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persona-trabajo y no solo un antecedente que influye en la decisién de retiro anticipado, al

menos en determinados casos.

Desde un enfoque centrado en la psicologia organizacional positiva, puede estudiarse si este
grado de centralidad del trabajo puede desplazarse a lo largo de un continuo que va desde la
baja centralidad, o el otorgar una baja importancia al trabajo, hasta la alta centralidad, alta
importancia del trabajo, empujada por los valores y las practicas organizacionales que tienen
una mayor incidencia en las motivaciones subyacentes de las personas trabajadoras: ;cOmo se
adaptan los valores y practicas organizacionales a la evolucion de los cambios motivacionales
de los/as trabajadores/as a lo largo de la vida laboral? Quizas la respuesta a esta pregunta
pueda ayudar a tomar conciencia de la importancia de potenciar, desde las practicas
organizacionales, el desarrollo de la persona trabajadora para lograr que el rol como
trabajador/a se convierta en un aspecto central de su identidad personal y, tal vez con ello,

disminuir el interés hacia la jubilacion anticipada.

Esa necesidad superior de autorrealizacion para la que todo ser humano tiene un potencial
innato motivacional para alcanzarla, persigue como objetivo el desarrollo hasta el culmen de
todo el potencial y talento que se tenga disponible y progresar en la vida al maximo para
llegar a la plenitud. La posibilidad de alcanzar este objetivo desde el &mbito profesional esta
intimamente relacionado con la persona empleada per se, evidentemente, pero también con la

organizacion.

Desde una perspectiva centrada en la responsabilidad de las organizaciones para que estas
traten de facilitar el camino hacia la autorrealizacion de sus empleados/as, se hace necesario
atender a los niveles de felicidad que estos pueden alcanzar apoyados/as en su rol profesional.
Prestar atencion a los niveles de felicidad de las personas trabajadoras tiene resultados
favorables tanto para la organizacion como para la propia persona trabajadora. Marks (2006)
en un estudio empirico con una muestra de 2000 personas trabajadoras de nacionalidad
inglesa, obtiene evidencia sobre la relacion entre el experimentar emociones positivas y
determinados indicadores gque son claves en el rendimiento, como la satisfaccion laboral,
sentido de trabajo, compromiso cognitivo y fisico, lealtad y productividad. Segun este autor,

las emociones positivas aumentan las potencialidades para hacer bien las cosas en el futuro.

Ryan y Deci (2001) propusieron una organizacion de los estudios sobre el bienestar
diferenciandolos en dos grandes tradiciones: una relacionada fundamentalmente con la

felicidad (bienestar heddnico) y otra ligada al desarrollo del potencial humano (bienestar
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eudaimonico). La vision hedonista de bienestar, establece la felicidad como polo opuesto del
sufrimiento. Las personas hedonistas creen que el propdsito de la vida es maximizar la
felicidad. En el otro lado esta la felicidad eudaimonica, que se define como la busqueda de
convertirse en una mejor persona. Las personas eudaimonistas buscan el enriquecimiento
espiritual a través de actos de generosidad, bondad hacia los demas y cultivar los talentos
naturales. Este tipo de felicidad se centra en el desarrollo de proyectos que dan sentido a lo
que hacemos y nos permitan desarrollar nuestro talento y pasion, que respete nuestros valores

y que dé sentido a nuestro trabajo (Roda, 2020).

Desde este estudio se quiere comprobar si el bienestar eudaimonico experimentado por las
personas trabajadoras tiene una relacion de tipo negativa con la intencion de jubilacion
anticipada. Se entiende que si desde las organizaciones se potencia que el trabajo
desempefiado por sus colaboradores/as les permite dotar a su vida de un cierto sentido,
ayudandolos a desarrollar sus potencialidades y a seguir creciendo como personas, estas
personas trabajadoras presentaran niveles mas altos de felicidad eudaimonica a la vez que se
veran disminuidas, en términos generales, las intenciones de jubilacién anticipada. No
obstante, en este punto habré que tener en cuenta que también sera necesario atender a otras

necesidades situadas en niveles mas bajos de la escala de necesidades de Maslow (1943).

1.2.4. HACIA POLITICAS DE JUBILACION CON UNA PERSPECTIVA
HOLISTICA

Atendiendo a los factores motivacionales que la literatura cientifica considera que estan en la
base de la intencion de jubilacion anticipada y que, segun se puede comprobar a través de la
lectura de este trabajo, obedecen tanto a necesidades de orden inferior como a necesidades de
orden superior, se puede considerar que, en general, las actuales politicas que se llevan a cabo
asi como aquellas que se estan considerando implementar en un futuro préximo, sélo atienden

a factores parciales que subyacen a las decisiones de retiro anticipado.

En Espafia, al igual que ocurre en muchos otros paises de su entorno, la edad de jubilacion se
encuentra en un proceso gradual de retrasarla. Independientemente de los motivos que llevan
a esta decision, que las medidas apunten sélo hacia aspectos econémicos, no parece que
afronte la situacion desde una perspectiva holistica. Las motivaciones que llevan a las

personas trabajadoras a la decision de jubilacion anticipada obedecen a diversos aspectos,
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ademas de a los econémicos (Feldman, 2012), por lo que adoptar una vision mas amplia
ayudaria a la propuesta de politicas de jubilacion mas comprehensivas y, probablemente

también, mas ajustadas a la realidad.

Las medidas propuestas incluyen modalidades como la jubilacion parcial, la jubilacion
flexible o la jubilacién activa ademas de determinados incentivos fiscales. Estas medidas
seguramente seran bien aceptadas por aquellas personas trabajadoras que no tengan bien
cubiertas sus necesidades econdémicas; no obstante, es posible que exista un amplio nimero de
trabajadores/as que teniendo ya cubiertas sus necesidades basicas, busquen alcanzar niveles
superiores de la escala de necesidades, es decir, en lo que Maslow consideraba el nivel
superior de motivacion humana: la busqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por ser “todo lo
que uno puede llegar a ser” (Maslow, 1943). Para el conjunto de estos/as trabajadores/as
quizas pudiera resultar mas estimulante, para que desearan continuar trabajando hasta la edad
de jubilacion o incluso por encima de ésta, centrar estas estrategias incentivadoras en aquellos
aspectos que hacen que el trabajo no les ayude a alcanzar estos niveles superiores de

necesidades.

Probablemente ha llegado el momento de prestar una mayor atencién a las propuestas
planteadas desde la psicologia organizacional positiva. El incentivar medidas para que las
organizaciones se preocupen mas por convertirse en organizaciones saludables se antoja
como una medida complementaria y necesaria para que las personas, no sélo alarguen su vida
profesional, sino que ademas lo hagan convencidos de que es la mejor opcion para ellos, que
repercutird positivamente sobre su bienestar psicosocial y no suponga que los costes sociales
asociados a la atencion sanitaria se incrementen debido a tener una fuerza laboral cargada con

mas afos de trabajo realizado.

En la medida en que cada vez un mayor numero de empresas y organizaciones espafolas
tengan en cuenta entre sus objetivos de desarrollo la conversidn en organizaciones
saludables, se contara con una fuerza laboral fuertemente motivada para continuar

desarrollando su trabajo, a la vez que se desarrollan ellos mismos.
2. OBJETIVOS

La propuesta que se realiza en este estudio se centra en analizar la conveniencia de
complementar las actuales politicas que se llevan a cabo para fomentar la continuidad en el

mercado laboral de trabajadores/as con edades cercanas a la edad normativa de jubilacion e




u UNIVERSITAT . , L. .. L., o ..
w 0 JAUME| El papel de la Psicologia Organizacional Positiva en la decisién de jubilacién anticipada

incluso que continden trabajando mas alla de esta edad. Se justifica, en base a datos oficiales,
que las medidas adoptadas hasta el momento no estan logrando, en términos generales, los

objetivos para los que fueron implementadas.

Desde aqui, se pretende conocer las motivaciones subyacentes a la toma de decisiones de las
personas trabajadoras relativas a la jubilacion anticipada, basadas en la jerarquia de
necesidades propuestas por Abraham Maslow (1943). Si los motivos que llevan a las personas
trabajadoras a tomar la decision de abandonar prematuramente el mercado laboral se adaptan
a esta escala de necesidades y los/as trabajadores/as mayores, en general, buscan alcanzar
niveles mas altos de esta jerarquia, la psicologia organizacional positiva puede ser el marco
teorico de referencia mas adecuado para revertir la tendencia de la fuerza laboral espafiola al

retiro anticipado.
2.1.0bjetivo general

Comprobar si aquellas personas trabajadoras que muestran una menor intencion de jubilacion
anticipada son los que tienen unos niveles de felicidad mas altos y los que, a su vez, buscan
satisfacer mediante el trabajo motivaciones de orden superior, especialmente aquellas

motivaciones de autorrealizacion.

2.2.0Dbjetivos e hipotesis especificos

= Objetivo especifico 1: comprobar si existe relacion entre la intencion de jubilacion
anticipada en las personas trabajadoras de 50 afios 0 mas y que éstas tengan
motivaciones hacia el trabajo centradas en la satisfaccion de necesidades de orden
inferior. Este objetivo se comprobara mediante la siguiente hipdtesis de trabajo:

= Hipdtesis 1: Aquellas personas trabajadoras que tengan 50 afios 0 mas y que obtengan
puntuaciones en las preguntas relacionadas con las “Intenciones de jubilacion
anticipada” (Henkens y Leenders, 2008) que permitan clasificarlas dentro del grupo
“Intenciones muy claras de jubilacién” (puntuaciones por encima de la media,
M=7,32), seran las que presenten, asimismo, puntuaciones altas o muy altas (22-24) en
la escala de “Necesidades de proteccion y seguridad” del cuestionario MbM (Sashkin,
M., 1998).

= Obijetivo especifico 2: comprobar la posible relacion entre tener bajas intenciones de

jubilacion anticipada, en trabajadores de 50 afios 0 mas, y que éstas tengan
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motivaciones hacia el trabajo centradas en la satisfaccion de necesidades de orden
superior, concretamente en las necesidades de “Auto-realizacion”. La siguiente
hipdtesis sera la que se utilizard para operativizar este objetivo:

= Hipotesis 2: las personas trabajadoras de 50 afios 0 mas y que obtengan puntuaciones
en las preguntas relacionadas con las “Intenciones de jubilacion anticipada” (Henkens
y Leenders, 2008) que permitan clasificarlas dentro del grupo “Intencionalidad
minima de jubilacion” (puntuaciones por debajo de la media, M=7,32), seran las que
presenten puntuaciones altas o muy altas (23-25) en la escala de “Auto-realizacion”
del cuestionario MbM (Sashkin, M., 1998).

= Obijetivo especifico 3: comprobar la relacion entre puntuaciones altas en bienestar
eudaimanico y una motivaciones hacia el trabajo consideradas de “orden superior”
con la intencionalidad minima de jubilacion.

= Hipdtesis 3: las personas trabajadoras de 50 afios 0 mas con puntuaciones altas 0 muy
altas (23-25) en la escala de “Necesidades de auto-realizacion” en el cuestionario
MbM (Sashkin, M., 1998), que a su vez sean clasificadas en la escala “Intenciones
minimas de jubilacion” de las preguntas relacionadas con las “Intenciones de
jubilacion anticipada” (Henkens y Leenders, 2008), puntuaran significativamente mas
alto en la subescala de bienestar eudaimaénico del PHI: Pemberton Happiness Index
(Hervas & Vazquez, 2013) que aquellas personas que su clasificacién difiera de la de
estas personas trabajadoras; es decir, que no tengan intencion de jubilacion anticipada
pero muestre unas motivaciones hacia el trabajo diferentes de las de
“Autorrealizacion” o tengan motivacion hacia la jubilacion anticipada y cualquier tipo
de necesidad hacia el trabajo a excepcion de las de autorrealizacion.

= Obijetivo especifico 4: comprobar si aquellas personas trabajadoras de 50 afios 0 mas
que puntlan alto en la escala de bienestar heddnico del PHI: Pemberton Happiness
Index (Hervas & Vazquez, 2013) y unas motivaciones hacia el trabajo consideradas de
orden inferior, son las que presentan unos niveles mas altos de intencién de jubilacion.

= Hipotesis 4: las personas de 50 afios 0 mas con puntuaciones altas o muy altas (22-24)
en la escala de “Necesidades de proteccion y seguridad” del cuestionario MbM
(Sashkin, M., 1998), que conforme a sus puntuaciones en las preguntas de
“Intenciones de jubilacion anticipadas™ (Henkens y Leenders, 2008) se clasifiquen en
el grupo de “Intenciones claras de jubilacion”, obtendran puntuaciones
significativamente mas altas en la subescala “bienestar hedonico” del PHI: Pemberton

Happiness Index (Hervas & Vazquez, 2013) que aquellas personas que su
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clasificacion difiera de la de estas personas trabajadoras; es decir, que tengan
intencion de jubilacién anticipada pero muestre unas motivaciones hacia el trabajo
diferentes de las de “Proteccion y seguridad” o que no tengan motivacién hacia la
jubilacion anticipada y cualquier tipo de necesidad hacia el trabajo a excepcion de las

de “las de orden inferior”.

HIPOTESIS | INTENCION DE | CLASIFICACION | TIPO BIENESTAR
JUBILACION EN ESCALA DE
NECESIDADES
H1 Si Proteccion y
seguridad
H2 NO Autorrealizacion
H3 NO Autorrealizacion Eudaiménico > que en
resto de personas
trabajadoras que
difieran en su
clasificacion en
intencion de jubilacion
y/o necesidades
H4 Si Proteccion y Hedonico > que en resto
seguridad de personas trabajadoras
que difieran en su
clasificacion en
intencion de jubilacion
y/o necesidades
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3. METODOLOGIA
3.1. METODO

Conforme a la revision de la literatura cientifica consultada para llevar a cabo este trabajo, no
se han encontrado estudios que, desde un enfoque centrado en la psicologia organizacional
positiva, traten de descubrir un patron jerarquico de motivaciones que ayuden a explicar las

decisiones de jubilacion anticipada de las personas trabajadoras de mayor edad.

Atendiendo a los motivos anteriormente expuestos, se optd por realizar una trabajo de tipo
exploratorio para tener una aproximacion inicial sobre la conveniencia de realizar,
posteriormente, investigaciones mas exhaustivas. A pesar de tratarse de un estudio
exploratorio, se parte desde hipétesis previas debido a que de la revision de la literatura se
obtienen indicios consistentes de que la jerarquia de necesidades propuesta en su momento
por Abraham Maslow, puede resultar de utilidad para conocer qué factores pueden estar
fallando y qué factores pueden estar obviandose en las actuales politicas de jubilacion. En este
sentido, Frederick Herzberg (1970), en la “teoria de los factores motivadores e higiénicos” ya
estudio como esta escala de motivaciones puede utilizarse para tomar en consideracién los
factores del disefio del trabajo que pueden ayudar a mejorar la motivacion y el rendimiento

de los/as empleados/as.

Debido a que se trata de un estudio exploratorio, como ya se ha comentado, que ya cuenta con
unas hipotesis previas basadas en la investigacion sobre temas relacionados, se propone seguir
una metodologia correlacional en caso de que se quisiera realizar un analisis de los datos
recopilados. Los métodos correlacionales son muy utilizados en la investigacién cuando no es
posible llevar a cabo experimentos. En este caso se sustituye la manipulacion por la
observacién de como se asocian las variables, es decir como correlacionan. El problema que
presentan los métodos correlacionales es que no se puede concluir qué variable es causa de la
otra; no obstante, tampoco es este el objetivo de esta investigacién debido a su caracter

exploratorio.

Se recomienda emplear la correlacion multiple para cuantificar el grado de asociacion entre
una variable dependiente, la intencidn de jubilacion de los trabajadores mayores de 50 afios, y
dos variables independientes, en este caso el tipo de motivacion predominante en el trabajador
segun la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) y el nivel de felicidad medido a partir del
indice de Pemberton (PHI).
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3.2. PROCEDIMIENTO

Para contactar con las personas trabajadoras que constituyeron la muestra, fueron transcritos
a “Google Forms” (aplicacion informatica de administracion de encuestas) 10s instrumentos
psicométricos utilizados en este estudio. A partir de esta aplicacion, se obtuvieron dos
enlaces: uno para el Cuestionario MbM elaborado por Marshall Sashkin (1998) y otro para el
Pemberton Happiness Index —PHI- (Hervas y Vazquez, 2013) junto con las preguntas sobre la
intencion de jubilacién anticipada entre empleados/as mayores de Henkens y Leenders
(2008).

Los enlaces a estos cuestionarios fueron compartidos a través de las redes sociales,
especialmente Facebook y Whatsapp, asi como al entorno proximo del autor de este articulo
con la intencidn de que circularan a través de las redes sociales y se pudiera llegar a un amplio

numero de potenciales participantes.

Los requisitos para poder participar en la investigacion fueron el tener 50 afios 0 mas y
encontrarse dado de alta en la Seguridad Social espafiola como trabajador/a, fuera por cuenta

propia o ajena.

Se recogieron 40 respuestas a ambos cuestionarios, de las cuales un 52% eran de mujeres y un
48% de hombres. La edad media de la muestra fue de 54,9 afos. Las profesiones de las
personas participantes fueron de lo mas variadas por lo que se agruparon en sectores para

tener una vision general mas clara de las diferentes ocupaciones de la muestra.

‘ Sector de ocupacién Porcentaje

Servicios 30%
Educacion 20%
Industria 17,50%
Agricultura 5%
Funcionariado (Ni Sanidad, ni Educacién) 7,50%
Sanidad 10%
Ventas 10%
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Porcentaje

M Servicios
B Educacién

M Industria

3.3. INSTRUMENTOS PSICOMETRICOS
Cuestionario MbM (Sashkin, 1998). Gestion por motivacion

Cuestionario elaborado por Marshall Sashkin (1998) que mide las motivaciones internas, tal
como las percibe el individuo. Este cuestionario parte del modelo de Maslow referente a las
motivaciones inherentes de las personas aplicado al &mbito laboral. Comprende 20 items con
una escala de respuesta de cinco alternativas, las que se puntuan entre 1 a 5 puntos:
Completamente de acuerdo, estoy basicamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, solo
estoy un poco de acuerdo y no estoy de acuerdo. Este instrumento presenta una buena

confiabilidad con una alfa de Cronbach de 0,704.
Intencion de jubilacion anticipada

Para la medicion de las intenciones de jubilacion anticipada de las personas trabajadoras se
emplearon una serie de preguntas que Henkens y Leenders utilizaron en su estudio “Burnout
and early retirement intentions among older employees” (2008). Estos autores midieron la
intencion de jubilacion anticipada a partir de cuatro preguntas: 1) “;tiene planes de dejar de
trabajar antes de cumplir los 65 afios?; 2) “;a qué edad quiere dejar de trabajar?”’; 3) “;quiere
seguir trabajando después de los 61 afios?” y 4) “si dependiera de usted, ja qué edad preferiria
dejar de trabajar?”. Los tipos de respuesta variaban por item: en el primer item, las personas
encuestadas podian elegir entre las respuestas “si” y “no, atin no”. En el segundo item, las
personas encuestadas podian rellenar la edad; el tercer item tenia seis tipos de respuesta, que
iban desde “no, desde luego que no” a ““si, desde luego que si” y “ya lo hago”, y el cuarto item
se podia rellenar con la edad en la que la persona preferiria dejar de trabajar. Debido a que los

items empleados no tenian las mismas posibilidades de respuesta, procedieron a la
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estandarizacion de la escala con un intervalo de resultados que iban desde el 1
(intencionalidad minima de jubilacion) hasta el 10 (intenciones muy claras de jubilacion). La
escala mostr6 una alfa de Cronbach de 0,84 con una puntuacion media en intenciones de
jubilacién de 7,32 y una desviacion tipica de 1,80.

PHI Pemberton Happiness Index (Hervas & Vazquez, 2013)

Se empled la escala Pemberton Happiness Index PHI (Hervas y Vazquez, 2013), compuesta
por 11 items medidos con una escala Likert de 0 = Totalmente en desacuerdo a 10 =
Totalmente de acuerdo, que evalla las cuatro dimensiones del Bienestar Recordado
(Remembered Wellbeing): Bienestar General (items 1 y 2), vitalidad y “Me siento muy
satisfecho con mi vida”; Bienestar Eudaimoénico (items 3-8), “Siento que mi vida es ttil y
valiosa”; Bienestar Hedonico (items 9 y 10), “Disfruto cada dia de muchas pequefias cosas”;
Bienestar Social (item 11), “Siento que vivo en una sociedad que me permite desarrollarme
plenamente”. Puntuaciones por debajo de 57 denotan bajo nivel de bienestar, de 57 a 95
indican un nivel medio, y puntuaciones por encima de 95 revelan un nivel alto de bienestar.
La fabilidad de la escala es de o =.91 (Hervas y Vazquez, 2013). Para obtener un indicador
de Bienestar Eudaimoénico se sumaran los seis items que componen la dimensién. Como
indicador de Bienestar Hedonico se sumaran los items referidos a la afectividad positiva y
negativa (9 y 10) y el item de satisfaccion con la vida (1) (Boniwell, 2006). Para el cbmputo
de la variable de Bienestar Hedonico se recodificara el item 10 (corresponde al afecto

negativo) invirtiendo los puntajes (Hervas y Vazquez, 2013).

3.4. TEMPORALIZACION

La temporalizacion para llevar a cabo este trabajo de investigacion se compone de seis fases.
En primer lugar se llevo a cabo la revision bibliogréfica de la literatura cientifica sobre el
tema tratado en este trabajo. Seguidamente, con el objetivo de optimizar el tiempo, se
realizaron los cuestionarios en “Google Forms” para justo en el momento en el que éstos
estuvieran disponibles, comenzar a publicitar la investigacidn con el objetivo de conseguir
una muestra que fuera lo suficientemente amplia, teniendo en cuenta que se trataba de un
estudio exploratorio. Los cuestionarios estuvieron abiertos durante un plazo de tres semanas,
pasado este tiempo se procedio a realizar los pertinentes analisis descriptivos de los datos

recopilados. De manera paralela a este proceso se fueron redactando aquellos apartados del
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de la introduccidn, objetivos, el método, el procedimiento y las referencias bibliograficas.

Una vez analizados los datos descriptivos y sacadas las conclusiones se procedio a la

redaccion de los ultimos apartados y a ajustar el documento al estilo de la APA.

Para tener una representacion grafica de la temporalizacion de todos los pasos seguidos

durante la investigacion, se ha utilizado el programa informatico “Gantt Project”:
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4. RESULTADOS ESPERADOS

Segun la revision bibliografica realizada, el analisis de los datos recopilados sobre una
muestra de 40 trabajadores/as de 50 afios 0 mas que fueron recogidos a partir de la aplicacion
de los instrumentos psicométricos detallados en el apartado ndmero tres de este documento
(“Metodologia”), aquellas personas trabajadoras que muestren puntuaciones altas o muy altas
en la escala de “necesidades de proteccion y seguridad” del cuestionario MbM (Sashkin M.,

1998) seran los que muestren una alta intencién de jubilacion anticipada.

Este resultado esperado se justifica tedricamente porgue, segun la jerarquia de necesidades
propuesta por Maslow (1943), para alcanzar los niveles superiores en la escala, los niveles
que quedan por debajo de éste deberan estar, al menos parcialmente, satisfechos. Aquellas
personas que muestren problemas de salud o que algun familiar cercano se encuentre

enfermo, no estaran motivadas para alcanzar niveles considerados de “orden superior” y su

prioridad motivacional obedecera a satisfacer estas necesidades no cubiertas.

En cuanto a las necesidades de seguridad, éstas son proporcionadas en su mayoria, en el
contexto actual, por las percepciones econdmicas recibidas. Si mediante el trabajo no se
considera que se cubra satisfactoriamente estas necesidades, la persona trabajadora puede
interpretar que no tiene sentido continuar realizando un esfuerzo que no le reporta la
seguridad que busca. Si a una persona mayor, el continuar en activo le lleva a evaluar su
situacion como que no tiene seguridad en la organizacion en la que trabaja porque existen
riesgos laborales, del tipo que sean (fisicos o psicosociales), que percibe que a medida que va
envejeciendo se siente menos capacitado para trabajar bajo esas condiciones, le llevara a una
valoracion positiva del retiro anticipado. De igual modo, en este nivel de necesidades se busca
el orden y la estabilidad, que en la situacién actual del mercado laboral es dificil encontrar

debido a que este entorno es altamente inestable e impredecible.

Los motivos econdmicos, anteriormente comentados, y la escasa estabilidad de los puestos de
trabajo que favorecen las percepciones de inseguridad contrastan con la seguridad que aporta,
al menos hasta la fecha, el sistema nacional de Seguridad Social espafiol, que pretende
garantizar unos ingresos mensuales que permitan cubrir las necesidades econdmicas basicas
de las personas jubiladas. Como vimos en la introduccion de este trabajo, esto no ocurre de

igual modo en otros contextos culturales. Las diferencias que esto provoca sobre las
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consecuencias en la edad real de jubilacidn de las personas trabajadoras son bastante
evidentes si se comparan los contextos espafiol y estadounidense entre si. Como se vio en el
apartado “Introduccion” de este trabajo, el sistema publico de pensiones estadounidense no
cubre completamente las necesidades econdmicas de las personas jubiladas y ello contribuye
a que no puedan retirarse completamente del mundo laboral debido a que este sistema publico

no cubre completamente sus necesidades de seguridad.

Por otro lado, se espera que aquellas personas trabajadoras que muestran unas necesidades de
“Autorrealizacion” hacia el trabajo son las que presentaran bajas intenciones de jubilacion
anticipada debido a que, segin Maslow (1943), estas necesidades son las que se encuentran en
el nivel superior de motivacion humana y todas las personas tienen una tendencia innata hacia

la busqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por ser “todo lo que uno puede llegar a ser”.

El resultado que se considera como mas importante y que ayudaria a otorgar aun mas
importancia, si cabe, a las practicas llevadas a cabo desde la Psicologia Organizacional
Positiva, relacionaria los niveles méas elevados de la escala de necesidades Y la felicidad o
bienestar eudaimonico con una menor intencion de jubilacion anticipada. La confirmacién de
estos resultados podria ayudar a que se consideren otros factores, ademas de los econdémicos,
como determinantes para que la fuerza laboral de mayor edad muestre una mayor intencion de

continuar trabajando hasta la edad normativa de jubilacién o, incluso, por encima de ésta.

5. PRESUPUESTO

La tabla que se muestra a continuacion se ha realizado para el calculo del presupuesto
econdmico que seria necesario para la realizacion de este trabajo. En ella se han incluido los
gastos derivados del salario profesional que han sido calculados teniendo en cuenta que,
segun un articulo publicado en “Unir Revista” (revista de la Fundacion UNIR de la
Universidad Internacional de La Rioja), el salario medio de un psicélogo oscila entre 18000 y
21000 euros. En este sentido se ha tomado la cantidad de 18000 euros como el salario anual

de referencia debido a la inexperiencia laboral de la persona que lleva a cabo el trabajo.

Los gastos de desplazamientos se justifican por la necesidad de acudir a la Fundacion desde la
que parte la iniciativa de realizar este trabajo para acudir a reuniones, asi como también por la

necesidad de ayudar a determinadas personas trabajadoras participantes en el estudio a
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facilitarle los cuestionarios, debido a que no presentaban un dominio de las tecnologias para

poder realizar los cuestionarios de manera independiente.

Los gastos derivados de la necesidad de acceso a internet han sido considerados como un
gasto mensual debido a la imposibilidad de realizar una contratacion del servicio por un
periodo inferior. En este caso ha sido necesario cubrir las cuotas mensuales de los cuatro

meses durante los que ha sido necesaria su utilizacion.

Los gastos de papeleria obedecen a la necesidad de disponer de material para llevar a cabo las
tareas propias de redaccién e impresion de documentos. Fue necesaria la impresion de varios
cuestionarios, para ser empleados en la modalidad de papel y l&piz, para facilitar la
participacion de personas que no dominaban las TIC’s. De este modo se hizo igualmente

necesario disponer de repuestos para la impresion de los documentos.

La depreciacion de un activo hace referencia a la pérdida de valor de un determinado articulo
debido al uso del mismo y al propio paso del tiempo. En este presupuesto se han tenido en
cuenta los costes de depreciacién del ordenador y la impresora utilizadas para la realizacion
del trabajo. Para ello se ha calculado el coste de depreciacion anual de cada equipo de manera
independiente, que resulta de la operacion de restar el valor residual del producto al valor
inicial y después dividir el resultado entre la vida Util, estimada en afios, para ese producto.
Una vez obtenida la cuota de depreciacion anual, se ha prorrateado este valor entre los meses

que estos articulos fueron requeridos.

El Gltimo gasto que se incluye se refiere a la necesidad de contar con un programa informatico
para la realizacion del analisis estadistico de los datos. Uno de los programas méas conocidos
para llevar a cabo esta labor presenta unos gastos mensuales de 95,53 euros. En este caso no
se considera que sea necesario disponer de la licencia durante los cuatro meses gue ocupa la

realizacion del trabajo, pero si sera necesario, al menos, durante un mes.

El presupuesto calculado asciende a una cantidad total de 4.137, 01 euros.
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Personal Salario (Abril) Jornada diaria 12 50 600
Personal Salario (Mayo) Jornada diaria 31 50 1550
Personal Salario (Junio) Jornada diaria 30 50 1500
Personal Salario (Julio) Jornada diaria 4 50 200
Desplazamientos Gasto Transporte Abril Kilometraje 15 0,28 4,2
Desplazamientos Gasto Transporte Mayo Kilometraje 14 0,28 3,92
Desplazamientos Gasto Transporte Junio Kilometraje 35 0,28 9,8
Desplazamientos Gasto Transporte Julio Kilometraje 12 0,28 3,36
Acceso Internet ADSL 30 Mb Tarifa mes 4 19,35 77,4
Papeleria y repuestos impresora Folios, boligrafos, tinta Gasto Unico 1 50 50
Depreciacion
Depreciacion equipo Ordenador mes 4 9,03 36,12
Depreciacion
Depreciacion equipo Impresora mes 4 1,67 6,68
Programa informatico
Licencia Software estadisticas Gasto mes 1 95,53 95,53
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6. CONCLUSIONES FINALES

6.1. Competencias adquiridas durante el cursado de las asignaturas del master.
6.2. Analisis de las posibles transferencias de los conocimientos al ambito profesional y en

concreto al caso del TFM.

s CE1-Competencias adquiridas (6.1): Interpretar las diferentes teorias y los procesos

de desarrollo sobre Psicologia de la Salud Ocupacional y Ergonomia.

Haciendo referencia a la psicologia de la salud ocupacional y ergonomia hubo un antes y un
después en cuanto al modo en que entendia los procesos y/o patologias derivadas de esta
disciplina. Una pregunta planteada de un modo simple: ¢Es el estrés una enfermedad de
moda?, me ayudé a entender la influencia que ejerce el contexto socio-econémico, en el que
estan inmersas tanto las organizaciones como la fuerza laboral, sobre la salud de ambas. Se
hace especialmente importante estar atentos a todos estos cambios del entorno que hacen que
emerjan nuevos riesgos que hasta ahora no habian sido considerados. En este sentido, he
podido profundizar un poco mas en riesgos derivados del envejecimiento de la fuerza de
trabajo, que hace necesario que se preste mas atencion y se dedique mas investigacion a como
las relaciones intergeneracionales pueden afectar a la generacion de nuevos riesgos

psicosociales.

En cuanto a los modelos tedricos desarrollados para entender el estrés como principal fuente
para el origen de diversas patologias laborales, se han adquirido competencias para la
interpretacion de los mismos desde una orientacion practica, analizandose para ello diversos
casos practicos. Especialmente interesante resulta el Modelo de Demandas-Recursos laborales
(Bakker & Demerouti, 2007), que a lo largo del curso académico se ha podido ir
comprobando cdmo este modelo ofrece un excelente ajuste para explicar dos consecuencias
opuestas que pueden surgir en las relaciones laborales: el deterioro de la salud y el proceso de

motivacion.

En lo que respecta a la ergonomia, a partir de su propia definicion puede entenderse cémo estéa
intimamente relacionada con la Psicologia Organizacional Positiva debido a que tiene como

objetivo que cada persona trabajadora pueda desarrollar su trabajo de forma saludable. En este
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sentido, en Espafia, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995) dispone las
obligaciones minimas para evaluar e intervenir desde un punto de vista ergondémico, sin que
ello vaya en detrimento de las aportaciones que desde la Psicologia Organizacional Positiva

se puedan llevar a cabo para mejorar los minimos legales.

Desde la Psicologia de la Salud Ocupacional se ha entrado en detalle en determinados
fendmenos desde una orientacion tedrica marcada por la atencién a la literatura cientifica de
mayor actualidad que hay disponible en estos momentos. Tal es el caso del mobbing, que ha
sido estudiado, por ejemplo, desde la perspectiva del conflicto o desde el modelo de Mobbing

de Einersen y colaboradores (2011).

También se han estudiado otras patologias derivadas del estrés laboral, como el tecnoestrés, la
adiccion al trabajo o el burnout: qué son estos fendmenos, cual es su prevalencia, sus
dimensiones y como conocer su etiologia desde el Modelo Espiral de la Salud Ocupacional
(Salanova et al., 2009), donde la interaccion entre demandas y recursos llevaran a
experimentar malestar o bienestar, lo que tendrd unas consecuencias para la organizacion que,

a su vez, incidira sobre los niveles de demandas y recursos.

= CE1- Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Interpretar las
diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre Psicologia de la Salud

Ocupacional y Ergonomia.

Las aplicaciones practicas de la Psicologia de la Salud Ocupacional al ambito profesional son
numerosas y muy importantes. Conocer las patologias que pueden darse entre las personas
trabajadoras de una organizacion, es algo basico para poder intervenir sobre las mismas y
disponer asi de una fuerza laboral sana. Hemos visto a lo largo del curso, como el estrés
laboral esta en la base de muchas de estas patologias, con lo que el saber interpretar
correctamente los distintos modelos tedricos de estrés que se han estudiado, ayudara a disefiar

intervenciones que, basadas en la evidencia cientifica, serdn més eficaces.

La realidad actual del mercado laboral hace que habitualmente los departamentos de Recursos
Humanos deban asumir funciones que, en principio no son especificas de su &mbito de
actuacion. En cualquier caso, aunque no fuera responsabilidad exclusiva de este
departamento, también seria necesario de disponer de un conocimiento basico de ergonomia y
prevencion de riesgos laborales, especialmente de riesgos psicosociales, para facilitar que las

personas trabajadoras puedan desarrollar su trabajo de forma saludable.




u UNIVERSITAT . , L. .. L., o ..
w 0 JAUME| El papel de la Psicologia Organizacional Positiva en la decisién de jubilacién anticipada

El principal objetivo, de la parte dedicada a la investigacion, de este trabajo es conocer los
principales motivos que llevan a los/las trabajadores/as a la jubilacion anticipada y conocer
cémo los niveles de felicidad de los mismos, pueden influenciar en estas decisiones. Se
hipotetiza con la posibilidad de que desde la Psicologia Organizacional Positiva se pueden
llevar a cabo la implantacién de medidas complementarias a las actuales adoptadas, por los
diferentes gobiernos que han legislado en esta materia, para intentar que la jubilacién

anticipada no sea vista como una via de escape de un ambiente laboral aversivo.

Precisamente este objetivo del trabajo, entronca directamente con la definicion de salud
propuesta por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) que la define como “un estado de
bienestar total que incluye el bienestar fisico, mental y social, y no sélo la mera ausencia de
enfermedad o trastorno”. Desde esta perspectiva, lo que se busca es precisamente el bienestar
en todas las facetas de la vida de las personas trabajadoras para que repercutan sobre el propio

trabajador, la organizacion y la sociedad.

s CE 2- Competencias adquiridas (6.1): Desarrollar una investigacion basica en
Psicologia de la Salud Ocupacional, Psicologia de las Organizaciones y Desarrollo

de Recursos Humanos.

El saber desarrollar una investigacion basica en Psicologia de la Salud Ocupacional, en
Psicologia de las Organizaciones y Desarrollo de RRHH o, incluso se podria afirmar que, en
cualquier sub-disciplina de la Psicologia, es fundamental para el avance del conocimiento.

Desde la investigacion se proponen modelos teoricos para tratar de conocer y explicar como
se desarrollan determinados procesos y, a partir de estos modelos, se disefian programas de

intervencion para su posterior aplicacion préactica.

Este proceso de avance del conocimiento necesita de investigaciones basicas que se realicen
desde el ambito profesional de la disciplina para aportar retroalimentacion a la investigacion
cientifica. De este modo, el conocimiento en una determinada &rea evoluciona y se

perfecciona.

El cursado de este méster permite al estudiantado, especialmente a aquellos alumnos que
hemos podido disfrutar de la asignatura “Iniciacion a la metodologia de investigacion”,

adquirir los conocimientos necesarios para llevar a cabo el disefio y desarrollo de
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investigaciones que permitan conocer la realidad a la que se enfrenta el profesional de la
Psicologia de un modo sistematico, a la vez que se pueden realizar aportaciones con

investigaciones cientificas.

o CE2-Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Desarrollar una
investigacion basica en Psicologia de la Salud Ocupacional, Psicologia de las

Organizaciones y Desarrollo de Recursos Humanos.

Para el desarrollo del Trabajo Final de Master ha sido necesario abordar diferentes etapas del
método cientifico que han ayudado al estudiante a adquirir competencias que posteriormente
podra poner en practica. Una de las partes mas arduas de este proceso ha sido la revision de la
bibliografia, debido a que es necesario realizar una busqueda de la literatura cientifica
disponible en un tema concreto y, para ello , es necesario manejar una gran cantidad de
informacion que en muchas ocasiones solo esta disponible en lengua inglesa. Se hace preciso
leer muchos articulos cientificos y saber seleccionar la informacion relevante para la tarea que

se va a realizar.

Otro de los procesos comunes a la investigacion cientifica y al TFM es la elaboracion y
desarrollo de los objetivos del estudio, la metodologia seguida (donde hay que explicitar el
método seguido y el procedimiento llevado a cabo durante la investigacion) y la inclusion de
referencias bibliograficas y web grafia. Este Ultimo proceso requiere de ser muy metddico y
ordenado a la hora de redactar el trabajo asi como conocer las normas de la American

Psychological Association (APA) para su elaboracion.

s CE3- Competencias adquiridas (6.1): Comparar las diferentes teorias y los procesos
de desarrollo sobre Psicologia de los Recursos Humanos.

Desde la Psicologia de los Recursos Humanos se ha presentado el modelo de gestion sobre
cOmo operar en una organizacion tratando de minimizar los desperdicios, entendidos estos
como acciones que no aportan valor al proceso productivo y a la propia organizacion. Bajo
este sistema se pone el énfasis en evitar los desperdicios operacionales, pero también los

desperdicios del talento derivado de una inadecuada gestion de los recursos humanos.

Centrados en la gestion del talento de las personas se han presentado formas de

educacion/formacion que pueden ayudar a las personas trabajadoras a ser mas eficientes, a la
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vez que favorecen su desarrollo profesional y personal (por ejemplo los entornos personales

de aprendizaje (PLE), las comunidades de aprendizaje virtuales o la gamificacion).

Desde el modelo de Schuler y Jackson (1987) se realiza una aproximacion para conocer las
diferentes estrategias que pueden seguirse para conseguir la compatibilidad entre las

estrategias de Recursos Humanos y la estrategia global del negocio.

Para la gestion del desarrollo de las personas trabajadoras se ha enfatizado la importancia de
la ética en las organizaciones para conectar a éstas con la sociedad a través de la
Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Desde este punto de vista, se entienden los planes
para la deteccion del potencial y su desarrollo. Evidentemente, estos procesos de gestion
presentan un beneficio no sélo para la persona sino también para la organizacion y para la
sociedad. Para la deteccion del potencial puede emplearse el “nine box model” (McKinsey,
2008) que permite conocer de manera rapida la posicion de cada empleado y del conjunto de

la organizacion.

En otros apartados ya se ha hablado del Modelo de Recursos-Demandas (Bakker &
Demerouti, 2007), y sobre como del equilibrio entre estos dos factores depende, en gran
medida, la salud de la organizacién y de los empleados. Desde la Psicologia de los Recursos
Humanos se entiende que el papel del lider es determinante en los pesos de cada factor. De
este modo, dependiendo del tipo de liderazgo ejercido, se ejercera un mayor peso bien sobre

los recursos, o bien sobre las demandas.

Desde la Psicologia de los Recursos Humanos se aportan humerosos recursos practicos para
el desempefio del profesional dentro del departamento de RRHH. Mediante la practica con
supuestos se ha aprendido a identificar elementos que son imprescindibles para el éxito
durante un proceso de negociacion. Se han incorporado herramientas para la deteccién y
gestion del potencial de los empleados, como el ya citado modelo de las nueve celdas (nine
box model) McKinsey, (2008) o como llevar a cabo planes de desarrollo dentro de la

organizacion.

Conocer cémo es el lider de nuestra organizacién nos orientara sobre aquellos aspectos que
tendran que ser trabajados desde el departamento de Recursos Humanos. Desde la
investigacion cientifica se ha encontrado evidencia que relaciona el tipo de liderazgo con
determinadas patologias laborales o en la generacion de consecuencias psicosociales

negativas, como por ejemplo la influencia del liderazgo pasivo sobre el mobbing.
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s CE3-Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Comparar las
diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre Psicologia de los Recursos

Humanos.

La elaboracion del Trabajo Final del Master ha recibido influencia desde la Psicologia de los
Recursos Humanos, especialmente a partir del planteamiento realizado por Schein (1980) en
el que distingue distintas concepciones subyacentes, que tienen los empleadores, sobre las
personas trabajadoras. Concretamente, la concepcion por la que se aboga desde este trabajo es
la del “hombre que se autorrealiza”, que se basa en que el individuo busca poder desplegar en
su trabajo las capacidades que posee. Esta concepcidn se basa en las presunciones de la
existencia de unas categorias de necesidades (Maslow, 1943) y del deseo del individuo de
disponer de cierto grado de autonomia en su actividad que le permita desplegar sus

capacidades y aptitudes.

Asimismo, el Trabajo Final elaborado atiende a los tres impactos del desarrollo de las

personas trabajadoras:

= Impacto sobre la persona, para que ésta sea mas feliz

= Impacto sobre la organizacion, que conseguird empleados mas saludables

= Impacto sobre la sociedad, que en el caso concreto de este estudio podria ver como
uno de los principales problemas a los que se enfrenta (la sostenibilidad del sistema de
pensiones) se aborda desde diferentes perspectivas (econdmica y socio-laboral) que

faciliten unas intervenciones mas eficaces.

s CE4-Competencias adquiridas y posibles transferencias al ambito profesional y
TFM (6.1y 6.2-integrados): Aplicar las diferentes teorias y los procesos de
desarrollo de las principales fortalezas individuales y organizacionales sobre

Psicologia Organizacional Positiva.

La psicologia organizacional positiva representa la base sobre la que se sustenta todo el
trabajo realizado en la parte de investigacion de este TFM. Como ya se ha comentado, se
plantea la necesidad de obedecer a las necesidades béasicas de orden superior (Maslow, 1943)
para potenciar la felicidad de las personas trabajadoras y, de este modo, tratar de conseguir
que la edad media de jubilacion actual en Espafia aumente, pero no de cualquier modo, sino
intentando facilitar que las personas trabajadoras lo hagan porque estan convencidos de que es

lo mejor para ellos y para la sociedad de la que forman parte, y no como una imposicion que
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podria tener consecuencias negativas para las organizaciones, para los/as trabajadores/as y

para el conjunto de la sociedad.

Se presenta la siguiente tabla para ofrecer una imagen general de las teorias y procesos de

desarrollo, basados en la Psicologia Organizacional Positiva, sobre los que se sustenta el

trabajo de investigacion que forma parte del TFM:

Teorias y Procesos de Desarrollo

Aplicacion TFM

Modelo dual
de la salud
ocupacional
(Schaufeliy
Bakker, 2004)

Para entender como los
recursos laborales
favorecen el proceso de
motivacion y reduce el
proceso de erosién que
tiene como consecuencia

la patologia laboral

Este modelo ha ayudado a entender la
importancia de los recursos laborales para

favorecer el proceso de motivacion.

Las4 D’s

Para la promocién de la

salud en el trabajo

Aunque este trabajo tiene un enfoque mas
tedrico que practico, si las hipotesis planteadas
se vieran confirmadas seria recomendable tener
en cuenta la adecuada gestion de las 4 D’s para
asegurar un equilibrio en el funcionamiento
psicobioldgico de las personas trabajadoras.
Recordemos aqui que la jerarquia de
necesidades de Maslow (1963) propone que
para alcanzar los niveles superiores es necesario
cubrir, al menos en parte, las necesidades de

orden inferior.

Hipdtesis del
Happy and
Productive
Worker

Los trabajadores mas
felices seran mas
productivos y
presentaran niveles mas

altos de satisfaccion.

Desde esta hipotesis se puede explicar como el
facilitar los recursos necesarios para disponer
de una fuerza laboral feliz, tendra
consecuencias positivas para las personas y
para la propia organizacion: los trabajadores
felices querran continuar trabajando y sus
empleadores querran que sigan trabajando con

ellos.
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Teorias y Procesos de Desarrollo

Aplicacion TFM

Teoria de la
ampliacién y
construccion
de EEPP
(Fredickson,
1998)

Experiencias positivas
para el incremento de los

recursos personales

Como predice el modelo de Demandas-
Recursos, la salud psicosocial de la fuerza
laboral depende del equilibrio entre estos
factores. Los recursos se dividen en recursos
laborales y recursos personales, y el incremento
de estos ultimos, a través de la experimentacion
de emociones positivas, incidira sobre la
satisfaccion laboral y, probablemente también,
sobre la intencidn de retiro anticipado,

disminuyéndola.

Modelo
HERO

Esfuerzos sistematicos,
planificados y proactivos
para mejorar la salud
psicosocial y financiera

de la organizacién

Los recursos y précticas organizacionales
saludables repercutiran en empleados
saludables, que conjuntamente llevaran a
alcanzar unos resultados organizacionales
saludables que reiniciaran el ciclo aportando
MAs recursos y mas practicas organizacionales
saludables. En estos ambientes de trabajo, sera
relativamente facil que los empleados se
muestren felices y encuentren suficientes
motivos para no tener intencion de jubilarse de

manera anticipada.

= CE5-Competencias adquiridas (6.1): Valorar las caracteristicas que determinan el

climay la cultura organizacionales asi como los procesos de cambio y desarrollo

organizacional a través del tiempo.

En los dltimos tiempos hemos sido testigos de multiples cambios socio-politicos y

econodmicos-tecnoldgicos que han propiciado el surgimiento de nuevos retos en el entorno

laboral. Estos cambios han hecho necesario que las organizaciones hayan tenido que tomar

medidas para adaptarse a este nuevo entorno dominado por la complejidad, la diversidad, la

incertidumbre y el cambio continuo. En este sentido, las organizaciones resilientes

generalmente han optado por “re-inventarse” conceptualizandose como ambientes de

aprendizaje. No obstante, es preciso tener en cuenta que también se han producido cambios en
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los procesos formativos, pasandose de una formacién mas estructurada y formal (off the job)
a una formacion informal y menos estructurada (on the job) donde la responsabilidad del

aprendizaje continuado es compartida por las personas trabajadoras y la propia organizacion.

De la adaptacion a estas nuevas necesidades, han surgido las denominadas “learning
organizations” para facilitar el aprendizaje de todos sus miembros de una forma continuada en
el tiempo. En este sentido, se puede afirmar que se ha derivado hacia una cultura de
aprendizaje focalizada en el desarrollo personal y en la adquisicion de competencias

orientadas hacia la solucion de problemas.

Desde la formacién recibida se ha aprendido a analizar las necesidades de aprendizaje dentro
de la organizacién basandonos en la implementacion de tres etapas: analisis de necesidades,
disefio y evaluacién. Estas etapas pueden ser abordadas desde tres niveles operacionales:
analisis organizacional, analisis de competencias y analisis de la persona. Esta perspectiva de
analisis nos aportara, como profesionales de RRHH, el conocimiento de una praxis
sistematica que beneficiara nuestro futuro desempefio gracias a que se seguira un
procedimiento que podra ser evaluado para continuar mejorando nuestras competencias y

desarrollando otras nuevas.

Conocemos como se forma la cultura organizacional y sabemos que es el resultado de la
interaccion de numerosos elementos; también hemos aprendido a distinguir entre distintos
tipos de culturas, pero sin perder la orientacion practica que nos indica que en la realidad es
dificil que se den perfiles simples. Ademas sabemos que la cultura organizacional se compone
de artefactos y patrones de conducta, de valores y creencias normativas y de supuestos
basicos subyacentes. Todos estos conocimientos suponen una importante base tedrica que
ademas es complementadas con métodos concretos para su estudio (cualitativos y

cuantitativos).

= CE5-Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Valorar las
caracteristicas que determinan el climay la cultura organizacionales asi como los

procesos de cambio y desarrollo organizacional a través del tiempo.

A partir de todo este gran bagaje de conocimientos puesto a disposicion del estudiantado y

que ha sido descrito anteriormente, éstos estaran preparados para modificar, en caso de que
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fuera necesario, la cultura organizacional. Es posible que los cambios que suceden en torno al
ambiente que rodea a la organizacion, hagan necesario adoptar un tipo concreto de cultura

organizacional para poder adaptarse a ellos.

Desde el departamento de Recursos Humanos se tendra una participacion significativa sobre
las practicas de gestion que se llevaran a cabo dentro de toda organizacion. Sera importante
conocer que estas practicas de gestion estaran relacionadas con la cultura organizacional, de
modo que las estas practicas adaptaran los valores de la organizacién a los valores de accion
y, de modo reciproco, las practicas de gestion pueden emplearse para reforzar y generar
valores especificos. Estas practicas implementadas junto con el entorno organizacional, son

los objetivos de las percepciones de clima organizacional.

En relacion al clima organizacional, hemos visto como la manipulacion de determinados

simbolos produce diferentes resultados sobre el clima.

A modo de sintesis de todo lo expuesto anteriormente, se puede afirmar que los procesos de
cambio y desarrollo organizacional son una constante en el &mbito organizacional y que la
cultura organizacional y el clima, pueden facilitar la adaptacion a estos cambios. Para ello, el
profesional de Recursos Humanos debe saber identificar estos cambios para facilitar la
adaptacion de la organizacion y ayudar a la fuerza laboral a salir reforzada de estas

situaciones.
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s CE 6- Competencias adquiridas (6.1): Implementar las técnicas de gestion de

RRHH e interpretar su relacion con la salud psicosocial y el desarrollo personal y

de grupos de las organizaciones.

descripcion de

descripcion de

que exigen los

TECNICA DE INTERPRETAR SU | RELACION CON EL | RELACION CON

GESTION DE RELACION CON DESARROLLO DEL | EL DESARROLLO

RRHH LA SALUD PERSONAL DE GRUPOS
PSICOSOCIAL

Andlisis y Del analisis y Conocer los requisitos | Este proceso ayudara

a identificar el

que aquellos
aspirantes que
finalmente logren el
puesto rednan las
competencias que son
necesarias para el

adecuado desarrollo

aspecto clave para
evitar futuros riesgos
psicosociales. Esta
evaluacion permitira,
ademas, que las
personas trabajadoras

conozcan qué

puestos puestos se obtiene distintos puestos de ambiente de trabajo
una vision general de | trabajo puede actuar en el que estan
las demandas a las como fuente de inmersos los grupos
que esta sometida la | motivacion para de trabajoy a
persona trabajadora | querer formarse y planificar la
poder optar a él adopcién de medidas
para su mejora, en
caso de que sea
necesario. Asimismo,
identificara los
riesgos de trabajo
gue pueden afectar
individual o
colectivamente.
Técnicas de La evaluacion de los | La evaluacion de las La evaluacion sera
evaluacion candidatos facilitard | competencias es un igualmente relevante

en el desarrollo de
grupos. Permitira
conocer los puntos
fuertes y débiles de
éstos para poder
potenciarlos y

mejorar asi el
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del trabajo. Los
recursos personales
desempefian un papel
fundamental dentro
de la salud
ocupacional.
Sabemos que estos
recursos junto a los
recursos laborales,
deben estar
equilibrados con las
demandas laborales
para garantizar la
salud de las personas
trabajadoras. Las
competencias
profesionales,
emocionales y
mentales forman
parte de estos

recursos personales.

competencias
necesitan desarrollar
0 potenciar para
alcanzar todo su

potencial.

desempefio grupal y
la satisfaccion

laboral.

Inbound recruitment

Debido a que es el
candidato el que se
pone en contacto con
la organizacion, el ser
seleccionado por la
misma estara
relacionado con la
satisfaccion laboral
dado que, en estos
casos, las personas
trabajadoras buscan

empresas que les

Mediante esta técnica
de seleccion de
personal, las
organizaciones se
basan en el atractivo
que representan para
las personas que
buscan trabajo en
ellas. A través de esta
técnica, se facilita
informacién a los

candidatos, tanto si

La organizacion
dispondréa de grupos
de trabajo altamente
motivados para
trabajar en ella, con
todos los beneficios
asociados que ello

conlleva.




u UNIVERSITAT
w N JAUMEI

El papel de la Psicologia Organizacional Positiva en la decisién de jubilacién anticipada

resulten atractivas

para trabajar en ellas.

son seleccionados
como si no, relativa a
las evaluaciones
realizadas. Esto les
permitird conocer
aquéllos aspectos que
pueden mejorar para
aumentar su

empleabilidad.

Outdoor training

A pesar de tratarse de
una metodologia de
formacion fuera del
aula, el outdoor
training favorece la
salud psicosocial
debido a la
experimentacion de
emociones y, con
ello, oportunidades
para aprender a
gestionarlas. Ademas
incrementa la auto-
confianza de las
personas

participantes.

Esta modalidad de
formacion facilita la
adquisicion de
habilidades que
podran transferirse a
las situaciones de
trabajo.

Fomenta la resolucion
creativa de problemas
y se mejoran las

relaciones humanas.

Como consecuencia
de la capacidad del
outdoor training para
facilitar que afloren
los conflictos, se
crean oportunidades
para identificar y
resolver situaciones

de bloqueo.

Socializacion

laboral

Permite un buen
ajuste de las
expectativas entre la
persona trabajadora y
la organizacién, lo
que facilita una
incorporacion

funcional. Asimismo,

La claridad de metas,
medios,
responsabilidades,
valores y conductas
ayudara al empleado/a
a conocer como puede
mejorar para alcanzar

la integracion plena en

Favorece la creacion
de un ambiente
favorable, la
cohesion de los
equipos de trabajo y
la estabilidad de la

plantilla.
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facilita la
clarificacion del rol
laboral, aspecto que
en su ausencia
favorece la
generacion de estres

laboral.

la organizacion.

Desvinculacion con

la organizacion

Se trata de un
programa para ayudar
a las personas que
abandonan la
organizacion a
superar el estrés
generado por la

situacion

Ayuda a las personas
despedidas a encontrar
un puesto de trabajo lo
antes posible. Por
ejemplo, el modelo de
Aquilanti (AlM, 1999)
incluye una fase
especifica para el

desarrollo personal.

En caso de
reducciones de
plantilla, estos
programas ayudan a
no generar
desconfianza hacia la
organizacion y/o
hacia la propia
aportacion individual

a la organizacion.

s CE 6- Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Implementar las

técnicas de gestion de RRHH e interpretar su relacion con la salud psicosocial y el

desarrollo personal y de grupos de las organizaciones.

El hecho de conocer estas técnicas para la gestion de los recursos humanos y saber interpretar

cémo se relacionan con la salud psicosocial, con el desarrollo de las personas y de los grupos,

dotard al profesional de los Recursos Humanos de herramientas para ayudar a la organizacion

a alcanzar sus objetivos a través de la dotacion de personas bien entrenadas y motivadas. Por

otra parte, facilitara que el profesional pueda ayudar a desarrollar y mantener la calidad de

vida en el trabajo y a favorecer el comportamiento socialmente responsable.
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s CE7-Competencias adquiridas y posibles transferencias al &mbito profesional y
TFM (6.1y 6.2-integrados): Intervenir en entornos organizacionales a través de la
puesta en marcha de practicas organizacionales que contribuyan a la prevencion y
la promocidn de la salud de los empleados.

Como propone el modelo HERO (Salanova et al, 2012), se produce una retroalimentacién de
caracter ciclico entre los recursos y practicas organizacionales saludables, los empleados
saludables y los resultados organizacionales saludables. Saber identificar e implementar las
practicas mas adecuadas para el contexto concreto de cada organizacién contribuird, por tanto,
a la mejora organizacional y a la excelencia, a la vez que redundara en el bienestar de las

personas y equipos que las integran.

En cuanto a las practicas organizacionales, para la prevencion y promocion de la salud de las
personas trabajadoras, se han adquirido competencias en conocimientos teéricos que
permiten:

- Conocer las préacticas organizacionales que, avaladas por la ciencia, favorecen la
prevencion y promocion de la salud.

- Planificar, implementar y valorar estas practicas.

- Colaborar en el desarrollo de nuevos métodos y herramientas o mejorar la ya
existentes.

A medida que los estudiantes vayan teniendo oportunidades de desarrollar de manera préctica,
dentro del ambito profesional, todos los conocimientos tedricos adquiridos durante su etapa
formativa, se iran dominando todas estas practicas estudiadas. No obstante, desde el momento
en que se van estudiando estas practicas ya conocemos gran parte de las competencias que

seran necesarias para su correcta implementacion.

En este sentido, se nos ha instruido para aprender a implementar buenas practicas dentro de
entornos productivos donde habréa que atender a una serie de principios para favorecer la salud
de la fuerza laboral. Asi, desde las 5°s sabemos que sera importante tener una buena
capacidad de observacion para seleccionar elementos innecesarios, ser ordenados y limpios de
un modo sistematico y estandarizado, y favorecer el auto-control de las personas trabajadoras

para mantener estas practicas a lo largo del tiempo, mediante la correccion y la formacion.
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Por otra parte, se ha favorecido el desarrollo de la inteligencia emocional, dotandose para ello
al estudiante de la formacion necesaria para fortalecerla. EI mayor o menor desarrollo de esta
capacidad dependera del entrenamiento diario de cada persona. De igual manera, se han
presentado instrumentos psicométricos estandarizados y validados para evaluar la inteligencia
emocional a través de los cuatro factores que la componen (Mayer, Salovey y Caruso, 2001) y
poder, con ello, ayudarnos a nosotros mismos en nuestro crecimiento emocional y a las

personas que forman parte de la organizacion.

La importancia para las organizaciones se apoya en estudios que demuestran la relevancia de
la inteligencia emocional para trabajar mejor en equipo, para mejorar la capacidad de
liderazgo y la baja inteligencia emocional se relaciona con peores niveles de salud (Arora et
al, 2010; Morrison, 2007).

Las estrategias de negociacion también han sido abordadas durante este curso. Con ellas se
nos ha ensefiado a negociar, desde un punto de vista tedrico y practico, para alcanzar acuerdos
integrativos. Estos acuerdos se basan en la satisfaccion de necesidades mutuas a traves de la
negociacién, afiadiendo valor a las distintas alternativas. Muy probablemente estos
conocimientos tendran su aplicacion practica dentro de la organizacién debido a que sera

necesario negociar en algin momento con la direccién y/o con las personas trabajadoras.

= CE8- Competencias adquiridas (6.1): Aplicar técnicas de intervencién/optimizacion

de la salud psicosocial desde la psicologia de la salud ocupacional.

La legislacion vigente en Espafia en materia de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley
31/1995), obliga a las organizaciones a evaluar desde un punto de vista psicosocial y a
intervenir ante los riesgos psicosociales. A partir de este marco regulador se hara necesaria la
transferencia de los conocimientos adquiridos durante el proceso formativo para cumplir con
la normativa. Seréa necesario seguir una metodologia sistematica para cumplir con dos
objetivos y para ello se nos ha formado en dos de las metodologias mas importantes para la
evaluacion: RED-WANT y METODOLOGIA ISTAS.

A partir del informe que se elabore con ocasion de esta evaluacion, se podra iniciar el proceso
de intervencidn para el que se han estudiado numerosas técnicas que estan fundamentadas en

la evidencia cientifica.
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Se dispone de suficientes conocimientos relacionados con la metodologia de investigacion y
el andlisis de datos para poder realizar la evaluacion de la intervencidn y proponer, en caso de

que fuera necesario, medidas para el perfeccionamiento del proceso llevado a cabo.

o CEB8-Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Aplicar técnicas de
intervencién/optimizacion de la salud psicosocial desde la psicologia de la salud
ocupacional.

- ldentificar distintos factores de riesgo psicosociales.

- Elaboracion de informe ejecutivo de evaluacion y de intervencion de riesgos
psicosociales.

- Seguir una metodologia sistematica para el proceso de evaluacion-intervencion que
implique: saber seleccionar la metodologia adecuada y saber disefiar el estudio para, a
partir de la informacion obtenida, realizar la intervencion, seguimiento y control.

- Conocer las principales caracteristicas del proceso de burnout, de adiccion al trabajo y del
mobbing, y las principales estrategias disponibles para su intervencion dependiendo del
foco y del objetivo de la misma.

- Se ha aprendido a distinguir las principales intervenciones positivas a nivel
organizacional. Asimismo, se ha recibido formacion para seguir un proceso que permita

la evaluacion de la intervencién.

Al igual que ocurre con el resto de competencias analizadas, se ha preparado al estudiantado
para disponer de un amplio repertorio de herramientas para llevar a cabo su actividad
profesional, en este caso centrada en la intervencion sobre la salud psicosocial. Como ha sido
tonica habitual durante la formacidn, se ha puesto especial énfasis en la base cientifica en la
gue se fundamentan todos estos conocimientos y se ha incidido en seguir una praxis que sea
sistematica y sobre la que el proceso de evaluacion de la misma, adquiere especial relevancia
en aras de un proceso de mejora continua. A pesar de tratarse de una formacion
eminentemente tedrica, ésta se ha apoyado en numerosos casos practicos y en la realizacion
de trabajos dentro de cada asignatura para tratar de facilitar la transferencia de los

conocimientos adquiridos.
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s CE9- Competencias adquiridas (6.1): Juzgar las competencias adquiridas a lo largo
del master sobre Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos

Humanos.

En el afio 2013 se puso en marcha, en Espana, el proyecto “Empresas Saludables” inspirado
en el trabajo de la Red Europea de Promocidn de la Salud en el Trabajo (ENWHP) y como
respuesta al propio interés del INSST en reconocer y promover la cultura de salud y el

intercambio de experiencias empresariales.

Una empresa que quiera ser reconocida como “saludable” debera cumplir con la legislacion
vigente en materia de prevencién de riesgos laborales y, a partir de ahi, establecer
intervenciones mas alla de dicha legislacion. Es precisamente en este Gltimo punto donde la

Psicologia Organizacional Positiva tiene mucho que aportar.

Las competencias adquiridas a través del cursado de este master permitiran que los alumnos
egresados se encuentren en disposicion de ayudar a sus organizaciones 0 empresas a crecer
como empresas saludables y resilientes. El alumnado ha sido formado para dar solucion a
cualquier situacion que se encuentre dentro del “espectro de la salud laboral”, formado éste
por la patologia laboral en el extremo negativo y por el bienestar fisico y psicosocial en el
extremo positivo. Dentro de este marco de actuacién se han adquirido competencias para
evaluar e intervenir sobre patologias derivadas del trabajo como la adiccion al trabajo, el
Mobbing, el tecnoestrés, el burnout y ciertos elementos organizacionales que, si bien no son
patoldgicos, si que interfieren en la salud/bienestar de las personas trabajadoras y en los
resultados organizacionales. Si el personal de RRHH solo atendiera a estos fendmenos
negativos del contexto laboral se podria lograr, como maximo, evitar que las personas
trabajadoras y las mismas organizaciones se encontraran enfermas pero no aseguraria que se

alcanzara la salud ni el bienestar.

A partir de las competencias adquiridas, el personal de RRHH podré favorecer el avance hacia
la salud como ese estado que, segtn la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), se
caracteriza por el bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de enfermedad
0 patologias. Precisamente para ello hemos aprendido como gestionar el potencial dentro de la
organizacion, hemos conocido nuevos estilos de liderazgo, conocemos qué son las
organizaciones saludables, conocemos el modelo HERO vy sus herramientas, asi como
determinados procesos psicoldgicos asociados a un funcionamiento 6ptimo como persona

trabajadora: engagement, flow, resiliencia...
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s CE9 - Posibles transferencias al &mbito profesional y TFM (6.2): Juzgar las
competencias adquiridas a lo largo del master sobre Psicologia del Trabajo, de las
Organizaciones y en Recursos Humanos.

Todas las competencias gque se han citado a lo largo de este apartado tienen sus aplicaciones
practicas en el ambito organizacional. Necesitaremos saber interpretar diferentes teorias del
ambito de la Psicologia Organizacional para continuar actualizando nuestros conocimientos a

partir de las nuevas aportaciones que vayan llegando desde la literatura cientifica.

El saber desarrollar una investigacion basica en Psicologia de la Salud Ocupacional, nos
permitira contribuir al crecimiento del conocimiento cientifico mediante publicaciones
propias o evaluar nuestras intervenciones realizadas durante el desempefio de nuestro rol

como profesionales de los Recursos Humanos.

La aplicacion de las teorias y los procesos de desarrollo de fortalezas individuales y
organizacionales, basados en la Psicologia Organizacional Positiva, nos otorga capacidad para
favorecer el desarrollo de personas y organizaciones, y contribuir, con ello, a mejorar la

calidad de vida dentro de la organizacion.

Saber valorar el clima y la cultura organizacional nos permitira obtener informacidn sobre las
necesidades presentes y futuras de los miembros de la organizacion y de la propia
organizacion. Conociendo estas caracteristicas de la organizacion se podran planificar
cambios para la adaptacion a las nuevas vicisitudes que pueda deparar el contexto socio-

economico.

Para lograr un avance conjunto hacia el bienestar de personas trabajadoras y de empresas y/o
organizaciones se hara necesario conocer y saber implementar las técnicas para la gestion de
los Recursos Humanos relacionadas con la salud psicosocial y el desarrollo de grupos y
personas en las organizaciones. En este sentido se precisa conocer qué practicas
organizacionales pueden contribuir a la prevencion de la salud de las personas trabajadoras,
cuales se precisaran para intervenir cuando la prevencién ya no pueda ser la primera opcion y

qué practicas podran emplearse para optimizar aquello que ya funciona bien.

De este andlisis de las posibles transferencias de competencias al ambito profesional, queda
patente que estamos dotados, gracias a la formacién recibida, de un amplio bagaje de

conocimientos para contribuir al desarrollo de los miembros de la organizacion y de la propia
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organizacion. Ahora seré necesario saber aprovechar las oportunidades que se presenten
dentro del mercado laboral para hacer realidad esas transferencias y continuar creciendo

ayudando a crecer.
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