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INTRODUCCIÓN  

El envejecimiento poblacional, especialmente notable en los países desarrollados, 

plantea un conjunto de desafíos para estas sociedades, para sus organizaciones y para 

sus ciudadanos (Lytle, Clancy, Foley, & Cotter, 2015). Por una parte, debido a que las 

dudas acerca de la solvencia de los sistemas públicos de pensiones se han incrementado, 

la edad requerida para jubilarse en diversos países ha aumentado (Alcover, 2017¸ Khan, 

et al., 2016; Yenilmez, 2015). Por ejemplo, en esta última década, los gobiernos 

europeos han aumentado la edad de retiro e incrementado los años de contribución 

exigidos para gozar de plenos derechos en la obtención de una pensión (Alcover, Topa 

& Fernández, 2014). Aunque los datos globales parecen indicar que en la actualidad 

sólo uno de cada dos europeos mayores de 55 años continúa trabajando, es probable que 

las personas se vean en la necesidad de permanecer en el mundo laboral más años que 

las generaciones precedentes.  

Por otra parte, las organizaciones y empresas necesitan disponer de los 

conocimientos implícitos que poseen los empleados de edad más avanzada y más 

experimentados, puesto que el contenido del trabajo requiere cada día mayor cantidad 

de conocimientos (Carcel, & Rodriguez, 2014). Además, dichas organizaciones no sólo 

necesitan que los empleados permanezcan en sus puestos hasta edades más avanzadas, 

sino que necesitan personas flexibles y dispuestas a dar lo mejor de sí mismas, para 

garantizar el logro de los objetivos organizacionales (Ali Al-Atwi, & Bakir, 2014¸ Peng, 

& Pierce, J2015).  

Finalmente, las personas necesitan, por una parte, garantizar para sí mismas las 

mejores condiciones de jubilación. Por ello es importante que tengan la posibilidad de 

permanecer en el trabajo todo el tiempo que deseen y no se vean obligadas a abandonar 

el puesto por incapacidad para realizar sus tareas o por las percepciones de que su 
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presencia no es deseada (Di Marco, et al., 2016; Garstka, Schmitt, Branscombe, & 

Hummert, 2004). En segundo lugar, los trabajadores de edad avanzada también 

necesitan, al igual que otros colectivos, ser felices en sus trabajos y hacer aportes 

valiosos a sus organizaciones (Cheung, & Wu, 2014; Nosraty, Enroth, Raitanen, 

Hervonen, & Jylha, 2015).  

Todas estas razones llevan a centrar esta tesis en el envejecimiento exitoso en el 

trabajo (Baltes, & Baltes, 1990), es decir, en aquellos mecanismos o estrategias que las 

personas mayores pueden poner en práctica para adaptarse a las demandas del ambiente 

y del puesto de trabajo a la luz de los cambios físicos y psicológicos que trae aparejada 

la edad (Mortensen, et al., 2014). En relación con esta cuestión, es clara la importancia, 

en primer lugar, de evaluar las estrategias que favorecen el envejecimiento exitoso 

adecuadamente (Zacher, & Schmitt, 2016). En segundo lugar, parece evidente la 

necesidad de explorar los antecedentes psicosociales del envejecimiento exitoso y, por 

último, de valorar sus consecuencias en el plano personal y organizacional (Zacher, & 

Yang, 2016). En resumen, desde varias perspectivas, como la social, la organizacional y 

la individual, se hace cada día más evidente que el ajuste adecuado de las personas 

mayores al trabajo es un área que amerita reflexión teórica y demanda también 

investigación empírica (Moghimi, Zacher, Scheibe, & Van Yperen, 2016).  

Durante las últimas décadas, se han propuesto varios modelos teóricos para estudiar 

el envejecimiento exitoso y dichos modelos han puesto, por lo tanto, más o menos 

acento en las estrategias personales para llevar a cabo esta adaptación (Zacher, Hacker 

& Frese, 2016). Estos modelos teóricos no son contrapuestos entre sí sino más bien 

complementarios y subrayan que, a medida que las personas envejecen tienen que poner 

en práctica mecanismos reguladores que les permitan afrontar los cambios que están 

experimentando, tanto en sus recursos personales como en las demandas del ambiente y 
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en las oportunidades a su disposición (Riedel, Müller, & Ebener, 2015). En concreto, el 

modelo de la selección, optimización y compensación (en adelante SOC) de Baltes y 

Baltes (1990), que es aplicado más adelante al ámbito laboral por el enfoque del ciclo 

vital para el diseño del puesto de trabajo (Truxillo, Cadiz, Rineer, Zaniboni & 

Fraccaroli, 2012), contribuye a enriquecer nuestra comprensión de los procesos que 

afectan a las personas que envejecen y a su adaptación al trabajo. En concreto, esta tesis 

se propone analizar empíricamente la relación entre los antecedentes psicosociales - 

tanto del ambiente de trabajo como de la tarea – y los consecuentes tanto actitudinales 

como conductuales de los trabajadores mayores, y cómo estas relaciones se pueden ver 

afectadas por las estrategias adaptativas de las personas, en concreto por la selección, 

optimización y compensación. Ello tiene por objeto ayudar a superar las dificultades 

que afrontan las personas en su actividad cotidiana y mejorar el diseño de 

intervenciones orientadas a favorecer la calidad de vida de las personas mayores en el 

trabajo (Morales, Nouvilas & Arias, 2012).  

Objetivos y preguntas de investigación  

El objetivo de esta Tesis doctoral es examinar las estrategias que las personas 

ponen en juego para alcanzar un envejecimiento exitoso en el trabajo, tomando en 

cuenta sus antecedentes y consecuentes psicosociales. En concreto, se analizarán dichos 

factores a través de estudios originales, con muestras y procedimientos independientes, 

que se centran en aspectos que la investigación precedente no ha explorado en 

profundidad. En el primero de estos estudios se adapta y valida un instrumento para 

evaluar tales estrategias, y en el segundo y tercer trabajos empíricos se exploran las 

relaciones del uso de dichas estrategias SOC con variables específicas que, por una 

parte, han derivado del análisis previo de la literatura y, por otra, parecen relevantes de 

cara a la sugerencia de futuras intervenciones.  
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Más específicamente, el propósito de esta tesis es: a) adaptar y validar el 

cuestionario para evaluar las estrategias de selección, optimización y compensación al 

español, poner a prueba su estructura factorial y su poder predictivo en relación con las 

conductas de ciudadanía organizacional y el rendimiento adaptativo. b) explorar el papel 

moderador de las estrategias en las relaciones entre la identificación con los trabajadores 

mayores y el absentismo. c) analizar empíricamente las relaciones entre las 

características de la tarea y la satisfacción laboral y las conductas de ciudadanía, 

considerando la posible moderación del uso de las estrategias SOC. 

En concreto, las preguntas de investigación a las que se tratará de responder son las 

siguientes:  

1. ¿Cómo evaluar el uso de las estrategias SOC como mecanismo de 

envejecimiento exitoso en el trabajo en la población española mayor de 40 años? 

2. El uso de las estrategias SOC ¿puede influir en la relación entre la identificación 

con el grupo de trabajadores mayores en el absentismo de los empleados?  

3. El uso de las estrategias SOC ¿puede influir en la relación entre las 

características de las tareas en la satisfacción laboral y las conductas de ciudadanía de 

los empleados mayores? 

Aportaciones esperadas y significación de esta investigación  

Esta tesis doctoral pretende contribuir a la investigación sobre el envejecimiento 

exitoso en el trabajo de las personas mayores de diferentes formas. En primer lugar, la 

investigación precedente ha sugerido la importancia de las estrategias SOC como 

mecanismos que favorecen la adaptación de las personas mayores a las demandas del 

puesto, del ambiente y de la organización en que ellas trabajan (Zacher, & Schmitt, 

2016; Zacher, & Yang, 2016; Cheung & Wu, 2014), pero ha realizado evaluaciones en 
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otros países, por lo cual no se disponía de instrumentos validados en España. Por 

consiguiente, en este trabajo se ha pretendido aplicar un instrumento con uso amplio y 

difundido en otros países, luego de adaptarlo a la población española, y poner a prueba 

sus propiedades psicométricas.  

En segundo lugar, la investigación precedente ha mostrado que las SOC son 

procesos que afectan a la relación entre los antecedentes y las conductas en el trabajo 

pero se ha centrado primordialmente en antecedentes negativos, tales como el estrés o el 

distanciamiento psicológico (Zaniboni, Truxillo, Fraccaroli, Mc Cune, & Bertolino, 

2014). En este trabajo, por el contrario se ha pretendido analizar la influencia de los 

predictores psicosociales y hacerlo a partir de dos tipos de antecedentes: por una parte, 

la identificación social en el trabajo y por otra, las características de las tareas 

(Zaniboni, 2015; Zaniboni, Sarchielli, & Fraccaroli, 2010). Así, se ha pretendido 

recoger tanto las influencias del ambiente social como el diseño del puesto de trabajo 

que desempeña el empleado.  

En tercer lugar, dentro del ámbito de la psicología del envejecimiento y el diseño 

del puesto de trabajo se emplean con excesiva frecuencia diseños transversales, pese a 

que los teóricos han recomendado con insistencia la necesidad de investigaciones con 

diseños longitudinales, que pudieran dar un respaldo más sólido a hipótesis sobre 

relaciones causales. Con esta recomendación en mente, en el segundo y tercer trabajo 

empírico se han llevado a cabo sendas investigaciones empíricas en la que participaron 

personas mayores en Tiempo 1 y volvieron a ser encuestadas tres meses más tarde, en el 

Tiempo 2. El objetivo que se perseguía era dar apoyo empírico a las relaciones causales 

entre los predictores psicosociales en dos indicadores de ajuste posterior entre 

empleados españoles mayores de 40 años. Estas relaciones entre antecedentes y 
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consecuentes quedan así mejor documentadas y pueden servir de base al diseño de 

intervenciones.  

Por último, el aporte de esta tesis pretende ser doble, a la vez académico y aplicado. 

En cuanto al primer ámbito, el establecimiento de unas relaciones sólidamente fundadas 

entre antecedentes psicosociales y el envejecimiento exitoso en el trabajo permitirá 

avanzar en la exploración de los procesos que subyacen al hecho de que las personas 

puedan continuar trabajando si lo desean, pero que esto no se vuelva amenazante para el 

bienestar personal. Y, en cuanto al segundo ámbito, el de la intervención, esta tesis 

pretende hacer una aportación relevante puesto que los gestores de Recursos Humanos, 

psicólogos aplicados, gerontólogos, terapeutas, orientadores y demás profesionales 

podrán desarrollar sus programas de intervención para incrementar el uso de las 

estrategias SOC, favoreciendo así una mejor adaptación de los trabajadores mayores a 

sus puestos y al ambiente de trabajo, con el fin último de incidir en la mejora de la 

satisfacción, las conductas de ciudadanía y el absentismo de estos trabajadores y 

garantizar el logro de los objetivos organizacionales.  

Estructura de esta tesis 

Esta tesis se compone de cinco capítulos, además de la presente introducción.  

En el primero de ellos se expone el marco teórico dentro del cual se han 

desarrollado las investigaciones que componen esta tesis doctoral. En concreto, se 

analizan los aspectos psicosociales que influirán en el envejecimiento exitoso en el 

trabajo de las personas mayores de cuarenta años.  

En el segundo, tercer y cuarto capítulo se exponen los tres estudios empíricos 

independientes que se han llevado a cabo para esta tesis. El primer estudio empírico está 

centrado en la adaptación de la escala SOC-12 al español y la valoración de sus 
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propiedades psicométricas en dos muestras, la primera de 200 trabajadores españoles 

mayores de 40 años y la segunda, una muestra diferente de 300 trabajadores españoles 

mayores de 45 años. 

El segundo estudio empírico longitudinal se ha focalizado en los antecedentes 

psicosociales del absentismo, en concreto en la identificación con los trabajadores 

mayores, y en la posible moderación de esta relación por parte del uso de las SOC e 

incluye a 166 trabajadores españoles mayores de 55 años.  

En el tercer estudio se ha tratado de ampliar las perspectivas iniciadas en los 

trabajos precedentes para valorar el poder predictivo de las características de la tarea 

sobre la satisfacción laboral y las conductas de ciudadanía, con una muestra de 183 

trabajadores españoles con edades entre 45 y 55 años que respondieron dos 

cuestionarios en Tiempo 1 y seis meses después, en Tiempo 2. Cada estudio incluye su 

propio desarrollo teórico además de los análisis estadísticos y resultados pertinentes a 

dicha investigación.  

En el quinto capítulo se resumen las principales conclusiones de cada uno de los 

estudios empíricos independientes y se exponen los aportes generales de esta tesis para 

la mejor comprensión de los aspectos psicosociales más relevantes que influyen en el 

envejecimiento exitoso en el trabajo. Para concluir se señalan las limitaciones del 

presente trabajo en general y de cada estudio en particular y se proponen nuevas líneas 

de investigación, a la vez que se hacen sugerencias de intervención para favorecer el 

proceso de permanencia en el mundo laboral para las personas.  

La sección de referencias bibliográficas se ha unificado en este documento, donde 

se han incluido las referencias pertinentes a cada estudio y las referencias usadas en la 

introducción y conclusiones generales de la tesis. En los anexos de esta tesis se dan a 
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conocer los instrumentos de medida utilizados en cada uno de los estudios 

independientes que la componen.  
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CAPÍTULO 1.  

REVISIÓN TEÓRICA  

El envejecimiento es un proceso vital amplio, con múltiples implicaciones para las 

personas, y que no afecta sólo a los aspectos laborales de la existencia, aunque éstos no 

son, en modo alguno, irrelevantes en dicho proceso. Ciertamente las cuestiones 

laborales tienen una gran importancia, puesto que son a menudo una fuente de 

preocupación cotidiana y, además, porque condicionan la posibilidad de atender otras 

facetas, como la salud o la vivienda, y de desarrollar actividades de interés, como el 

ocio o las relaciones sociales (Topa, Moriano, Depolo, Alcover &  Moreno, 2011). Por 

consiguiente, todos aquellos procesos asociados con el envejecimiento exitoso en el 

trabajo merecen una detallada consideración. Por una parte resulta relevante analizar 

qué aspectos del ambiente de trabajo y del diseño del puesto influirán en las actitudes y 

conductas de los trabajadores de edad avanzada. Por otra, interesa indagar si existen 

mecanismos que éstos empleados puedan poner en marcha para influir en dicha relación 

entre antecedentes y consecuentes, y si tales mecanismos son eficaces en orden a 

mejorar su bienestar personal y su desempeño organizacional (Alcover, 2012; Alcover, 

Crego, Guglielmi, & Chiesa, 2012; Alcover, & Crego, 2005; Alcover, Martínez-Íñigo, 

& Rodríguez-Mazo, 2005; Alcover, Topa, & Fernández, 2014; Alcover, & Topa, 2014; 

Alcover, Topa, Parry, Fraccaroli, & Depolo, 2014).   

Envejecimiento tradicional vs. Envejecimiento exitoso  

El envejecimiento es un equilibrio cambiante de ganancias y pérdidas. Las primeras 

definiciones de envejecimiento han puesto el acento en su estrecha relación con la 

enfermedad, e incluso han llegado a considerar envejecimiento y enfermedad como 

equivalentes. Sin embargo, el envejecimiento forma parte del desarrollo evolutivo del 

ser humano y no causa directamente daño orgánico por sí mismo, aunque esté asociado 
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a una mayor probabilidad de enfermedad (Nosraty, Enroth, Raitanen, Hervonen & 

Jylha, 2015). Así, Baltes y Baltes (1990) consideraron que hay dos concepciones del 

envejecimiento opuestas entre sí, el tradicional y el envejecimiento exitoso. El concepto 

tradicional se identifica con envejecer en ausencia de patologías mentales o físicas. No 

obstante, este enfoque relaciona el proceso de cumplir años con ciertas pérdidas, como 

el enlentecimiento de los procesos cognitivos. Pero este envejecimiento tradicional no 

busca ni conecta con conductas alternativas que mitiguen o compensen el normal paso 

del tiempo. Se podría decir que la persona, desde la consideración de la perspectiva 

tradicional, no pone en marcha procesos activos que puedan mejorar su estado 

cambiante y las pérdidas que conlleva el paso de los años, sino que les deja seguir su 

curso natural. 

Como contrapartida al envejecimiento tradicional, Rowe y Kahn (1998) proponen 

el concepto de «envejecimiento exitoso» para describir a aquellos mayores que 

disponen de recursos internos suficientes para contrarrestar los efectos conjuntos de la 

genética y del medio ambiente en los deterioros relacionados con la edad. Así, 

definieron el envejecimiento exitoso como caracterizado por un riesgo bajo de 

enfermedad y de discapacidad relacionada con la enfermedad, un buen funcionamiento 

mental y físico, y un activo compromiso con la vida (Rowe & Kahn, 1998: 38).  

Papel moderador de las SOC 

Ahora bien, dentro del enfoque del envejecimiento exitoso, Baltes y Baltes (1990) 

propusieron que los adultos mayores con declives asociados con la edad pueden hacer 

frente a estas discontinuidades empleando las estrategias de selección, optimización y 

compensación (SOC). Según este enfoque, la persona pone en marcha tres tipos de 

estrategias. Esto procesos consisten en selección de los objetivos más viables, 

optimización de recursos para alcanzar tales objetivos y compensación de las pérdidas 



 

13 

que se vuelven barreras en el camino hacia los referidos objetivos. A medida que las 

personas envejecen, este proceso autoregulatorio se va modificando para acomodarse a 

las pérdidas y ganancias de recursos. Todo ello acaba creando un contexto para el 

desarrollo vital positivo, a través del manejo eficaz de las pérdidas y deterioros. Por 

ejemplo, un adulto mayor puede usar la selección para reducir las demandas con el fin 

de que éstas se adapten mejor a sus reducidas habilidades. A continuación, optimiza su 

capacidad para satisfacer las demandas y, finalmente, utiliza la cultura o los artefactos 

culturales con objeto de compensar la capacidad reducida.  

Las estrategias compensatorias que ocurren más comúnmente en los adultos 

mayores pueden incluir instrumentos físicos tales como sillas de ruedas, andadores, 

bastones, medicamentos, camas eléctricas, gafas y audífonos (Strawbridge, Wallhagen 

& Cohen, 2002). En concreto, la selección electiva incluye aquellas estrategias globales 

y deliberadas que consisten en optar por un procedimiento para realizar las tareas, entre 

varios que la persona tiene a su disposición en un momento dado, a la vista de los 

cambios que dicho trabajador experimenta a raíz de su envejecimiento. La selección por 

pérdida se refiere a los mecanismos que la persona pone en marcha para superar sus 

dificultades para alcanzar sus objetivos, dificultades que son consecuencia del proceso 

de envejecer. La optimización consiste en las estrategias para ganar nuevas habilidades 

o aplicarlas a fin de superar las limitaciones en el trabajo sobrevenidas como 

consecuencia del envejecimiento. Por último, la compensación consiste en el uso de 

métodos de trabajo alternativos a los que se preferían en épocas anteriores de la vida, 

pero que ahora ya no se encuentran disponibles para la persona como consecuencia de 

su envejecimiento. Las SOC no se limitan a los adultos mayores, y las personas de todas 

las edades emplean estas estrategias cuando se enfrentan a cambios en las habilidades 

funcionales (Freund, 2006).  
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Ahora bien, una afirmación clave del modelo es que cuando los individuos usan las 

estrategias SOC de forma sincronizada o coordinada, logran una adaptación mejor a sus 

ambientes, en el caso del trabajo, a sus demandas laborales (Sanders, 2009). Sin 

embargo, al mismo tiempo, las estrategias del SOC son vistas como tres procesos 

diferentes, por lo cual las relaciones con otras variables también pueden ser distintas 

para cada estrategia. Mientras que la selección está orientada a la elección de objetivos 

y tareas, tanto la compensación como la optimización aluden a los medios para 

mantener o mejorar los objetivos elegidos. Además, mientras que la selección puede ser 

proactiva o reactiva, la optimización y la compensación entran en juego cuando faltan 

los medios necesarios para el logro de metas. La investigación empírica existente es 

escasa pero sugiere que las estrategias pueden jugar un papel moderador en las 

relaciones entre los antecedentes psicosociales y las conductas de los empleados 

mayores en el trabajo (Demerouti, et al., 2014). Sobre la base de la literatura revisada 

hasta aquí, en el segundo y tercero estudios de esta tesis se propone, que las estrategias 

SOC modularán la relación entre los predictores, tales como la identificación con los 

trabajadores mayores o las características de las tareas, y los resultados, tales como el 

absentismo, la satisfacción laboral o las conductas de ciudadanía organizacional en los 

trabajadores mayores. Estas relaciones se explorarán por separado para cada estrategia 

SOC en los estudios que se exponen a continuación.  

Identificación: la identificación con los trabajadores mayores  

El trabajo no se produce en el vacío, si no que surge y se produce en un entorno 

social, donde nuestro rol va cambiando conforme pasan los años y el entorno se 

transforma. Desde el momento en que los trabajadores son categorizados como 

trabajadores mayores, se convierten en potenciales objetivos de prejuicios y 
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discriminación; por ejemplo, habitualmente son percibidos como menos competentes y 

menos motivados que sus colegas más jóvenes. 

La simple identificación con determinados individuos o grupos tiene influencia en 

determinados aspectos de la vida laboral y personal del sujeto. Respecto al grupo de 

estudio en este trabajo, Desmette y Galliard (2008) encontraron relación entre ciertas 

actitudes negativas hacia el trabajo (que se traducen en un mayor deseo de jubilación 

temprana o mayores inclinaciones hacia la competición intergeneracional) y la propia 

auto-categorización como trabajador mayor; mientras que la percepción de que la edad 

no es utilizada como criterio para distinguir trabajadores por parte de la organización, 

apoya actitudes positivas hacia el trabajo. 

Las personas estigmatizadas frecuentemente perciben el estigma como un estresor y 

no son ajenos a sus potenciales efectos negativos. Esta preocupación afecta a sus 

actitudes y comportamientos, por ejemplo en su desempeño. La teoría de identidad 

social ofrece un marco de trabajo ante esta problemática, especificando las condiciones 

propiciadoras de la adopción de estrategias de afrontamiento por parte de los 

trabajadores. 

Éstos, al igual que cualquier individuo, buscan conseguir una autoimagen positiva, 

que se compone tanto de la identidad individual como de la identidad social. Cuando un 

grupo es devaluado, sus miembros pueden adoptar acciones tanto individuales como 

colectivas para revertir esta situación. Las dimensiones cognitiva y emocionales de la 

identificación juegan un rol en la designación de la estrategia a seguir, y se traducirán en 

comportamientos como el desapego emocional hacia el grupo, que “protegería” al 

trabajador operando a un nivel más psicológico, o intentando cambiar la situación, ya 

sea cambiando de membresía (a nivel gerencial, resulta interesante una recategorización 
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hacia una identidad organizacional común) o cambiando su comportamiento (Desmette 

& Galliard, 2008). 

Ciertos factores personales y organizacionales afectan a distintos aspectos del 

proceso de envejecimiento de la población activa. Por ejemplo, cuando los trabajadores 

mayores se identifican fuertemente con dicho grupo, y no es posible la permeabilidad 

intergrupos, la aparición de acciones colectivas como la competición intergrupal o el 

aumento de la autoestima colectivo (por ejemplo potenciando ciertas características del 

grupo) es más frecuente.  

Diferentes aspectos como la salud, el estado financiero, la implicación en el trabajo, 

o la discriminación por edad percibida pueden afectar a las intenciones o decisiones de 

retiro. Además aspectos a un nivel más macro afectan a la situación, como son las 

legislaciones hacia un aumento de la edad de jubilación.  

Desde un punto de partida positivo, es posible que los trabajadores mayores deseen 

prolongar su vida laboral, lo que se produce cuando todavía tienen acceso a sus recursos 

personales (eficacia, creatividad,…) y la discriminación por edad percibida es baja, lo 

que afecta también al ajuste esperado a la jubilación, que se torna más exitoso 

(Zaniboni, 2015).  

El modelo dinámico basado en recursos para el ajuste al retiro de Wang (Wang, 

2007; Wang & Shi, 2014; Wang, Henkens & van Solinge, 2011), parte de la perspectiva 

de los recursos de Hobfoll, que define a los mismos como “... aquellas entidades que o 

bien son valoradas centralmente por su propio derecho, o actúan como medios para 

obtener fines centralmente valiosos” (Hobfoll, 2002, p.305). El modelo mantiene que 

los trabajadores experimentan menos dificultades en el ajuste cuando disponen de más 

recursos para cubrir sus necesidades, y en cambio tienen mayor probabilidad de un 

ajuste negativo cuando los mismos escasean. 
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Los trabajadores mayores tienen acceso a un gran número de recursos personales, 

pero frecuentemente experimentan una pérdida de recursos sociales. Los primeros se 

refieren a autoevaluaciones positivas relacionadas con las habilidades del individuo para 

tener un impacto exitoso en su ambiente, mientras que los segundos se asocian 

generalmente con la ganancia/presencia o la pérdida/falta de apoyo social en el lugar de 

trabajo. Un ejemplo de esta pérdida de apoyo social en nuestro caso de interés sería la 

discriminación por edad en el puesto de trabajo. 

El estudio de Zaniboni (2015), pone de manifiesto la relación positiva entre el 

acceso a recursos personales y la edad de jubilación, además de con el ajuste esperado y 

la negativa con la discriminación por edad percibida (pérdida de recursos personales). 

Estos resultados muestran la necesidad de implementar acciones tanto globales 

(implementación de planes de pensiones sostenibles o de sistemas para el cuidado de la 

salud) como organizacionales, como podrían ser la implementación de programas de 

entrenamiento y reciclaje o la potenciación de contacto intergeneracional dentro de las 

organizaciones. 

Variables psicosociales referidas al puesto de trabajo: las características de la 

tarea 

El diseño del trabajo se refiere a la manera en la que está organizado un trabajo para 

maximizar el rendimiento y la productividad. En el siglo XX, Taylor revolucionó la 

industria buscando una simplificación de los procesos efectiva, que sin embargo tenía 

repercusiones en la calidad de la vida laboral. Así pues, el diseño del trabajo afecta al 

bienestar de todos los trabajadores, pero en el caso de los trabajadores mayores, su salud 

puede verse afectada más a causa de los cambios relacionados con la edad, que pueden 

acabar incidiendo tanto en su desempeño como en su salud psicosocial. 
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Las preocupaciones sobre el bienestar de los trabajadores no son algo reciente. Ya 

en 1976, Hackman y Oldman propusieron enriquecer los trabajos para promocionar el 

desarrollo personal a través de su modelo de características del trabajo, donde 

identificaban como trabajos bien diseñados a los que combinaban una variedad de 

habilidades, con autonomía y feedback por parte de la organización, y que además 

tenían una identidad y sentido por sí mismos. Unos años más tardes, Karasek presentó 

su modelo de control de demandas (Karasek & Theorell, 1990), donde parte de 4 

características del puesto de trabajo críticas para la salud psicológica: 1) autonomía, 2) 

variedad de habilidades, 3) toma de decisiones y 4) apoyo social; que se reducen cuando 

las demandas de trabajo son aumentan, produciéndose entonces tensión psicológica. 

Esta tensión se manifiesta frecuentemente como fatiga, ansiedad o incluso depresión, y 

aparece como predictor de consecuencias tales como la insatisfacción laboral o diversos 

trastornos y enfermedades.  

A partir del modelo de Karasek, se han generado herramientas para la medida de las 

características del diseño, como el JCQ (Karasek, Brisson, Kawakami, Houtman, 

Bongers & Amick, 1998). Se trata de una evaluación de las características psicosociales 

del puesto que se emplea para predecir la tensión laboral. La herramienta está formada 

por las escalas de libertad de decisión, demandas psicológicas, apoyo social, demandas 

físicas e inseguridad laboral. El modelo establece la relación entre el diseño y la salud 

laboral, tanto física como psicosocial. Aspectos del diseño como la autonomía en el 

puesto de trabajo, el papel en la toma de decisiones, desempeñar un trabajo realizador 

para el individuo o no trabajar en soledad contribuyen a la sensación generalizada de 

control sobre la vida personal. Sin embargo, también existen puntos que desestabilizan 

esa percepción de autocontrol, como puede ser la amenaza percibida por muchos de los 

trabajadores mayores ante el avance de las demandas tecnológicas (Czaja & Sharit, 
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1998). Este colectivo resulta en realidad un grupo muy heterogéneo, pero normalmente 

comparten el afrontamiento de algún cambio a nivel cognitivo, musculoesquelético y/o 

cardiovascular, que afectan a su vida personal y laboral de manera diferente según el 

tipo de trabajo que desempeñan. Por tanto, es vital para las empresas gestionar los 

efectos de la edad dentro de sus organizaciones. 

Actualmente la mayoría de aproximaciones se basan en cambios en la organización 

del trabajo, en el entrenamiento y reciclaje, en la promoción de salud y la modificación 

del puesto. Éstas acciones logran por lo general resultados positivos: disponer de una 

estructura organizacional orientada hacia equipos beneficia a los trabajadores, que 

perciben mayor autonomía y apoyo social (Wahlstedt, Nygard, Kemmlert, Torgen & 

Bjorksten, 2000) o desempeñar trabajos cognitivamente complejos demostró aumentar 

el funcionamiento intelectual de los trabajadores incluso en momentos tardíos de su 

carrera (Schooler, Mulatu & Oates, 1999). Es necesario atender a las necesidades y 

características de todos los trabajadores (y no sólo de los de mayor edad) a la hora de 

planificar las acciones a la hora de motivarles, ya que aunque el trabajo es importante 

para los individuos, la familia y el tiempo libre son también aspectos centrales en sus 

vidas (Orgambidez, 2013). La aplicación del modelo SOC por parte de Abraham y 

Hansson (1995) a los déficits relacionados con la edad apunta también hacia estas 

direcciones, ya que como recomiendan los autores, es conveniente continuar con el 

énfasis en la flexibilidad en el ambiente de trabajo y en aproximaciones que apuesten 

por la colaboración intergeneracional. 

Características de la tarea: la perspectiva del desarrollo vital sobre el diseño del 

puesto de trabajo 

La investigación pionera de Hackman y Oldham (1975) ya señaló tempranamente 

que la significación, variedad, identidad, autonomía y feedback recibido en las tareas 



 

20 

eran los aspectos claves que permitían enriquecer el diseño de los puestos de trabajo y 

que incidían positivamente en los empleados. A partir de este modelo Morgeson y 

Humphrey (2006) proponen que las características de las tareas, junto con las 

características del conocimiento son las fuentes de motivación para el trabajador. Estas 

se relacionan con las características sociales y del contexto del trabajo, como rasgos 

principales del diseño del trabajo. El modelo de Morgeson y Humphrey (2006) describe 

las características de las tareas como la forma en el trabajo se lleva a cabo y estos 

autores demuestran meta-analíticamente que las características de las tareas se 

relacionan con las actitudes y conductas de los trabajadores (Humphrey, et al., 2007).  

La autonomía se entiende como la capacidad de los trabajadores para organizar sus 

tareas, tomar decisiones y elegir los métodos empleados para llevar a cabo el trabajo. La 

variedad es el grado en el cual las demandas del puesto cubren un abanico amplio de 

tareas, de modo que no se vuelven éstas repetitivas y rutinarias, con el consiguiente 

empobrecimiento del contenido del trabajo. La significación es el grado en el cual el 

propio trabajo en el puesto tiene el potencial de influir en las vidas y en el trabajo de 

otras personas. Esta influencia da al puesto y a la tarea una plenitud de significados. La 

identidad refleja el grado en que el puesto implica un conjunto de partes del propio 

trabajo, en el cual los resultados que se derivan tienen unidad, es decir que se lleva a 

cabo un conjunto de tareas con un inicio y un final claros, y se permite a la persona 

completar las actividades que ella misma inicia, en lugar de hacer sólo fragmentos de la 

tarea. Finalmente, el feedback se refiere al grado en el cual la persona obtiene 

información acerca de su rendimiento y desempeño del trabajo en sí mismo. 

Dado que las características personales de los trabajadores pueden afectar a esta 

relación entre características de la tarea y actitudes o conductas, Truxillo, Cadiz, Rineer, 

Zaniboni & Fraccaroli (2012) han propuesto la perspectiva del desarrollo vital para 
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estudiar el diseño del puesto, y se han centrado en la posible moderación de la edad y 

sus correlatos, entre ellos el uso de las estrategias SOC en concreto, en la relación entre 

características de la puesto y satisfacción laboral y performance entre otros resultados. 

Pese a que su modelo teórico ofrece proposiciones teóricas para el análisis de las 

relaciones entre características de las tareas y del conocimiento, de un lado, la 

satisfacción laboral y el rendimiento del otro, en este trabajo nos centraremos en las 

características de las tareas exclusivamente. Diversos trabajos han señalado que la edad 

puede actuar como moderador en la relación entre las características de las tareas como 

la complejidad, el control ejercido en ellas y los resultados (Zacher & Frese, 2009; 

2011). En esta misma línea, Zaniboni, Truxillo, Fraccaroli, McCune y Bertolino (2011) 

encontraron que la edad modera la relación entre la variedad de las tareas y la la 

satisfacción laboral y el engagement. Asimismo, Ng y Feldman (2008) han señalado 

que la complejidad de la tarea modera los efectos positivos de la edad en las OCB’s, 

acumulando evidencia relativa a las diferencias de reacciones de los trabajadores a las 

características de sus tareas en función de la edad.  

Resultados actitudinales y conductuales  

A la hora de valorar los resultados del envejecimiento exitoso en el trabajo es 

posible tomar en consideración diferentes tipos de indicadores. Las clasificaciones nos 

permitirían contraponer aquellos resultados más importantes para el individuo a otros 

resultados más relevantes para la organización, o bien oponer los resultados positivos y 

deseables a los negativos e indeseables. En la presente tesis se ha intentado cubrir un 

abanico amplio de indicadores de resultados considerados relevantes tanto para la 

persona como para la organización y, a la vez, atender tanto a las actitudes de los 

trabajadores mayores como a sus conductas en el puesto de trabajo y en la organización. 

A tal efecto, en el siguiente apartado se revisará la literatura pertinente en relación con 
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la satisfacción laboral, el absentismo, las conductas de ciudadanía organizacional (en 

adelante, OCB) y el rendimiento. En el primer estudio de la tesis, el uso de las SOC se 

pone en relación con las conductas de ciudadanía y el rendimiento, en el segundo se 

analiza el absentismo como indicador de resultados y en el último, las características del 

puesto se relacionan con la satisfacción laboral y las OCB.  

Satisfacción laboral 

El interés por la satisfacción laboral está presente ya en el siglo XX. Este interés 

proviene de los diversos modelos del estrés en el lugar de trabajo, que pese a mostrar 

divergencias mantienen un punto en común: la consideración de la satisfacción laboral 

como un proceso complejo consistente en la interacción dinámica de muchas variables. 

Según Souza-Poza y Souza-Poza (2000), los determinantes más probables de la 

satisfacción laboral sean: 1) considerar el trabajo interesante, 2) mantener buenas 

relaciones con los managers, 3) tener ingresos altos, 4) trabajar de manera 

independiente, 5) tener posibilidades de progresión y 6) mantener buenas relaciones con 

los compañeros de trabajo. 

Las relaciones entre la satisfacción laboral y el estrés varían por países, mediados 

por las acciones de afrontamiento determinadas culturalmente y otras variables 

(económicas, de género,…). Por lo general, se encuentra mayor correlación con salud 

mental, luego con la física y finalmente con la combinación de ambas, como indica las 

investigaciones de Cass et al. con trabajadores de Hong y Kong y el estudio HERMES 

(Cass, Faragher & Cooper, 2003). Este interés se ha traducido en el desarrollo de una 

variedad de herramientas para su medición. A partir de un análisis de las mismas, 

Thompson y Phua (2012) han desarrollado un índice de satisfacción laboral centrado en 

una conceptualización afectiva y no cognitiva (por tanto no tan centrada en la 

comparación de aspectos concretos, sino en la globalidad a través de aspectos 
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subjetivos, emocionales,…). Esta herramienta, el BIAJS, presenta la ventaja de ser 

invariable para países o nivel y tipo de empleo, además de ser abiertamente afectivo y 

óptimo en extensión. 

Absentismo 

El absentismo laboral puede definirse como “toda ausencia de una persona de su 

puesto de trabajo, en horas que correspondan a un día laboral, dentro de la jornada legal 

de trabajo” (De Antonio, 2011). Se trata de uno de los costes más preocupantes para las 

compañías, que tratan de controlarlo y reducirlo. Se trata de un problema multifactorial, 

que implica aspectos tanto laborales como económicos y sociales. Si bien hay una parte 

del absentismo que es previsible y justificable, el control no evita las ausencias no 

previsibles y/o sin justificación, que repercuten en la productividad de las 

organizaciones, generando problemas organizacionales y elevados costes. 

Algunos de los factores generadores de ausentismo pueden ser (De Antonio, 2011): 

1) aquellos referidos a la aceptabilidad o no del entorno de trabajo que pueden medirse 

objetivamente, 2) la presencia de sustancias químicas en el proceso productivo, no 

únicamente tóxicas, 3) la existencia de fatiga física y mental y 4) condiciones del 

trabajo, no físicas, capaces de provocar cansancio. 

Algunas medidas no atacan a las causas, sino que sólo se interesan en su 

disminución y a la larga esto no funciona. Un claro ejemplo de esto es el proceso, cada 

vez más estudiado, del presentismo laboral. Si bien algunos autores diferencian entre un 

presentismo positivo (alta motivación e implicación) y un presentismo negativo (Lalic 

& Hromin, 2012), la mayor corriente de estudio se centra en los aspectos negativos del 

presentismo, que pueden ser más dañinos para las organizaciones que el propio 

absentismo. Ambos procesos no deben verse como dos lados de la misma moneda, ya 

que implican diferentes procesos. Sin embargo, un análisis conjunto, partiendo de un 
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mismo modelo, tiene sentido ya que comparten determinantes comunes y forman parte 

de una lógica dual.  

Gosselin, Lemyre y Corneil (2013) plantean un modelo donde problemas 

específicos de salud pueden predecir el presentismo y el absentismo, estando mediada la 

relación por factores tanto individuales como organizacionales y sociodemográficos. 

Los indicadores más señalados por la bibliografía para el absentismo son: 1) género, 2) 

características de personalidad, 3) comportamiento del lugar de trabajo, 4) el contexto 

social y 5) la propia decisión sobre ir o no a trabajar. Respecto al presentismo, parece 

que se trata de un proceso más complejo, donde los factores individuales tienen una 

influencia muy grande en la decisión y diversas características sociodemográficas 

median su aparición (los jóvenes presentan más estos comportamientos, y la influencia 

del género se da según el trabajo) (Gosselin et al., 2013). 

Ante esta complejidad, las organizaciones no pueden quedarse en acciones dirigidas 

a prevenir enfermedades, sino que deben revisar sus políticas de absentismo. 

Normalmente las acciones se dirigen hacia una reducción del absentismo, que a largo 

plazo no son efectivas dado que no producen un aumento de la productividad 

(“síndrome de la silla caliente”). Uno de los problemas se encuentra justamente en la 

detección del presentismo, ya que es posible observarlo a través de diversos 

comportamientos (prolongación de la jornada laboral, ritmo más lento del necesario 

para realizar las tareas,…) pero tendremos que evaluar los resultados individuales a lo 

largo del tiempo para tener la certeza del proceso (De Antonio, 2011). 

De nuevo, averiguar los deseos o preferencias de los trabajadores en aspectos como 

flexibilidad horaria, monotonía o conexión con los objetivos de la compañía, tendrá 

utilidad de cara a reducir estos comportamientos, así como recurrir a un control 



 

25 

informatizado (explicando los motivos y los objetivos perseguidos; hay límites al 

control). 

Un aspecto importante a tener en cuenta, es la influencia que el ambiente tiene en 

estos comportamientos. Recientemente, el equipo de investigación formado Ten 

Brummelhuis, Johns, Lyons y Ter Hoeven (2016) ha planteado la vinculación de estos 

comportamientos con la imitación o las normas sociales del grupo. Sus investigaciones 

toman base en las teorías de aprendizaje social (Bandura, 1977) y del procesamiento de 

información social (Salancik & Pfeffer, 1978). Además, la teoría del intercambio social 

de Blau (1964) nos sitúa ante dos escenarios posibles: cooperativo y no cooperativo. 

Por una parte, la influencia social dictaminará qué comportamientos se adoptarán 

como guías y normas de comportamiento. Por otra, la teoría del intercambio social 

predice que a partir de una reciprocidad originada por una relación de base económica, 

se crean relaciones socioemocionales. Aspectos individuales, grupales y 

organizacionales tienen su influencia en este proceso de imitación. Por ejemplo, cuando 

el grupo se conoce bien entre sí y cuando las tareas están interrelacionadas, es más 

sencillo desarrollar normas cooperativas. Esto quiere decir que la propia 

autocategorización de los trabajadores mayores, tendrá sus consecuencias a la hora de 

imitar o desaprobar determinados comportamientos; los cual tendrá repercusiones 

organizacionales, ya que por ejemplo los costes relacionados con problemas de salud 

son altos y crecen a medida que envejece la población activa. 

Conductas de ciudadanía 

Podemos definir las conductas de ciudadanía (OCB en la literatura inglesa) como 

un comportamiento individual, discrecional y que no está directamente o explícitamente 

reconocido por ningún sistema de compensación formal. En su conjunto, estas 

conductas promueven el buen funcionamiento de las organizaciones. 
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Podríamos distinguir dos tipos, según estas se dirijan hacia: 1) los individuos o 

hacia personas o grupos específicos, o 2) la organización. 

El incremento de interés en estas décadas ha provocado algunas consecuencias. Por 

una parte, desgraciadamente en muchas ocasiones se ha prestado mayor atención por las 

relaciones que presentan con otros conceptos, que en este tipo de conductas. Esto 

significa que hay una necesidad de apuntar las diferencias y similitudes con los mismos. 

Uno de los conceptos con los que se han relacionado, por ejemplo, es el voluntariado. 

En este caso, si bien comparten similitudes (ambos conceptos se refieren a un proceso a 

largo plazo, son comportamientos planeados y discrecionales y se dan en ambientes 

organizacionales), la diferencia es que las OCBs se focalizan hacia la organización en la 

que se encuentra los individuos. 

Por otra parte, siendo un concepto estudiado por tantos dominios, es complicado 

hacer una síntesis completa de la gran cantidad de literatura publicado. Siguiendo la 

revisión teórica y empírica de la literatura de Podsakoff, MacKenzie, Paine y Bachrach 

(2000), podemos distinguir hasta más de 30 tipos potenciales, que podríamos englobar 

en 7 dimensiones o temas comunes: 1) comportamiento de ayuda, 2) deportividad, 3) 

lealtad organizacional, 4) obediencia, 5) iniciativa individual, 6) virtud cívica y 7) 

autodesarrollo. Estas dimensiones encuentran su semilla en el marco de trabajo que 

propusiera Katz en los años 60 (Katz, 1964). 

Los antecedentes de estas conductas han sido ampliamente estudiados. Las 

categorías identificadas principalmente serían las características individuales del 

empleado, las características de las tareas, las de la organización y el tipo de liderazgo 

(Podsakoff et al., 2000). Mientras que diversas características individuales del empleado 

posiblemente contribuyan de manera indirecta a su aparición, se han encontrado 

relaciones directas con otro tipo de características y tipos de liderazgo. Por ejemplo, 
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recibir feedback por parte de la compañía y considerar la tarea como satisfactoria 

intrínsecamente, se relacionan con la aparición de las OCBs, mientras que la 

rutinización de tareas afectaba de manera negativa. 

Un estudio con trabajadores españoles (Dávila & Finkelstein, 2010) pone de 

manifiesto la importancia de los antecedentes de este tipo de conductas, pues la 

dirección de las mismas estaba determinada por los motivos de su aparición. En el 

estudio, se diferenciaban entre motivos centrados en uno mismo (gestión de la 

impresión) y centrados en los demás (preocupación organizacional y valores 

prosociales). Los resultados mostraron que, la identificación con la organización estaba 

relacionada con la preocupación organizacional y con los valores prosociales. Aplicado 

en nuestro caso de investigación, y siguiendo la recomendación sobre promover una 

identidad social organizacional entre los trabajadores mayores, implicaría que las OCBs 

de este grupo se dirigirían hacia la organización en su conjunto, en vez de sólo hacia el 

grupo de trabajadores mayores. 

Sin embargo, la investigación más reciente se enfoca hacia las consecuencias de las 

OCBs, que se ha dividido en dos grandes vertientes. Por una parte, se han analizado las 

consecuencias que tienen estas conductas en las evaluaciones de los managers y otro 

tipo de decisiones de carácter gerencial. Según la literatura analizada por Podsakoff y 

sus colegas (2000), parece que este tipo de comportamientos representan una variación 

sustancialmente mayor en las evaluaciones de desempeño que el desempeño objetivo. 

Quizá se deba a que a la hora de realizar las evaluaciones de desempeño, el desempeño 

contextual tiene al menos tanto peso en la varianza como el rendimiento en el puesto. 

Además, algunos de los estudios analizados aportaban datos empíricos que mostraban la 

influencia de las OCBs a la hora de tomar ciertas decisiones clave dentro de las 

organizaciones. 
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La otra gran línea de investigación se ha centrado en los efectos que este tipo de 

comportamientos produce en el desempeño y éxito de la organización. Como se recoge 

en la literatura, consecuencias como el aumento la productividad de los managers y de 

los compañeros, la liberación de recursos, o la ayuda extra que suponen en la 

coordinación de actividades, permiten que se produzca una ganancia efectiva 

organizacional. De este modo, en los trabajos analizados en la revisión, las OCBs 

llegaron a explicar hasta un 25% de la variación de indicadores de eficiencia financiera 

o hasta un 38% de los indicadores de atención al cliente (satisfacción del cliente o 

número de quejas presentadas). Parece por tanto justificado el interés de las 

organizaciones en este tipo de conductas. 

Rendimiento  

Pese a ser un resultado típico de estudios y de evaluaciones organizacionales, no 

hay consenso en la definición del desempeño individual en el trabajo. Esta 

heterogeneidad de definiciones, provoca a su vez una heterogeneidad en el uso de 

herramientas para medirlo. Una de las definiciones, es la aportada por la psicología 

organizacional, como la de Campbell (1990): “comportamientos o acciones que son 

relevantes para los objetivos de la organización”. Esta definición pone el foco en los 

comportamientos, más que términos de resultados. Esto supone que la disciplina se ha 

visto más interesada principalmente en la influencia de sus determinantes. 

Otras disciplinas mantienen visiones diferentes de la problemática, como la salud 

ocupacional, que se ha interesado más bien en la prevención de la pérdida de 

productividad debida a una enfermedad o deterioro de la salud; mientras que la 

preocupación de muchos managers ha sido cómo conseguir que sus trabajadores sean lo 

más productivos posible. 
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El trabajo de Koopmans et al. (2011), a partir de las revisiones de Viswesvaran y 

Ones (2000) y de Rotundo y Sackett (2002), propone finalmente cuatro dimensiones 

genéricas dentro de una definición multidisciplinar: 1) rendimiento en la tarea, 2) 

rendimiento contextual, 3) rendimiento adaptativo. Mientras el primero se refiere 

puramente a la habilidad a la hora de realizar las tareas centrales del puesto, las demás 

están relacionadas con comportamientos que apoyan al ambiente en el que se desarrolla 

el trabajo o que son adaptativos ante los cambios que se producen en el mismo. La 

última dimensión, 4) rendimiento contraproducente en el trabajo, se refiere a 

comportamientos que son dañinos para el bienestar de la organización, como podría ser 

el caso del absentismo y del presentismo. 

De todas las categorías, Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet y van der Beek 

(2013) apuntaron indicadores relevantes, como la orientación a resultados y la 

planificación a la hora de organizar el trabajo para el rendimiento en la tarea o mostrar 

resiliencia y aportar soluciones creativas antes problemas difíciles emergentes para el 

rendimiento adaptativo. No todas las dimensiones parecen tener la misma importancia, 

y no coinciden exactamente los pesos relativos que conceden los investigadores y los 

managers. Lo que parece claro, es que de todas las dimensiones, la referida al 

desempeño en la tarea, parece ser la más estable, aunque algunos aspectos sean 

específicos al puesto. Un ejemplo podría ser la comunicación efectiva, que si bien para 

algunos puestos es un punto central en sus tareas, para otros es más bien un aspecto 

contextual. 

Además, como se recoge en el trabajo de Koopmans et al. del año 2011, no se trata 

de dimensiones ajenas que se relacionan únicamente con un factor general de 

desempeño laboral, sino que están relacionados también entre sí. Por ejemplo, el 

rendimiento en la tarea parece estar positivamente relacionado con el rendimiento 
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contextual, además de contribuir de manera individual al rendimiento general, cada uno 

a través de diferentes vías. Del mismo modo, se dan relaciones negativas como la que se 

produce entre el rendimiento contextual y el rendimiento contraproducente, que 

podemos intuir dadas las direcciones contrarias que implican. Todo el interés generado, 

requiere poner un punto de atención en la propia validez del constructo. Algunos 

conceptos comparten diferencias y similitudes con el rendimiento, como por ejemplo la 

productividad. Este concepto que se refiere a la relación entre inputs y outputs, es más 

estrecho que el que nos ocupa aquí, aunque en ocasiones parezca que se intercambia en 

la literatura indistintamente.  

Resumen de la revisión de la literatura 

En resumen, el envejecimiento es una etapa vital marcada por el cambio y unida a 

la pérdida cierta de capacidades que pueden tener efectos a su vez en el desempeño de 

las definidas, en las relaciones con los compañeros de trabajo y en las actitudes hacia el 

propio trabajo. A la vez, acompañan a este momento las posibles ganancias en 

experiencia, libertad para organizar la propia actividad, riqueza de relaciones y formas 

de integración social de que dispone la persona experta y también un cúmulo de 

conocimientos sobre la propia tarea. Paradójicamente, la sociedad nos prepara durante 

años para entrar en el mundo del trabajo, pero no hace lo mismo con el envejecimiento 

que nos abocará a la salida de éste. Este proceso de ajuste es una tarea la persona, por 

tanto, quien se ve en la necesidad de asumir la responsabilidad de su propia adaptación 

para alcanzar un envejecimiento exitoso.  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO 2.  

ENVEJECIMIENTO EXITOSO EN EL TRABAJO: PROPIEDADES 
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CAPÍTULO 2.  

ENVEJECIMIENTO EXITOSO EN EL TRABAJO: PROPIEDADES PSICOMÉTRICAS DE LA 

VERSIÓN ESPAÑOLA DEL CUESTIONARIO DE SELECCIÓN, OPTIMIZACIÓN Y COMPENSACIÓN.  

Resumen 

El envejecimiento exitoso en el trabajo incluye las estrategias pertinentes para 

abordar aquellas tareas relacionadas con la nueva situación del trabajador de edad 

avanzada. Este estudio analizó las propiedades psicométricas del Cuestionario de 

Selección, Optimización y Compensación (SOC-12) con trabajadores españoles 

mayores de 40 años (N = 200) y probó estas propiedades con una muestra diferente de 

trabajadores españoles mayores de 45 años (N = 300). Se realizó un análisis descriptivo 

de los ítems y el análisis factorial exploratorio con la Muestra 1, y el análisis factorial 

confirmatorio (CFA) con la Muestra 2. Se utilizó el valor de alfa de Cronbach y CFA 

para valorar la consistencia interna en ambas muestras y la validez convergente, 

discriminante y nomológica del SOC-12 fueron puestas a prueba  mediante las 

relaciones con las conductas de ciudadanía organizacional y el rendimiento adaptativo. 

Los valores de fiabilidad fueron adecuados y se obtuvo apoyo a la validez de criterio y 

la discriminante para los cuatro factores del SOC-12. SOC-12 tuvo una correlación 

significativa tanto con los comportamientos de ciudadanía organizacional como con el 

rendimiento adaptativo. Los cuatro factores SOC-12 aumentaron la varianza explicada 

en los comportamientos de ciudadanía organizacional y el rendimiento adaptativo en los 

análisis de regresión jerárquica. 

Palabras claves: envejecimiento exitoso, estrategias de selección; optimización; 

compensación, conductas de ciudadanía organizacional, rendimiento adaptativo.  
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Abstract 

Successful aging at work includes relevant strategies for dealing with those tasks 

involved in the new situation of aged worker. This study analyzed the psychometric 

properties of the Selection, Optimization and Compensation Questionnaire (SOC-12) 

with Spanish workers aged over 40 (N = 200) and tested these properties with a 

different sample of Spanish workers aged over 45 (N = 300). We conducted descriptive 

analysis for the items and exploratory factor analysis with Sample 1, and confirmatory 

factor analysis (CFA) with Sample 2. Cronbach’s alpha and CFA was used to assess the 

internal consistency in both samples, and convergent, discriminant, and nomological 

validity of the SOC-12 were tested through relationships with organizational citizenship 

behaviors and adaptive performance. Reliability values were adequate, and criterion and 

discriminant validity for the four factors of the SOC-12 were supported. SOC had a 

significant correlation both with organizational citizenship behaviors and adaptive 

performance. The four SOC-12 factors increased the explained variance in 

organizational citizenship behaviors and adaptive performance in the hierarchical 

regression analyses. 

Keywords: successful aging; SOC, adaptive performance; organizational 

citizenship behaviors.  
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Introducción  

En los países desarrollados, el envejecimiento poblacional plantea un desafío para 

la gestión de los recursos humanos en las organizaciones. Por una parte, hay un número 

creciente de trabajadores que envejece, a la par que el resto de la población (Lytle, 

Clancy, Foley, & Cotter, 2015). Este colectivo se enfrenta a la necesidad de adaptarse a 

las demandas de su puesto de trabajo, habida cuenta de los cambios físicos y cognitivos 

que se experimentan asociados a la edad (Kagan, & Meléndez‐Torres, 2015; Mortensen 

et al., 2015). Por la otra, las organizaciones no pueden permitirse el lujo de perder a 

estos integrantes, que acumulan grandes cantidades de conocimientos implícitos y de 

experiencia profesional (Carcel & Rodríguez, 2014; Stoddart, Bugge, Shepherd, & 

Farquharson, 2014). Por consiguiente, tanto desde el punto de vista personal como 

organizacional, el estudio del envejecimiento exitoso o las estrategias de adaptación de 

las personas a los cambios físicos y cognitivos asociados a la edad, y su relación con 

otras variables psicosociales en el trabajo, merece una atención detallada (Cheung, & 

Wu, 2014). 

Basándose en el enfoque del ciclo vital, algunas teorías han intentado explicar la 

dinámica por medio de la cual se produce la adaptación de las personas al trabajo a 

medida que éstas envejecen, como la teoría de la Selección, Optimización y 

Compensación de Baltes y Baltes (1990). Este enfoque de la Selección, Optimización y 

Compensación (en adelante, SOC) se ha propuesto como mecanismo de envejecimiento 

exitoso. Según este enfoque, las ganancias que se dan a través del ciclo vital se 

maximizan por ciertos procesos que las personas ponemos en marcha, de forma más o 

menos consciente y que nos permiten alcanzar un mejor equilibrio entre pérdidas y 

ganancias asociadas a la edad. Pese a que se había efectuado la validación del 

cuestionario SOC a diversos idiomas (Chou, & Chi, 2001; Viglund, et al., 2013), en 
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español no se disponía de una versión adaptada y validada de este instrumento. Al 

mismo tiempo, se planteaban dudas sobre la estructura factorial del cuestionario 

(Gestsdottir, et al., 2014). Por lo cual, el presente estudio se propone adaptar y validar el 

cuestionario SOC-12 al español, poner a prueba su estructura factorial y su poder 

predictivo en relación con las OCB y el rendimiento adaptativo con dos muestras de 

trabajadores mayores.  

Envejecimiento exitoso: las estrategias SOC 

El envejecimiento es un equilibrio dinámico de ganancias y pérdidas. Las primeras 

definiciones de envejecimiento lo han visto, con frecuencia, estrechamente relacionado 

con la enfermedad, e incluso como equivalente (Nosraty, Enroth, Raitanen, Hervonen, 

& Jylha, 2015). Pero Baltes y Baltes (1990) explotan el concepto de envejecimiento 

exitoso, que describe a aquellos mayores que disponen de recursos internos suficientes 

para contrarrestar los efectos conjuntos de la genética y del medio ambiente en los 

deterioros relacionados con la edad. Así, definieron el envejecimiento exitoso como 

caracterizado por un riesgo bajo de enfermedad y de discapacidad relacionada con la 

enfermedad; un buen funcionamiento mental y físico; y un activo compromiso con la 

vida.  

Más concretamente, los adultos mayores con declives asociados con la edad pueden 

hacer frente a estas discontinuidades empleando las estrategias SOC. Dicho de otra 

forma, a medida que los recursos se reducen con la edad, hay un cambio que se orienta a 

la prevención de las pérdidas y a una modificación de los comportamientos que permita 

a la persona alcanzar sus metas, pese a que los recursos hayan mermado. La persona 

pondría en marcha tres tipos de estrategias: selecciona los aspectos de su vida que son 

importantes para ella, luego, optimiza los recursos y herramientas que le ayudan a 

conseguir logros en esos aspectos seleccionados. Y, por último, compensa las pérdidas 
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en esos aspectos adaptándose a los cambios vitales y ambientales. Todo ello acaba 

creando un contexto para el desarrollo vital positivo, a través del manejo eficaz de las 

pérdidas y deterioros. Por este motivo interesa disponer de una herramienta adaptada al 

español y validada para evaluar el uso de las estrategias SOC.  

Conductas de ciudadanía organizacional y Rendimiento adaptativo 

El rendimiento de un trabajador es de vital importancia para una organización. De 

ello depende, en gran medida, el logro de los objetivos de la empresa. En relación con 

los trabajadores mayores, el descenso del rendimiento es uno de los aspectos más 

debatidos. Por este motivo interesa valorar las relaciones entre las SOC y el 

rendimiento. Por una parte, las organizaciones modernas necesitan que sus empleados 

se impliquen en las denominadas OCB. Se trata de todos aquellos comportamientos que 

no están específicamente descritos como parte del desempeño en el puesto de trabajo, 

pero que buscan el bien de la organización. Por otra parte, el concepto moderno de 

rendimiento se ha ampliado y una dimensión novedosa es el rendimiento adaptativo 

(Koopmans et al., 2014), el cual está relacionado con el aprendizaje. Su importancia 

deriva del entorno laboral actual, caracterizado por cambios frecuentes, asociados a 

nuevas demandas a las que los trabajadores, en especial los mayores, tendrán que 

adaptarse.  

Resumiendo, considerando la evidencia específica del SOC-12 y la evidencia del 

modelo SOC general, es necesario proporcionar un instrumento fiable y válido para 

evaluar las percepciones del SOC de las personas que se aproximan a los 40 años y de 

mayor edad. Por lo tanto, este estudio tiene dos objetivos: (a) analizar las propiedades 

psicométricas de la escala de selección, optimización y compensación-12 (SOC-12) en 

una muestra de trabajadores mayores de 40 años, con respecto a su fiabilidad y validez 
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convergente y nomológica; y (b) probar estas propiedades en una muestra de 

trabajadores mayores de 45 años. 

Método  

Participantes  

Este estudio se llevó a cabo con dos muestras. La primera, (en adelante, Muestra 1) 

incluía trabajadores entre 40 y 63 años (N= 200), y la segunda, (en adelante, Muestra 2) 

estaba formada por trabajadores entre 45 y 57 años (N=300). En la Muestra 1, la media 

de edad fue 58.8 (S.D. = 2.38), 55% eran varones y la media de antigüedad en la 

empresa era de 35, 8 años (S.D. = 7.5). En la Muestra 2, la media de edad era 54.8 (S.D. 

= .32), de ellos 45,7% eran varones y la media de antigüedad en la empresa era de 22.8 

(S.D. = 12.2). En la Muestra 1, en  relación con el tipo de puesto ocupado, el 3,7% eran 

directivos 1, mientras que había un 23,8% de técnicos y mandos intermedios y un 65% 

de empleados. En la misma Muestra 1, el 8 % de los participantes pertenecían al sector 

de la Banca, el 6,4% a las telecomunicaciones, el 9% a la industria productiva y el resto 

al sector servicios. En la Muestra 2, en  relación con el tipo de puesto ocupado, el 6,7% 

eran directivos, mientras que había un 39,8% de técnicos y mandos intermedios y un 

45% de empleados. En la misma Muestra 2, el 3 % de los participantes pertenecían al 

sector de la Banca, el 8,7% a las telecomunicaciones, el 13% a la industria productiva y 

el resto al sector servicios.  

Procedimiento  

Para desarrollar la versión española de la escala SOC-12, se siguieron dos pasos. 

Primero, se tradujo del original en inglés la escala SOC, en su versión de 12 ítems 

(Baltes et al., 1999) al contexto español. Diversos expertos en envejecimiento 

escribieron los ítems desde la versión original en inglés. A continuación se aplicó el 
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procedimiento de back-translation que efectuó un hablante nativo inglés que desconocía 

el contenido de la escala original y se comparó el resultado con la versión original del 

cuestionario. A continuación, el cuestionario completo se administró a una muestra 

piloto de estudiantes de la UNED Senior, programa específico de la Universidad para 

personas mayores de 50 años (N = 126). Los análisis psicométricos de estos datos 

permitieron retener los 12 ítems de la escala original. Esta decisión se tomó sobre la 

base de que estos ítems tenían cargas factoriales adecuadas en los cuatro factores 

teóricos en el análisis factorial exploratorio con la muestra del estudio piloto. En 

segundo lugar, se administró la escala SOC a las dos muestras que componen el 

presente estudio (trabajadores entre 40 y 63 años y trabajadores entre 45 y 57 años). 

Este paso del estudio se llevó a cabo mediante cuestionarios distribuidos en diferentes 

organizaciones por los colaboradores del equipo investigador, que llevaron a cabo la 

tarea a cambio de créditos académicos de tipo práctico, después de haber recibido 

instrucciones precisas para homogeneizar los procedimientos de administración de las 

pruebas.  

Los participantes fueron informados de los objetivos del estudio, de la condición de 

anonimato de los datos recogidos, y expresaron su consentimiento después de lo cual 

completaron el cuadernillo conteniendo las diversas escalas del estudio.  

Instrumentos  

SOC-12: la escala utilizada está basada en el SOC Questionnaire (Baltes et al., 

1999), que incluye 12 ítems en su versión breve original. Con cuatro subescalas: 

selección electiva, selección por pérdida, optimización, y compensación. En el 

cuestionario se pedía a los participantes que evaluasen sus estrategias específicas en una 

escala tipo Likert de cinco puntos, que oscilaba entre 1 (Nunca) y 5 (Siempre).  



 

40 

Rendimiento adaptativo se ha usado la versión traducida al español de la escala 

IPW (Individual Work Performance), que contenía cuatro subescalas, de las cuales solo 

se ha empleado la denominada Adaptative Performance, que incluye ítems que evalúan 

la capacidad del empleado para adaptarse a los cambios que le demanda el rol laboral o 

el ambiente de trabajo (Koopmans, et al., 2014) con seis ítems.   

Conductas de ciudadanía organizacional OCB: Se utilizó la adaptación al español 

(Dávila & Finkelstein, 2010) de la escala diseñada por Lee y Allen (2002). Este 

instrumento evalúa dos dimensiones: OCBOs ("Muestro interés en la imagen de la 

organización") y OCBIs ("dedico tiempo a ayudar a otros que tienen problemas 

relacionados o no relacionados con el trabajo"). Esta escala, formada por 16 ítems con 

un formato de respuesta Likert de 5 puntos, solicita a los participantes que informen la 

frecuencia con la que cada declaración del cuestionario coincide con sus propios 

comportamientos en el entorno de trabajo, desde 0 (Nunca) hasta 4 (casi siempre). El 

análisis de fiabilidad reveló consistencia interna bastante satisfactoria para cada 

dimensión: OCBI (= .80) y OCBO (= .90). 

Análisis de los datos 

Se llevaron a cabo análisis descriptivos de los ítems y análisis factorial exploratorio 

(AFE) con la Muestra 1 usando SPSS 24, y análisis factorial confirmatorio (CFA) con la 

Muestra 2, usando, usando Amos 24. Los índices del Alpha de Cronbach  y del CFA se 

usaron para valorar la consistencia interna de la escala SOC-12 en ambas muestras. 

Finalmente, se puso a prueba la validez convergente, discriminante y nomológica de la 

SOC-12 a través de sus relaciones con la escala de Rendimiento adaptativo y de OCB.  
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Resultados 

Análisis factorial exploratorio y confirmatorio 

En primer lugar, se analizaron las propiedades psicométricas de la escala global a 

través del análisis de sus ítems. La Tabla 1 muestra los estadísticos descriptivos para los 

12 ítems de la escala en la Muestra 1. Los valores de tendencia central, variabilidad, 

curtosis y asimetría de cada uno de los ítems se reflejan en la tabla. Los niveles debajo 

de 3 para la asimetría y menores de 10 para la curtosis se consideran aceptables (Kline, 

2005). Todos los ítems mostraron niveles de asimetría menores de 1 y menores de 2  

para la curtosis. Además, todos los ítems mostraron correlaciones ítem-total que 

variaban entre .63 y .39, y de acuerdo a los criterios de Nunnally y Bernstein’s (1994), 

los 12 ítems se mantuvieron.  

El AFE se llevó a cabo con el procedimiento de Componentes Principales y 

rotación Varimax. El índice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (.75) y el test de Bartlet (
2
 

583.3, p<.000) apoyaban la adecuación de los datos para el AFE. El criterio de Kaiser 

sostenía la solución con 4 dimensiones, con eigenvalues >1. El porcentaje total de 

varianza explicada por estos cuatro factores alcanza al 65.9%. Los tres ítems que tenían 

cargas factoriales en el Factor 1 (Optimización) reflejaron la aplicación de métodos para 

alcanzar objetivos elegidos, como adquisición de nuevas habilidades o aplicación de 

ellas. Los tres ítems incluidos en el Factor 2 (Selección por pérdida) se referían a 

mecanismos que resultan de la restricción de oportunidades y del deterioro de funciones 

asociado a la vejez. Y los tres ítems con cargas en el Factor 3 (Selección electiva) 

incluían estrategias globales y deliberadas de optar por un procedimiento entre varios 

disponibles. Por último, el Factor 4 (Compensación) reunía ítems que se referían al uso 

de métodos alternativos a los que se preferían inicialmente pero que ahora ya no 

encuentran disponibles.  
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Se comprobó que cada ítem tenía una carga superior a .41 en su propio factor y 

cargas inferiores a .39 en cualquiera de los otros factores. Las propiedades 

psicométricas de los ítems en la Muestra 1 se ven en la Tabla 1.  
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Tabla 1. Resultados del análisis de fiabilidad y del AFE Muestra 1 (N = 200) 

 
Ítems  M SD A C CIT AIE F 1 F  2 F  3 F  4 

1. Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis planes.  4.01 .65 -.34 .44 .39 .78 .82 .10 .04 .05 

2. Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos. 4.05 .70 -.51 .45 .46 .77 .76 .06 .23 .11 

3. Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para ello.  3.86 .72 -.37 .55 .46 .77 .63 .18 .34 .06 

4. Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi atención primero al objetivo más importante  3.53 .89 -.62 .19 .48 .77 .10 .86 .03 .19 

5. Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi esfuerzo a lo que aún posible  3.73 .80 -.82 1.29 .53 .77 .29 .77 .09 .21 

6. Si no puedo hacer algo tan bien como solía hacerlo, me concentro sólo en lo esencial.  3.09 .89 -.14 -.38 .39 .78 .16 .76 .36 .09 

7. Siempre me concentro en un objetivo importante a la vez. 3.41 .76 .14 .08 .47 .77 .12 .14 .78 .07 

8. Me comprometo con uno o dos objetivos importantes en mi vida.  3.38 .92 -.15 -.40 .52 .77 .11 .12 .75 .25 

9. Siempre persigo mis metas una a una. 3.36 .90 -.27 .02 .44 .78 .25 .03 .69 .03 

10. Cuando algo no me sale como siempre, miro cómo lo hacen otros. 3.45 .80 -.26 .11 .39 .78 .07 .14 .05 .82 

11. Cuando intento lograr algo, siempre miro cómo lo han hecho otros. 3.39 .87 -.03 -.26 .48 .77 .08 .20 .25 .80 

12. Cuando las cosas no me salen bien, acepto ayuda de otros. 4.10 .66 -.22 -.32 .39 .79 .29 .09 .09 .63 
Nota: M= Media; SD= Desviación estándar; A= asimetría; C= curtosis; CIT= Correlación ítem-total; AIE= Alpha si el ítem se elimina.  
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Para poner a prueba el ajuste de la solución de cuatro factores obtenida en el AFE, 

se llevó a cabo un CFA con la Muestra, con un procedimiento de Máxima 

Verosimilitud. El índice Goodness of Fit Index (GFI), el Adjusted Goodness of Fit Index 

(AGFI), el Comparative Fit Index (CFI), y el Incremental Fit Index (IFI) todos deben 

reflejar valores superiores a .90. Además, el Standardized Root Mean Square Residual 

(SRMR), y el Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) deben ser 

menores de .08 y el cociente entre 
2
/d.f. debe tener un valor inferior a 3.0. Todos los 

resultados del presente estudio alcanzaron estos estándares, como se puede apreciar en 

la Tabla 2, por lo que se concluyó que la solución de cuatro dimensiones del modelo 

teórico mostraba buen ajuste a los datos.  

Tomar en cuenta las hipótesis alternativas se considera una fase importante que 

aporta evidencia para dar apoyo a la estructura interna de una escala (Rios & Wells, 

2014). Para llevar a cabo esto, se efectuó una comparación entre el ajuste del modelo de 

cuatro factores con tres modelos sucesivos, de tres, dos y un único factor para los 

mismos datos. El empeoramiento de los índices de ajuste fue progresivo a medida que 

se reducía el número de factores, como se puede apreciar en la Tabla 2, por lo tanto se 

rechazó el modelo más parsimonioso y se apoyó la solución con cuatro factores.  
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Tabla 2. Índices de ajuste de los modelos de tres, dos y un factor en el CFA de la Muestra 2. (N=300). 

 

 

Modelo 2
 p d.f. 

2
/d.f GFI AGFI CFI IFI RMR RMSEA 2



Cuatro factores 129.85 .00 48 2.7 .94 .90 .92 .92 .04 .07  

Tres factor 309.17 .00 51 6.1 .85 .77 .73 .74 .07 .13 179.3 

Dos factores 384.88 .00 53 7.3 .81 .72 .66 .66 .07 .14 75.71 

Un factores 464.93 .00 54 8.6 .78 .68 .57 .58 .08 .16 80.05 
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Fiabilidad 

Los coeficientes del Alpha de Cronbach de la escala global SOC-12 (= .80) y de 

las cuatro subescalas resultaron adecuados, oscilando entre = .69 para la subescala de 

Selección Electiva y = .77 para la subescala de Optimización, ver Tabla 1), pese al 

hecho de que tenían un número escaso de ítems. Estos valores han sido confirmados con 

la Muestra 2 (global SOC-12 = .80, subscalas oscilando entre =.70 para la subescala 

de Selección Electiva y =.77 para la subescala de Optimización).  

Con el objeto de solventar las limitaciones del coeficiente de fiabilidad Alpha, se 

recomienda valorar la fiabilidad individual de cada indicador, lo cual se puede realizar a 

través de sus cargas factoriales en el CFA. Éstas cargas o lambdas (), que indican las 

correlaciones entre el ítem observable y el constructo latente, se pueden usar para 

proporcionar una estimación más exacta de la fiabilidad a través de la Fiabilidad 

compuesta o Composite Reliability (CR), como se recomienda (Ríos & Wells, 2014). 

Una variable latente debería explicar una parte sustancial de la varianza de cada 

indicador, al menos el 50%, por esta razón las cargas factoriales o lambdas se 

recomienda que sean mayores de .50 y su valor crítico asociado para t es 1,96 para una 

p<.05 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006). Además, la fiabilidad de la 

escala global se evalúa a través del CR. El valor de este coeficiente debe ser mayor de 

.70 y los valores inferiores a .60 se consideran indicadores de falta de fiabilidad. En el 

presente estudio, tanto las lambdas como la CR resultaron adecuadas en todos los casos 

(ver Tabla 3). Las puntuaciones de la CR deberían ser superiores a .70. En el presente 

estudio, el Factor 1 (Optimización) alcanza una CR .87, el Factor 2 (Selección por 

pérdida) fue.80, el Factor 3 (Selección electiva) fue de .82 y el Factor 4 

(Compensación) fue de .82.  
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Tabla 3. Resultados del análisis de fiabilidad en Muestra 2 (N = 300) 

 

Ítems CIT AIE  t 

Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis planes.   .52 .77 .86 29.45 

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos  .53 .77 .88 14.51 

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para ello.  .45 .78 .73 7.46 

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi atención primero al objetivo más importante   .48 .78 .75 3.26 

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi esfuerzo a lo que aún posible  .40 .79 .94 2.94 

Si no puedo hacer algo tan bien como solía hacerlo, me concentro sólo en lo esencial .39 .79 .53 2.03 

Siempre me concentro en un objetivo importante a la vez  .43 .78 .87 9.15 

Me comprometo con uno o dos objetivos importantes en mi vida  .47 .78 .68 2.86 

Siempre persigo mis metas una a una.  .39 .79 .76 4.75 

Cuando algo no me sale como siempre, miro cómo lo hacen otros  .42 .78 .79 4.08 

Cuando intento lograr algo, siempre miro cómo lo han hecho otros  .41 .79 .72 3.08 

Cuando las cosas no me salen bien, acepto ayuda de otros  .44 .78 .81 5.92 
Nota: CIT= Correlación ítem-total; AIE= Alpha si el ítem se elimina.  
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Interrelación de las subescalas de SOC-12 

 

La correlación entre las subescalas en la Muestra 1 fue moderada, lo cual indica que 

los constructos están solo moderadamente relacionados unos con otros. Las subescalas 

con correlaciones mayores son Optimización y Selección Electiva (r=.46), y 

Compensación y Selección Electiva (r=.38), mientras que la correlación entre 

Optimización y Selección por pérdida alcanzó el valor más bajo (r=.26). En la Muestra 

2, la correlación más alta entre las subescalas fue inferior a la obtenida en la otra 

muestra (Optimización y Selección Electiva r=.39), y la más baja también fue inferior a 

la obtenida en la muestra precedente (Selección por pérdida y Selección electiva, 

r=.26). Las interrelaciones completas entre las subescalas para ambas muestras se 

encuentran en Tabla 4.  
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Tabla 4. Matriz de correlaciones entre las subescalas de SOC-12 en ambas muestras. Muestra 1 encima de la diagonal, Muestra 2 debajo de la diagonal 

 

Subescalas 1 2 3 4 

1. Factor 1 Optimización - .282
**

 .464
**

 .326
**

 

2. Factor 2 Selección por pérdida .279
**

 - .373
**

 .318
*
 

3. Factor 3 Selección electiva .390
**

 .263
**

 - .377
**

 

4. Factor 4 Compensación .357
**

 .269
**

 .314
**

 - 

 
Nota: *p < .05.**p < .01.  
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Validez 

Con objeto de comprobar que los cuatro factores del cuestionario no convergían 

como para resultar redundantes, se puso a prueba la validez convergente y discriminante 

a través del CFA (Muestra 2) siguiendo las recomendaciones de Fornell y Larcker 

(1981). El análisis de la varianza extraída media (AVE) refleja la cantidad de varianza 

total de los indicadores de la cual dan cuenta los constructos latentes, y se recomienda 

que alcance valores superiores a .50. Fornell y Larcker (1981) recomendaron que los 

valores del AVE superen siempre el .50, dado que cuanto más alto sea su valor, más 

representativos son los indicadores del constructo latente en consideración. En el 

presente estudio, el AVE del Factor 1 (Optimización) fue .69, del Factor 2 (Selección 

por pérdida) fue .58, del Factor 3 (Selección electiva) fue .60 y del Factor 4 

(Compensación) fue .59.  

Para evaluar la validez discriminante entre los constructos, la raíz cuadrada de la 

varianza extraída media debería ser superior a la correlación entre los constructos 

(Fornell & Larcker, 1981). Los resultados del presente estudio muestran que la raíz 

cuadrada de la varianza media extraída es .83 para el Factor 1 (Optimización), .76 para 

el Factor 2 (Selección por pérdida), .77 para el Factor 3 (Selección electiva) y .77 para 

el Factor 4 (Compensación). En vista de estos datos, los constructos evaluados en el 

modelo tienen validez discriminante, pese a estar todos ellos ligeramente relacionados.  

Finalmente, se explore la validez nomológica de la escala SOC-12 a través de 

análisis de correlación y de regresión lineal múltiple. En el presente trabajo se ha 

encontrado que los cuatro factores de la SOC-12 (Optimización, Selección por pérdida, 

Selección electiva, y Compensación) estaban asociados de forma significativa con el 

rendimiento adaptativo y con las OCB en la Muestra 1 como en la Muestra 2 (Ver Tabla 

5).  
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A continuación, usando el análisis de regresión jerárquica lineal y múltiple, se 

encontró que los factores de SOC-12 pronosticaban el rendimiento adaptativo y las 

OCB para los participantes en los estudios. Los factores fueron introducidos en un único 

paso que alcanzó la significación estadística. Los resultados muestran que los diferentes 

factores tienen distinto poder predictivo en función del tipo de resultados que se 

incluyan en la regresión. En relación con las OCB, los resultados son dispares, dado que 

el porcentaje de varianza explicada alcanza solo el 8 % en la Muestra 2, es decir en los 

trabajadores entre 45 y 57 años (Adj. R
2
= .07, F= 6.53 (4, 295), p<.001) pero sube hasta 

el 24 % en la Muestra 1 de trabajadores entre 40 y 63 años (Adj. R
2
= .23, F= 15.15 (4, 

191), p<.001). Por último, el porcentaje de varianza explicada en el rendimiento 

adaptativo alcanza el 23 % en la Muestra 1 (Adj. R
2
= .21, F= 13.68 (4, 191), p<.001) y el 

22 % en la Muestra 2 (Adj. R
2
= .21, F= 20.34 (4, 295), p<.001).  
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Tabla 5. Matrices de correlaciones de las subescalas con el rendimiento adaptativo y las OCB. Muestra 1 encima de la diagonal, Muestra 2 debajo de la 

diagonal 

 

 
Variables 1 2 3 4 5 6 

1. Factor 1 Optimización - .28
**

 .46
**

 .33
**

 .45
**

 .46
**

 

2. Factor 2 Selección por pérdida .28
**

 - .37
**

 .32
**

 .12 .08 

3. Factor 3 Selección electiva .39
**

 .26
**

 - .38
**

 .28
**

 .24
**

 

4. Factor 4 Compensación .36
**

 .27
**

 .31
**

 - .27
**

 .28
**

 

5. Rendimiento Adaptativo .43
**

 .11 .28
**

 .28
**

 - .64
**

 

6. OCB .16
**

 -.02 .20
**

 .22
**

 .22
**

 - 

 
Nota: **p < .01.  
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Discusión  

El objetivo de este estudio fue examinar las propiedades psicométricas de la Escala 

SOC-12 y su validez. Los resultados mostraron que la escala alcanzó propiedades 

psicométricas satisfactorias. Las cargas de los ítems fueron estables en todas las 

muestras y la estructura de factores fue adecuada tanto para los trabajadores de 40 a 62 

años como para los de 45 a 57 años. Los valores de fiabilidad son adecuados, a pesar del 

número reducido de ítems de la escala. Además, los resultados apoyaron la validez de 

criterio y discriminante para los cuatro factores del SOC-12. Por último, la validez 

nomológica mostró que la SOC-12 tenía una correlación significativa con los 

comportamientos de ciudadanía organizacional y con el rendimiento adaptativo.  

Además, el SOC-12 predijo comportamientos de ciudadanía organizacional y 

rendimiento adaptativo para los participantes de 40 a 62 años y para los de 45 a 57 años 

y los cuatro factores aumentaron la varianza explicada en los comportamientos de 

ciudadanía en el análisis de regresión jerárquica. A pesar de que la varianza explicada 

difiere entre las muestras, todos los pasos del análisis de regresión alcanzaron 

significación estadística. Sólo un número limitado de estudios han utilizado 

instrumentos para evaluar SOC, pero nadie aplicó este instrumento a los trabajadores 

españoles. En comparación con la versión original en inglés, la versión española SOC-

12 mostró propiedades psicométricas adecuadas.  

Por otra parte, estudios anteriores han obtenido resultados más pobres en cuanto a 

las propiedades psicométricas de las versiones más cortas de SOC, como es el caso de la 

versión sueca. Nuestro estudio alcanzó valores adecuados y se han obtenido a partir de 

una amplia muestra de trabajadores menores de 62 años, en un primer paso, y luego, 

hemos realizado el segundo paso con los de 45 a 57 años, y se obtuvieron resultados que 

permiten validar nuestros hallazgos con los trabajadores de más edad. 
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Pese a lo señalado anteriormente, este estudio tiene varias debilidades y 

limitaciones que deben ser mencionadas. En cuanto al tamaño y representatividad de las 

muestras, las limitaciones de la presente investigación son obvias, especialmente las 

debidas al procedimiento de muestreo utilizado. Debemos agregar que todos los datos 

proceden de auto-informes, que pueden incluir una fuente de error no controlado, 

debido al sesgo de la varianza común. La validación usando criterios independientes, 

tales como registros de salud o respuestas de familiares y amigos debería ser explorada 

en futuros estudios con esta medida. Sin embargo, debido a que la escala SOC-12 se 

centra en las expectativas subjetivas con respecto al envejecimiento, las desviaciones de 

los criterios externos no necesariamente indican que el SOC sea un instrumento 

inválido.  

Por otra parte, estas diferencias pueden sugerir la existencia de fuentes de sesgo en 

las expectativas de los trabajadores de edad avanzada, así como recomendaciones para 

futuras tareas de asesoramiento e intervención. Asimismo, en el presente estudio se 

dejaron de lado algunos aspectos que deberían recuperarse de cara a mejorar futuras 

investigaciones. Por ejemplo, deben tenerse en cuenta los niveles anteriores de 

rendimiento para descartar la influencia de estos factores. En relación con las variables 

de resultado, se deben incluir medidas más objetivas, como la salud, evaluadas a través 

del número de enfermedades o intervenciones médicas. 

En relación con las medidas de consistencia interna de las subescalas, las 

puntuaciones  podrían haberse mejorado añadiendo más ítems a los elementos de cada 

dimensión. Pero estamos centrados en un compromiso entre la reducción de ítems 

innecesarios y la inclusión de elementos suficientes para cubrir todas las facetas 

relevantes del SOC. En resumen, concluimos que las propiedades psicométricas del 
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SOC-12 son adecuadas y que pueden utilizarse con suficiente garantía para ampliar la 

investigación sobre los predictores del ajuste del envejecimiento.  
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CAPÍTULO 3.  

IDENTIFICACIÓN CON LOS TRABAJADORES MAYORES Y ABSENTISMO: MODERACIÓN DE 

LAS ESTRATEGIAS DE SELECCIÓN, OPTIMIZACIÓN Y COMPENSACIÓN.  

Resumen 

La Identificación con los Trabajadores Mayores consiste en la internalización de 

creencias y actitudes negativas hacia los empleados de edad avanzada por parte de estas 

mismas personas. Con esta investigación se explora el papel moderador de las 

estrategias de selección, optimización y compensación en la relación entre la 

Identificación con los Trabajadores mayores y el absentismo. El estudio se ha llevado a 

cabo con 166 trabajadores españoles mayores de 55 años que respondieron sendos 

cuestionarios en Tiempo 1 y seis meses después, en Tiempo 2. Los resultados apoyan el 

papel moderador de las estrategias de optimización y compensación en la relación entre 

Identificación con los Trabajadores Mayores y absentismo. Las estrategias de selección 

electiva y selección por pérdida no moderan la relación. Estos hallazgos subrayan que 

las personas implicadas activamente en estrategias de optimización y compensación 

pueden lograr un envejecimiento exitoso en el trabajo. Las implicaciones de este estudio 

se discuten de cara a mejorar las prácticas de orientación de las personas mayores. 

Palabras clave: envejecimiento exitoso; identificación social; selección; 

optimización; compensación.  
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Abstract 

Older Worker Identity consists in the internalization of negative beliefs and 

attitudes towards the aged employees by this people. This research aims to explore the 

moderator role of Selection, Optimization and Compensation strategies in the 

relationship between Older worker Identity and absenteeism. The study has been 

conducted with a sample of 166 Spanish workers aged 55 years and over, which 

answered two questionnaires, both in Time 1 and Time 2, six months later. Findings 

support the moderator role both of optimization and compensation in the relationship 

between Older worker Identity and absenteeism. Selection strategies, both elective and 

loss-based, do not moderate the relationship. These findings outline that those workers 

who actively engaged on optimization and compensation strategies could achieve a 

successful aging at work. The implications of this study are discussed for counseling 

practices.  

Keywords: successful aging; older worker identity; social identity; selection; 

optimization; compensation.  
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Introducción 

En los países desarrollados, el envejecimiento poblacional plantea un desafío para 

la gestión de los recursos humanos en las organizaciones. Por una parte, a la par que la 

población general envejece, en las empresas hay también un número creciente de 

trabajadores de edad avanzada (Lytle, Clancy, Foley & Cotter, 2015). Este colectivo se 

enfrenta a la necesidad de adaptarse a las demandas de su puesto de trabajo, habida 

cuenta de los cambios físicos y cognitivos que se experimentan asociados a la edad 

(Barnhoorn, Döhring, Van Asseldonk, & Verwey, 2016; Kagan & Meléndez‐Torres, 

2015; Mortensen et al., 2015). Por la otra, las organizaciones no pueden permitirse el 

lujo de perder a estos integrantes, puesto que ellos acumulan gran cantidad de 

conocimientos implícitos y de experiencia profesional en sus áreas de trabajo (Carcel & 

Rodríguez, 2014; Stoddart, Bugge, Shepherd & Farquharson, 2014). Por consiguiente, 

tanto desde el punto de vista personal como organizacional, el estudio del 

envejecimiento exitoso, es decir de las estrategias de adaptación de las personas a los 

cambios físicos y cognitivos que vienen aparejados a la edad, y su relación con otras 

variables psicosociales en el trabajo, merece una atención detallada (Zacher, & Schmitt, 

2016; Zacher, & Yang, 2016; Cheung & Wu, 2014). 

Por identidad social se entiende aquella parte de la concepción del yo derivada de la 

pertenencia a diferentes grupos sociales (Peng & Pierce, 2015). En el trabajo, las 

personas pueden construir su identidad en base a rasgos compartidos con otros, como 

edad, género o grupo profesional (Aranda, Castillo-Mayén & Montes-Berges, 2015; 

Atewologun & Sealy, 2014; Elliott, Kennedy & Raeside, 2015), siempre en busca de 

una comparación social positiva. Pero, en ocasiones, las identificaciones alcanzadas van 

asociadas a rasgos negativos. En el caso de la identificación con los trabajadores 

mayores, ésta forma de identidad social puede traer aparejada la internalización de 
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características negativas de sí mismos, como la resistencia al cambio, el bajo 

rendimiento o la escasa motivación laboral (Ruggs, Hebl, Singletary Walker & Fa-Kaji, 

2014). La identificación promueve la probabilidad de actuar de forma acorde con 

aquella categoría con la cual la persona se identifica. Por lo tanto, es frecuentemente 

considerada un antecedente de las conductas positivas en el trabajo, y también puede 

serlo de aquellas indeseables, como el absentismo (Lyons, Wessel, Chiew Tai & Ryan, 

2014; Mudaly & Nkosi, 2015). 

El enfoque de la selección, optimización y compensación (en adelante, SOC) se ha 

propuesto como mecanismo de envejecimiento exitoso (Baltes y Baltes, 1990). Consiste 

en adoptar diversas estrategias que redundan en un balance positivo entre las pérdidas y 

ganancias asociadas a la edad. Pese a que se han estudiado las estrategias de adaptación 

de los mayores a los cambios asociados a la edad en diversos países (Chou & Chi, 2001; 

Viglund, et al., 2013), hasta donde sabemos, no hay estudios que apliquen estas 

estrategias en el ámbito del trabajo en España. En concreto, sólo un estudio analiza el 

papel moderador de las SOC en la relación entre estrés y conductas de los trabajadores 

(Demerouti, Leiter & Bakker, 2014).  

Identificación con los trabajadores mayores  

La experiencia de envejecimiento en el trabajo es contingente con el contexto 

específico en que la persona se desempeña. Para los empleados de edades avanzadas, 

este contexto incluye su puesto de trabajo, y los roles y estatus asociados a él (Ali Al-

Atwi & Bakir, 2014). Teniendo en cuenta que los trabajadores mayores, igual que todas 

las personas, tienden a identificarse en base a unas características compartidas con otros, 

Tougas, Lagace, De La Sablonniere y Kocum (2004) han propuesto el concepto de 

«identificación con los trabajadores mayores» (en adelante, ITM) para referirse a la 

internalización de creencias y actitudes negativas hacia los trabajadores mayores por 
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parte de los propios trabajadores de edad avanzada. La experiencia de trato 

desfavorable, la discriminación en las oportunidades de carrera y otras experiencias 

reiteradas pueden llevar a la internalización de características negativas, como la baja 

motivación, la resistencia al cambio y la falta de interés o de creatividad, a partir de las 

interacciones cotidianas con sus compañeros y supervisores (Kunze, Boehm & Bruch, 

2011). El concepto de ITM, por consiguiente, supone a la vez dos aspectos. Por una 

parte las personas mayores perciben la evaluación negativa y la discriminación que 

reciben de sus compañeros y supervisores en el trabajo en razón de su edad avanzada 

(Di Marco, López-Cabrera, Arenas, Giorgi, Arcangeli, & Mucci, 2016). Pero, por otra 

parte, estas percepciones les refuerzan en la visión de sí mismos como viejos y, por 

consiguiente, asumen como propios los aspectos negativos de los trabajadores mayores, 

tales como lentitud, inoperancia, escasa motivación laboral, ausencia de deseo de 

formarse y de promocionar y elevado absentismo.  

Ahora bien, los estudios previos han mostrado la existencia de la ITM (Tougas et 

al., 2004; Michinov, Fouquereau & Fernandez, 2008) y su influencia en las actitudes y 

conductas de los trabajadores mayores (Topa & Alcover, 2015). Específicamente, las 

investigaciones han encontrado que la ITM pronostica el descenso de la satisfacción 

laboral, como del compromiso, o del rendimiento (Garstka, Schmitt, Branscombe & 

Hummert, 2004; Kunze et al., 2011; Redman & Snape, 2006; Zaniboni, 2015; Zaniboni, 

Sarchielli & Fraccaroli, 2010). En este mismo sentido, Snape y Redman (2003) 

encontraron relaciones positivas y estadísticamente significativas entre la ITM y las 

intenciones de retirarse tempranamente. Por consiguiente, en este estudio interesa 

explorar el poder predictivo de la ITM sobre el absentismo en trabajadores mayores de 

55 años.  
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Absentismo  

El absentismo ha sido una preocupación para las organizaciones desde hace mucho 

tiempo y es uno de los temas más investigados en psicología del trabajo, como resume 

un reciente meta-análisis (Johns & Miraglia, 2015) debido, entre otros motivos, a su 

impacto negativo en la productividad de las empresas. En general, hay un acuerdo en la 

literatura acerca de su definición en lo que se refiere a la falta de presencia física del 

trabajador en su puesto en aquellos momentos en que es esperable que esté presente 

(Harrison y Price, 2003). Inicialmente se han estudiado los predictores del absentismo 

entre los indicadores sociodemográficos o los rasgos de personalidad, pero los trabajos 

más recientes han puesto el acento en el contexto social y en la cultura de los grupos de 

trabajo (Brummelhuis, Johns, Lyons & Hoeven, 2016). Acorde con los modelos que 

explican el absentismo como una conducta que resulta, al menos en parte, favorecida 

por la identificación de los trabajadores con categorías sociales, en el presente estudio 

interesa explorar la influencia de la ITM en el absentismo. Sobre la base de la literatura, 

en el presente estudio se propone, como primera hipótesis, que la ITM pronosticará el 

absentismo de los trabajadores mayores. 

Envejecimiento tradicional vs. Envejecimiento exitoso  

El envejecimiento es un equilibrio cambiante de ganancias y pérdidas. Rowe y 

Kahn (1998) proponen el concepto de «envejecimiento exitoso» para describir a 

aquellos mayores que disponen de recursos internos suficientes para contrarrestar los 

efectos conjuntos de la genética y del medio ambiente en los deterioros relacionados 

con la edad. Así, definieron el envejecimiento exitoso como caracterizado por un riesgo 

bajo de enfermedad y de discapacidad relacionada con la enfermedad, un buen 

funcionamiento mental y físico, y un activo compromiso con la vida (Rowe & Kahn, 

1998: 38).  
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Papel moderador de las SOC 

Ahora bien, dentro del enfoque del envejecimiento exitoso, Baltes y Baltes (1990) 

propusieron que los adultos mayores con declives asociados con la edad pueden hacer 

frente a estas discontinuidades empleando las estrategias de selección, optimización y 

compensación (SOC). Según este enfoque, la persona pone en marcha tres tipos de 

estrategias. Esto procesos consisten en selección de los objetivos más viables, 

optimización de recursos para alcanzar tales objetivos y compensación de las pérdidas 

que se vuelven barreras en el camino hacia los referidos objetivos.  

Ahora bien, una afirmación clave del modelo es que cuando los individuos usan las 

estrategias SOC de forma sincronizada o coordinada, logran una adaptación mejor a sus 

ambientes, en el caso del trabajo, a sus demandas laborales (Sanders, 2009). La 

investigación empírica existente es escasa pero sugiere que las estrategias pueden jugar 

un papel moderador en las relaciones entre los antecedentes psicosociales y las 

conductas de los empleados mayores en el trabajo (Demerouti, et al., 2014). Sobre la 

base de la literatura revisada hasta aquí, en el presente estudio se propone, como 

segunda hipótesis, que las estrategias SOC modularán la relación entre la ITM y el 

absentismo en los trabajadores mayores. Estas relaciones se explorarán por separado 

para cada estrategia SOC.  

Objetivo e hipótesis del estudio 

El presente estudio tiene por objeto explorar el papel moderador de las estrategias 

SOC en las relaciones entre la identificación social en el trabajo y el absentismo en un 

grupo de trabajadores mayores de 55 años. Sobre la base de esta literatura, en el 

presente estudio se propone que las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la 

identificación con los trabajadores mayores (T1) y el absentismo (T2). Esta moderación 

se producirá de tal modo que aquellos trabajadores en los que el uso de las estrategias 
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SOC sea bajo mostrarán un menor impacto de la identificación con los mayores en el 

absentismo, mientras que quienes recurran a un alto uso de las estrategias SOC 

mostrarán un mayor impacto de la identificación con los mayores en el absentismo.  

En concreto, en el presente estudio se proponen las siguientes hipótesis:  

Hipótesis 1: la identificación con los trabajadores mayores (T1) pronosticará el 

absentismo (T2).  

Hipótesis 2: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la identificación 

con los trabajadores mayores (T1) y el absentismo (T2). 

Método  

Diseño y procedimiento 

El presente estudio de tipo correlacional se ha llevado a cabo con un diseño 

longitudinal, con dos momentos de recolección de datos. El primero de ellos, o Tiempo 

1 (T1), se efectuó entre Octubre y Noviembre de 2015 y el segundo o Tiempo 2 (T2), 

separado aproximadamente unos seis meses del primero, entre Mayo y Junio de 2016.  

Participantes 

Se contó con una muestra final de trabajadores mayores de 55 años (N = 116) que 

brindaron datos en ambos momentos del estudio. El único criterio de inclusión en el 

estudio en el T1 fue la edad, y no se establecieron requisitos de género, nivel de 

estudios o categoría dentro de la organización. La media de edad de los participantes en 

el Tiempo 1 era 58.4 (S.D. = 2.6), de ellos 50.9 % eran varones y la media del número 

de personas que tenían a su cargo económicamente era de 1.2 (S.D. = 1.4). En relación 

con el tipo de puesto ocupado, el 10,3 % eran directivos, mientras que había un 38 % de 

técnicos y mandos intermedios, 20,7 % de trabajadores cualificados, 9.5 % de 

empleados administrativos y un 4,3 % de trabajadores no cualificados. En la misma 
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muestra 2, el 4.3 % de los participantes pertenecían al sector de la Banca, el 6.9 % a las 

telecomunicaciones, el 15 % a la industria productiva y el resto (74.1 %) al sector 

servicios. En relación con su situación laboral, el 89.7 % estaban trabajando a tiempo 

completo. La mayoría de la muestra procedía de Aragón (43.1 %), seguido de Castilla y 

León (27.5 %) y de Madrid, con un 25.9 %. Por su nivel de estudios, la mayoría de los 

participantes eran licenciados o ingenieros (36.2 %) y diplomados o ingenieros técnicos 

(26.0 %), mientras que solo el 22.4 % tenía estudios básicos.  

Instrumentos de evaluación 

Identificación con los trabajadores mayores (T1): se usó la escala Self Descriptive 

Component of the Older Worker Identity Scale (Tougas et al., 2004), la cual incluye 

siete ítems. Las instrucciones del cuestionario pedían a los participantes que evaluasen 

sus motivaciones, creatividad, innovación y flexibilidad en el trabajo en una escala tipo 

Likert de cinco puntos que oscilaba entre 1 (Totalmente en desacuerdo) y 5 (Totalmente 

de acuerdo). La escala alcanzó una fiabilidad de α = .82 entre los participantes en este 

estudio. En estudios precedentes, la escala ha mostrado adecuados indicadores de 

consistencia interna (α = .80 y α = .79) para las dos muestras de Topa y Alcover (2015). 

SOC (Selección, Optimización y Compensación) (T1): se utilizó la versión validada 

para español del SOC-12 (Segura & Topa, 2016), basada en el SOC Questionnaire 

(Baltes, Baltes, Freund & Lang, 1999), que contiene cuatro subescalas con tres ítems 

cada una: Optimización, Selección electiva, Selección por pérdida y Compensación. En 

el cuestionario se pedía a los participantes que evaluasen sus estrategias específicas en 

una escala tipo Likert de cinco puntos, que oscilaba entre 1 (Nunca) y 5 (Siempre). La 

escala global en este estudio alcanzó una fiabilidad adecuada α = .83 y las subescalas 

mostraron valores algo más bajos, lo cual es aceptable considerando la escasa longitud 

de éstas (= .68 para la subescala de Selección Electiva y = .71 para la de 
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Optimización). En los estudios originales de validación de la escala SOC al español, se 

efectuaron análisis factoriales exploratorios y confirmatorios que garantizaron la 

adecuación de los datos a una estructura de cuatro factores, cada uno de ellos 

correspondiente a una de las estrategias SOC.   

Absentismo (T2): se evaluó con la versión traducida al español de la escala RAS-6 

(Rijeka Absenteeism Scale; Lalic & Hromin, 2012). Se decidió el uso de este 

instrumento debido a que valoraba la actitud de los participantes ante el absentismo y 

las conductas de tomar permisos por enfermedad más allá de lo necesario o incurrir en 

ausencias no justificables, en lugar de ofrecer una medida del número de horas o días 

ausente del puesto, como es frecuente en otras escalas. La escala mostró una fiabilidad 

adecuada en este estudio = .78. Las escalas completas del estudio se ofrecen en el 

anexo.  

Se valoró como variable sociodemográfica en el T1 la edad. 

Procedimiento  

Para reclutar a los participantes, se presentó un estudio sobre las condiciones de 

trabajo de los empleados mayores a diez Pymes que resultaban accesibles al equipo 

investigador, de las que ocho accedieron a participar. La población del estudio consistió 

en todos los trabajadores mayores de 55 años de las ocho empresas participantes. Luego 

de obtener la autorización de las organizaciones, se procedió a la recolección de datos 

del estudio, que se llevó a cabo mediante cuestionarios distribuidos en las diferentes 

organizaciones por el equipo investigador, el cual previamente mantuvo una reunión 

para homogeneizar los procedimientos de administración de las pruebas. Se accedió a 

los potenciales participantes en sus puestos de trabajo y fueron informados de los 

objetivos del estudio, de la condición de anonimato de los datos recogidos, y expresaron 

su consentimiento después de lo cual completaron el cuadernillo conteniendo las 
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diversas escalas del estudio del T1. Los participantes construyeron un código de 

identificación personal que sólo tenía por objeto reunir las respuestas de ambos 

momentos y estaba formado por la inicial del nombre de pila de su madre, la inicial del 

nombre de pila de su abuela paterna, el número de la calle en que nacieron y los dos 

últimos dígitos del año de nacimiento de su padre. Se distribuyeron 301 cuestionarios 

obteniendo inicialmente 204 cuadernillo completos (tasa de respuesta 68 %). Pasados 

seis meses se volvió a contactar con los participantes que había brindado sus respuestas 

y se recogieron en el T2 sólo 148 cuestionarios completos (tasa de respuesta 49 %) 

pero, finalmente, se eliminaron aquellos que contenían más del 25 % de los datos 

incompletos, con lo que la muestra longitudinal estuvo constituida por 116 

participantes.  

Análisis estadístico de los datos 

Se procedió al análisis exploratorio de los datos, mediante el programa SPSS 22.0 y 

la macro PROCESS para SPSS (Hayes, 2013). Para determinar si la moderación de la 

SOC en la relación entre predictores y criterios se cumple se recurrió a los indicadores 

del modelo de regresión, coeficientes no estandarizados (b), errores estándar, niveles de 

probabilidad asociados a los estadísticos de contraste y, especialmente a los IC 

(intervalos de confianza) del bootstraping de 1000 muestras (con un nivel de confianza 

del 95 %), para el efecto estandarizado del predictor sobre el criterio en los diferentes 

niveles del moderador.  

Resultados 

Los estadísticos descriptivos y la matriz de correlaciones de las variables del 

estudio se muestran en Tabla 1.  
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Tabla 1. Estadísticos descriptivos y matriz de correlaciones del estudio (N=116).  

 
Variables M DT 1 2 3 4 5 6 

1. Edad 58.4 2.67       

2. Identificación con trabajadores mayores 2.4 0.74 -.19
*
 1     

3. SOC. Selección electiva 3.4 0.55 .08 -.18 1    

4. SOC. Selección por pérdida 3.5 0.55 -.009 .14 .35
**

 1   

5. SOC. Optimización 3.7 0.45 -.02 -.03 .54
**

 .35
**

 1  

6. SOC. Compensación 3.7 0.48 -.02 .07 .25
**

 .35
**

 .49
**

 1 

7. Absentismo 1.38 0.46 -.09 .15 .09 .07 .06 -.09 
Nota: **p < .01. ***p < .001. 
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Tal como se puede apreciar, tanto la ITM como el absentismo son bajos, dado que 

no alcanzan la media teórica de sus escalas, teniendo además poca variabilidad, 

especialmente el absentismo. Por el contrario, el uso de las estrategias SOC alcanza un 

nivel medio en esta muestra. La edad se relaciona con la ITM en forma negativa, y en 

forma positiva con la estrategia de selección electiva, aunque se trata de un valor sin 

significación estadística (r = .08). Asimismo, la ITM se relaciona de forma negativa con 

la estrategia de selección electiva y de optimización, aunque con diferentes niveles de 

significación estadística, mientras que se relaciona positivamente con la selección por 

pérdida. Por otra parte, la ITM tiene relaciones positivas con la estrategia de 

compensación y con el absentismo, pero no son estadísticamente significativas. 

Finalmente, todas las estrategias del modelo SOC se relacionan entre sí de forma 

estadísticamente significativa y positiva. En cuanto a la relación con el absentismo, 

todas las estrategias muestran relaciones positivas aunque muy bajas, excepto la de 

compensación, que muestra relación negativa.  

Moderación de las estrategias SOC en la relación entre ITM y absentismo 

En las tablas 2 y 3 se muestran los resultados relativos a los análisis de regresión 

lineal en los que se ha aplicado el procedimiento PROCESS. En primer lugar, los 

resultados no apoyan la moderación de las estrategias de selección electiva en la 

relación entre ITM y absentismo. Como puede apreciarse en la Tabla 2, los resultados 

indican que el nivel de probabilidad asociado al término de interacción no es 

significativo y que el incremento de la varianza explicada tampoco lo es. Además el 

intervalo de confianza contiene el cero.  
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Tabla 2. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de la estrategia de selección 

electiva en la relación entre ITM y absentismo 

Variables predictoras 
Absentismo (T2) 

B
a 

EE t LLCI ULCI 

ITM (T1) .49 .41 1.16 -.34 1.31 

Estrategia SOC selección electiva (T1) .34 .27 1.25 -.20 .88 

Interacción ITM x Selección electiva -.10 .11 -.92 -.33 .12 

 
     

R
2
 .04 

 
   

∆R
2
 asociado al término de interacción .007 

 
   

F 1.67 .85    

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05;**p < .01; ***p < .001. 

 

Tabla 3. Resultados del análisis de moderación 

 

 
Niveles del 

moderador 
Efecto 

condicional
a 

Boot 
EE 

t p 
95 % IC 

Boot 

LLCI 
Boot 

ULCI 

Estrategia SOC 

selección electiva 

Baja (M - 1 

DT) 
.18 .10 1,77 .07 -.02 .38 

Alta (M + 1 

DT) 
.07 .07 .97 .33 -.07 .21 

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B; EE = error estándar; IC= intervalo de confianza. 

LL= lower limit; UL= upper limit. Bootstrap = 5.000 muestras. 

 

Además, los resultados del bootstraping de 1000 muestras arrojan los resultados de 

la Tabla 3 donde queda evidenciado que no hay ningún nivel de la variable moderadora 

en que el efecto de regresión sea significativo. Por lo tanto, debemos concluir que no se 

ha encontrado evidencia que apoye la propuesta de un papel moderador de la estrategia 

de selección electiva en la relación entre ITM y absentismo. 

En segundo lugar, los resultados, que se muestran en la Tabla 4, evidencian que las 

estrategias de selección por pérdida tampoco moderan la relación entre la ITM y el 

absentismo. Nuevamente el nivel de probabilidad asociado al término de interacción y 

su incremento de varianza explicada no son significativos, e igual que en el caso 

anterior, el intervalo de confianza contiene el cero. Los resultados del procedimiento de 
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bootstraping se muestran en la Tabla 5. Allí se puede apreciar que, aunque la interacción 

no alcanza la significación estadística, es cierto que el efecto es significativo si la 

estrategia de selección por pérdida es baja, y pierde su significación cuando ésta es alta, 

lo cual definitivamente refuta la hipótesis. 

 

Tabla 4. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de la estrategia de selección 

por pérdida en la relación entre ITM y absentismo 

Variables predictoras 
Absentismo (T2) 

B
a 

EE t LLCI ULCI 

ITM (T1) .72 .26 1.73 -.06 1.49 

Estrategia SOC selección pérdida (T1) .45 .39 1.83 -.07 .95 

Interacción ITM x Selección pérdida -.17 .10 -1.62 -.37 .04 

 
     

R
2
 .05 

 
   

∆R
2
 asociado al término de interacción .02 

 
   

F 1.85 2.65    

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05;**p < .01; ***p < .001. 

 

Tabla 5. Resultados del análisis de moderación 

 

 
Niveles del 

moderador 
Efecto 

condicional
a 

Boot 
EE 

t p 
95 % IC 

Boot 

LLCI 
Boot 

ULCI 

Estrategia SOC 

selección por 

pérdida 

Baja (M - 1 

DT) 
.21 .09 2,21 .02 .02 .39 

Alta (M + 1 

DT) 
.02 .07 .30 .76 -.11 .15 

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B; EE = error estándar; IC= intervalo de confianza. 

LL= lower limit; UL= upper limit. Bootstrap = 5.000 muestras. 

 

En tercer lugar, los resultados muestran que existe una moderación de la estrategia 

de optimización en la relación entre la ITM y el absentismo. El término de interacción 

tiene asociado un nivel de probabilidad estadísticamente significativo, como se aprecia 

en la Tabla 6 y el incremento de la varianza explicada que va unida al término de 

interacción también es significativo. Además, el intervalo de confianza para los 
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coeficientes no contiene el cero en ningún caso. Los resultados del análisis nos 

muestran que el efecto condicional del predictor sobre el criterio es significativo cuando 

las estrategias de optimización son bajas, pero pierde su significación cuando las 

estrategias son altas, tal como se comprueba en la Tabla 7.  

 

Tabla 6. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de la estrategia de 

optimización en la relación entre ITM y absentismo 

Variables predictoras 
Absentismo (T2) 

B
a 

EE t LLCI ULCI 

ITM (T1) 1.11 .46 2.31* .19 2.04 

Estrategia SOC optimización (T1) .67 .29 2.39* .09 1.25 

Interacción ITM x Optimización -.25 .12 -2.21* -.49 -.03 

 
     

R
2
 .07 

 
   

∆R
2
 asociado al término de interacción .04 

 
   

F 2.65 4.89    

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05;**p < .01; ***p < .001. 

 

Tabla 7. Resultados del análisis de moderación 

 

 
Niveles del 

moderador 
Efecto 

condicional
a 

Boot 
EE 

t p 
95 % IC 

Boot 

LLCI 
Boot 

ULCI 

Estrategia SOC 

optimización 

Baja (M - 1 

DT) 
.26 .09 2,75 .00 .07 .45 

Alta (M + 1 

DT) 
.02 .07 .47 .63 -.09 .15 

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B; EE = error estándar; IC= intervalo de confianza. 

LL= lower limit; UL= upper limit. Bootstrap = 5.000 muestras. 

 

Para graficar la interacción se emplean los valores del moderador con +/- 1 DT y se 

encuentran los resultados representados en la Figura 1.  
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Figura 1. Gráfico de interacción Moderación de optimización en la relación entre ITM y 

absentismo 

 

 

 

En cuarto lugar, los resultados muestran que existe una moderación de la estrategia 

de compensación en la relación entre la ITM y el absentismo. El estadístico de contraste 

asociado al término de interacción indica que éste es significativo y que también lo es el 

porcentaje de varianza explicada que se incrementa con el añadido de la interacción, tal 

como se visualiza en la Tabla 8. El intervalo de confianza para el término de interacción 

no incluye el cero. Los resultados de la Tabla 9 muestran que el efecto de la ITM en el 

absentismo es fuerte y estadísticamente significativo cuando las estrategias de 

compensación son bajas, pero se vuelve débil y pierde su significación cuando éstas son 

altas.  

 

Tabla 8. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de la estrategia de 

compensación en la relación entre ITM y absentismo 

Variables predictoras 
Absentismo (T2) 

B
a 

EE t LLCI ULCI 

ITM (T1) .87 .39 2.23* .10 1.65 

Estrategia SOC compensación (T1) .37 .25 1.47 -.13 .87 
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Interacción ITM x compensación -.20 .10 -2.00* -.40 -.002 

 
     

R
2
 .07 

 
   

∆R
2
 asociado al término de interacción .03* 

 
   

F 2.68* 4.01*    

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05;**p < .01; ***p < .001. 

 

Tabla 9. Resultados del análisis de moderación 

 

 
Niveles del 

moderador 
Efecto 

condicional
a 

Boot 
EE 

t p 
95 % IC 

Boot 

LLCI 
Boot 

ULCI 
Estrategia SOC 

compensación 
Baja (M - 1 DT) .21 .08 2.62 .01 .05 .37 
Alta (M + 1 DT) .02 .07 .21 .83 -.12 .15 

Nota: N = 116. 
a
 Coeficientes no estandarizados B; EE = error estándar; IC= intervalo de confianza. 

 LL= lower limit; UL= upper limit. Bootstrap = 5.000 muestras. 

 

Los resultados se representan en la Figura 2, a continuación.  

Figura 2. Gráfico de interacción Moderación de compensación en la relación entre ITM y 

absentismo 
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Discusión  

Este estudio apoya la propuesta relativa al papel moderador de las estrategias SOC 

en la relación entre la ITM y el absentismo en trabajadores mayores, pero sólo lo hace 

para algunas estrategias. Los hallazgos ponen de manifiesto que el objetivo general del 

estudio se ha alcanzado sólo parcialmente y suscitan nuevas preguntas de investigación 

que alentarán trabajos venideros. Este logro, aunque parcial, corrobora el supuesto 

básico del enfoque del envejecimiento exitoso en el trabajo, al mostrar que algunas 

estrategias SOC afectan al impacto que el ambiente de trabajo negativo (ITM) puede 

tener sobre el absentismo de los trabajadores mayores de 55 años. Hasta el presente se 

había desarrollado un importante cuerpo de investigación empírica que avalaba el 

impacto positivo de la identificación social en el trabajo –grupal, organizacional, 

profesional- sobre las actitudes y conductas de los integrantes de la organización (Ali 

Al-Atwi & Bakir, 2014; Cheung & Wu, 2014; Elliott, et al., 2015). Sin embargo, este 

estudio va un paso más allá, explorando las consecuencias negativas de la identificación 

con una categoría desvalorizada socialmente, como son los mayores. En este sentido, el 

presente estudio reafirma los hallazgos de otros trabajos previos (Topa & Alcover, 

2015; Zaniboni, 2015).  

Pero además, este trabajo avanza un paso más, puesto que la moderación de las 

estrategias SOC en la relación entre antecedentes psicosociales y actitudes o conductas 

de los empleados ha sido poco explorada (Demerouti, et al., 2014; Sanders, 2009) y 

nunca se han analizado estas relaciones en muestras españolas. Aunque los resultados 

de nuestro trabajo no avalan que todas las estrategias tengan poder moderador, los 

hallazgos relativos a la optimización y compensación si lo hacen y merecen una 

discusión más detenida. El uso de las estrategias de optimización y compensación 

reduce el impacto negativo de la ITM en el absentismo de los mayores. Es decir, que los 
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trabajadores que usan estrategias de compensación y optimización son capaces de 

mantener sus niveles de absentismo libres del efecto negativo de la ITM, mientras 

aquellos que no usan tales estrategias, muestran una relación más intensa entre ITM y 

absentismo.  

Quizá la contribución más relevante de este trabajo sea poner de manifiesto las 

estrategias encubiertas que las personas usan para reducir los efectos desfavorables de la 

ITM en su trabajo. Los resultados parecen apoyar las afirmaciones precedentes de 

Demerouti y sus colegas (2014), puesto que en nuestro caso, de las cuatro estrategias, la 

optimización y la compensación parecen funcionar mejor que las otras dos en la 

reducción de los efectos de la ITM sobre el absentismo. Pese a que ambas, tanto la 

optimización como la compensación, están dirigidas a aumentar los recursos de las 

personas, parece que hay diferencias sustanciales entre ellas. La optimización es el 

proceso que se dirige a adquirir recursos necesarios, como desarrollar nuevas 

habilidades, modificar otras que ya se poseen para que sean más eficaces, usar la propia 

energía personal para la consecución de las metas. Cuando los recursos individuales de 

las personas sufren un declive o se pierden, como ocurre si hay ITM, las estrategias de 

compensación y de optimización se hacen imprescindibles para autorregular el 

desempeño y evitar un deterioro en los resultados tangibles, como es el absentismo.  

A pesar de la aplicación de un diseño longitudinal, que permite enriquecer de 

manera significativa el debate en curso sobre el proceso de envejecimiento en el trabajo, 

arrojando luz sobre el papel desempeñado por la ITM y las estrategias individuales para 

minimizar sus efectos, el presente estudio presenta algunas limitaciones que deben ser 

reconocidas. En primer lugar, el uso de cuestionarios autoinformados puede estar 

asociado al sesgo común del método de varianza y al riesgo de subjetividad. Sin 

embargo, este estudio tuvo como objetivo explorar el papel de las percepciones de los 
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empleados sobre la ITM y el absentismo, así como el papel mediador de las SOC. Por lo 

tanto, el uso de instrumentos perceptivos (es decir, subjetivos) representó la opción más 

adecuada para profundizar en estos constructos.  

Por otra parte, el tamaño de la muestra relativamente pequeño podría haber 

disminuido el poder estadístico de los análisis y, en consecuencia, la oportunidad de 

generalizar los resultados obtenidos a toda la población trabajadora. Aun así, no debe 

olvidarse que la población de trabajadores mayores de 55 años que permanecen en 

activo en España tampoco es muy numerosa dado que la edad de jubilación real en 

España aún es inferior a la edad legal, lo cual ha incrementado la dificultad de encontrar 

participantes idóneos para este estudio.  

En tercer lugar, los niveles de absentismo autoinformados por los participantes del 

estudio son bajos. Esta restricción en el rango, debida probablemente a la influencia de 

un sesgo de deseabilidad social, o bien a la participación de empleados relativamente 

sanos y que se ausentan poco de su puesto de trabajo, puede haber limitado la 

probabilidad estadística de encontrar relaciones más fuertes entre ITM y absentismo.  

En cuarto, hay un conjunto importante de aspectos psicosociales que no se han 

analizado en esta investigación y podrían estar jugando un papel en las relaciones entre 

ITM –SOC – y absentismo, como los aspectos atencionales y la regulación de las 

emociones por parte de los trabajadores de mayor edad (Ballesteros, 2015; Hariharan, 

Adam, Astor & Weinhardt, 2015).  

Finalmente es importante señalar que este estudio ofrece interesantes aportaciones 

de cara a la intervención con los trabajadores mayores. Por una parte, las organizaciones 

deberían tomar en consideración el uso preferente de unas estrategias antes que otras 

para adaptar los puestos de trabajo a los trabajadores mayores a fin de retenerlos en 

activo (De Los Ríos, Herrera & Guillen Torres, 2015. Por otra, los orientadores, 
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psicólogos profesionales y gestores de RRHH pueden diseñar actividades de 

asesoramiento y guía para mostrar a los empleados mayores cómo optimizar y 

compensar su funcionamiento, a fin de reducir los efectos indeseables del deterioro 

asociado a la edad en los resultados). Por último, los propios trabajadores pueden 

activamente buscar y poner a prueba diversos mecanismos que les ayuden a reducir 

tales efectos del deterioro en sus conductas laborales (Mohanty, 2014). En este sentido, 

la planificación a medio y largo plazo de la propia carrera laboral puede ser una 

herramienta útil que permita anticipar los cambios que afectarán a la persona y 

adaptarse a ellos de manera más eficaz. 
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CAPÍTULO 4.  

ADAPTACIÓN DE LOS TRABAJADORES DE EDAD AVANZADA A LAS CARACTERÍSTICAS 

DE LA TAREA: EL PAPEL MODERADOR DE LAS ESTRATEGIAS DE SELECCIÓN, OPTIMIZACIÓN 

Y COMPENSACIÓN.  

Resumen 

El envejecimiento exitoso en el trabajo incluye estrategias pertinentes para 

adaptarse a la nueva situación del trabajador de edad avanzada. Con esta investigación 

se explora el papel moderador de las estrategias de Selección, Optimización y 

Compensación en la relación entre las características de las tareas- significación, 

variedad, identidad, autonomía y feedback, de una parte y la satisfacción laboral y las 

OCB, de la otra. El estudio se ha llevado a cabo con 183 trabajadores españoles con 

edades entre 45 y 55 años que respondieron dos cuestionarios en Tiempo 1 y seis meses 

después, en Tiempo 2. Los resultados apoyan el papel moderador de las estrategias de 

optimización y compensación en la relación entre las características del puesto y las 

actitudes y conductas de los empleados. Las estrategias de selección electiva y selección 

por pérdida no moderan la relación. Estos hallazgos subrayan que las personas 

implicadas activamente en estrategias de optimización y compensación pueden lograr 

un envejecimiento exitoso en el trabajo. Las implicaciones de este estudio se discuten de 

cara a mejorar las prácticas de orientación de las personas mayores. 

Palabras clave: envejecimiento exitoso; características de las tareas; estrategias de 

selección; optimización; compensación, Satisfacción laboral, OCB.  

Abstract  

Successful aging at work includes relevant strategies to adapt to the new situation 

of the elderly worker. This research explores the moderating role of Selection, 
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Optimization and Compensation strategies in the relation between tasks characteristics - 

significance, variety, identity, autonomy and feedback, on the one hand, and job 

satisfaction and organizational citizenship behaviors, on the other. The study was 

carried out with 183 Spanish workers aged between 45 and 55 years who answered two 

questionnaires in Time 1 and six months later in Time 2. The results support the 

moderating role of optimization and compensation strategies in the relationship between 

task characteristics and employees’ attitudes and behaviors. Elective selection and loss 

selection strategies do not moderate the relationship. These findings underscore that 

people actively involved in optimization and compensation strategies can achieve 

successful aging at work. The implications of this study are discussed in order to 

improve the orientation practices of older people. 

Keywords: Successful aging; Task characteristics; selection, optimization and 

compensation strategies; job Satisfaction; Organizational citizenship behaviors.  
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Introducción 

El envejecimiento poblacional plantea un serio desafío para todas las sociedades, no 

solo para las más desarrolladas (Khan, et al., 2016). Por una parte, en los últimos años 

han aumentado las dudas sobre la fortaleza de los sistemas públicos de pensiones, los 

cuales deben pagar los gastos de un creciente número de pensionistas. Por otra, las 

organizaciones han comenzado a reconocer el cúmulo de conocimientos y de 

experiencia profesional que las personas mayores poseen y que se perderían con una 

jubilación temprana. Todo ello ha contribuido a que se aliente a las personas a 

permanecer en la actividad laboral más allá de la edad mínima requerida para jubilarse. 

Ahora bien, para permanecer en el trabajo y conservar la productividad, los trabajadores 

mayores necesitan adaptarse a las demandas de su puesto. Esto es debido a que hay un 

conjunto de cambios físicos y cognitivos que se experimentan asociados a la edad 

(Yenilmez, 2015).  

Por consiguiente, tanto desde el punto de vista personal como organizacional, el 

estudio del envejecimiento exitoso en el trabajo reviste gran interés. En concreto, parece 

oportuno investigar aquellas estrategias de adaptación de las personas a los cambios 

físicos y cognitivos asociados a la edad a la vez que su relación con otras variables 

psicosociales en el trabajo (Zacher & Schmitt, 2016). Las características de las tareas 

relativas a un puesto, entendidas como la forma de organizar las actividades de su 

puesto, tienen fuertes relaciones con sus actitudes y conductas en el trabajo (Shang et 

al., 2015). Según el modelo de Morgeson y Humprey (2006), las características de las 

tareas son la significación, la variedad, la identidad, la autonomía y el feedback sobre el 

propio trabajo. Estas características resultan motivadoras para los trabajadores y pueden 

afectar a su satisfacción laboral y a su desempeño (Humprey, Nahrgang, & 

Moregenson, 2007). Aunque dichas características son susceptibles de modificación, y 
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se recomienda que la organización las adapte a las personas de mayor edad, estos 

cambios con frecuencia resultan lentos e insuficientes. Por el contrario, las personas 

pueden aplicar estrategias adaptativas individuales, que tomen en cuenta los cambios 

personales asociados a la edad con la finalidad última de incrementar su adaptación al 

puesto de trabajo. En concreto, la investigación empírica apoya que la satisfacción 

laboral resulta influida por las características de las tareas que se desempeñan en el 

puesto de trabajo (Humprey et al., 2007). Pero las organizaciones actuales no tienen 

suficiente con integrantes satisfechos, sino que necesitan personas implicadas en 

aquellos comportamientos, provechosos para la organización, pero que exceden los 

requerimientos pautados en el puesto de trabajo. Las actitudes y conductas deseables 

para las personas y las empresas, como la satisfacción laboral y las OCB es probable 

que se vean, as su vez, positivamente influenciadas por ese ajuste. 

En concreto, el enfoque de la Selección, Optimización y Compensación (en 

adelante, SOC) se ha propuesto como mecanismo de envejecimiento exitoso (Baltes & 

Baltes, 1990). Consiste en diversas estrategias que redundan en un balance positivo 

entre las pérdidas y ganancias asociadas a la edad. Las estrategias de adaptación de los 

mayores a los cambios asociados a la edad se han estudiado en diversos países 

(Baethge, Muller & Rigotti, 2016; Muller, Heiden, Herbig, Poppe & Angerer, 2016; 

Viglund, et al., 2013), y recientemente se han meta-analizado los resultados principales 

(Moghimi, Zacher, Scheibe, & Van Yperen, 2016). Pese a este hecho, hay 

investigaciones muy limitadas sobre estas estrategias en el ámbito del trabajo en 

España. En concreto, un estudio pionero analiza el papel moderador de las SOC en la 

relación entre estrés y conductas de los trabajadores (Demerouti, Leiter & Bakker, 

2014) en Holanda, hay un trabajo de Riedel, Muller y Ebener (2015) en Alemania, otro 

llevado a cabo por Zacher, Chang, Bakker y Demerouti (2015) y una investigación en 
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España analiza el papel moderador de las SOC en la relación entre identificación social 

y actitudes de los empleados (Segura & Topa, 2016). A partir de esta literatura, el 

objetivo del presente estudio longitudinal es analizar la influencia de las características 

del trabajo, evaluadas en Tiempo 1, tanto sobre la Satisfacción laboral como sobre las 

OCB, evaluadas en Tiempo 2, y el posible papel moderador de las estrategias SOC en 

esta relación en una muestra de empleados mayores de 45 años. Por esta razón, el 

presente trabajo procura clarificar qué estrategias SOC influyen y cómo lo hacen en las 

actitudes y conductas, a fin de ofrecer recomendaciones concretas a los gestores de 

RRHH y a los propios trabajadores de edad avanzada. Esto nos permitirá conocer si 

aquellos trabajadores con bajas estrategias SOC muestran un mayor impacto de las 

características del puesto en sus actitudes y conductas, mientras que quienes recurran a 

un alto uso de las estrategias SOC muestran un menor impacto de las características del 

puesto en esas actitudes y conductas.  

Características de la tarea  

La investigación pionera de Hackman y Oldham (1975) ya señaló tempranamente 

que la significación, variedad, identidad, autonomía y feedback recibido en las tareas 

eran los aspectos claves que permitían enriquecer el diseño de los puestos de trabajo y 

que incidían positivamente en los empleados. A partir de este modelo Morgeson y 

Humphrey (2006) proponen que las características de las tareas, junto con las 

características del conocimiento son las fuentes de motivación para el trabajador. Estas 

se relacionan con las características sociales y del contexto del trabajo, como rasgos 

principales del diseño del trabajo. El modelo de Morgeson y Humphrey (2006) describe 

las características de las tareas como la forma en el trabajo se lleva a cabo y estos 

autores demuestran meta-analíticamente que las características de las tareas se 

relacionan con las actitudes y conductas de los trabajadores (Humphrey, et al., 2007).  
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Dado que las características personales de los trabajadores pueden afectar a esta 

relación entre características de la tarea y actitudes o conductas, Truxillo, Cadiz, Rineer, 

Zaniboni & Fraccaroli (2012) han propuesto la perspectiva del desarrollo vital para 

estudiar el diseño del puesto, y se han centrado en la posible moderación de la edad y 

sus correlatos, entre ellos el uso de las estrategias SOC en concreto, en la relación entre 

características de la puesto y satisfacción laboral y performance entre otros resultados. 

Pese a que su modelo teórico ofrece proposiciones teóricas para el análisis de las 

relaciones entre características de las tareas y del conocimiento, de un lado, la 

satisfacción laboral y el rendimiento del otro, en este trabajo nos centraremos en las 

características de las tareas exclusivamente. Diversos trabajos han señalado que la edad 

puede actuar como moderador en la relación entre las características de las tareas como 

la complejidad, el control ejercido en ellas y los resultados (Zacher & Frese, 2009; 

2011). En esta misma línea, Zaniboni, Truxillo, Fraccaroli, McCune y Bertolino (2011) 

encontraron que la edad modera la relación entre la variedad de las tareas y la la 

satisfacción laboral y el engagement. Asimismo, Ng y Feldman (2008) han señalado 

que la complejidad de la tarea modera los efectos positivos de la edad en las OCB’s, 

acumulando evidencia relativa a las diferencias de reacciones de los trabajadores a las 

características de sus tareas en función de la edad.  

Envejecimiento tradicional vs. Envejecimiento exitoso  

El envejecimiento en sí no es siempre patológico y no causa directamente daño 

orgánico por sí mismo, aunque esté asociado a una mayor probabilidad de enfermedad y 

de deterioros asociados a la edad (Nosraty, Enroth, Raitanen, Hervonen, & Jylha, 2015). 

Así, Baltes y Baltes (1990) consideraron que hay dos concepciones del envejecimiento 

opuestas entre sí, el tradicional y el envejecimiento exitoso. El concepto tradicional se 

identifica con envejecer en ausencia de patologías mentales o físicas. No obstante, este 
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enfoque relaciona el proceso de cumplir años con ciertas pérdidas, como el 

enlentecimiento de los procesos cognitivos. Pero este envejecimiento tradicional no 

busca ni conecta con conductas alternativas que mitiguen o compensen el normal paso 

del tiempo. Se podría decir que la persona con un envejecimiento tradicional no pone en 

marcha procesos activos que puedan mejorar su estado cambiante y las pérdidas que 

conlleva el paso de los años, sino que les deja seguir su curso natural. 

Como contrapartida al envejecimiento tradicional, el concepto de envejecimiento 

exitoso se ha usado para describir a aquellos mayores que disponen de recursos internos 

suficientes para contrarrestar los efectos conjuntos de la genética y del medio ambiente 

en los deterioros relacionados con la edad. Así, el envejecimiento exitoso ha sido 

caracterizado por un riesgo bajo de enfermedad y de discapacidad, por un buen 

funcionamiento mental y físico,  y por un compromiso activo con la vida (Zacher, 

2015a; 2015b).  

Papel moderador de las SOC 

De acuerdo con el enfoque del envejecimiento exitoso, Baltes y Baltes (1990) 

propusieron que los adultos mayores con declives asociados con la edad pueden hacer 

frente a estas discontinuidades empleando las estrategias de Selección, Optimización y 

Compensación (SOC). Según este enfoque, la persona pone en marcha tres tipos de 

estrategias. Primeramente, selecciona los aspectos de su vida que son importantes para 

ella, luego, optimiza los recursos y herramientas que le ayudan a conseguir logros en 

esos aspectos seleccionados. Y, por último, compensa las pérdidas en esos aspectos 

adaptándose a los cambios vitales y ambientales. Todo ello acaba creando un contexto 

para el desarrollo vital positivo, a través del manejo eficaz de las pérdidas y deterioros. 

Por ejemplo, un adulto mayor puede usar la selección para reducir las demandas para 

que se adapten mejor a sus reducidas habilidades. A continuación, optimiza su 
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capacidad para satisfacer las demandas y, finalmente, utiliza la cultura o los artefactos 

culturales para compensar la capacidad reducida. Las estrategias compensatorias que 

ocurren más comúnmente en los adultos mayores pueden incluir instrumentos físicos 

tales como sillas de ruedas, andadores, bastones, medicamentos, camas eléctricas, gafas 

y audífonos (Kim, Chun, Heo, Lee, & Han, 2016).  

Ahora bien, una afirmación clave del modelo es que cuando los individuos usan las 

estrategias SOC de forma sincronizada o coordinada, logran una adaptación mejor a sus 

ambientes, y en el caso del trabajo, a sus demandas laborales (Zacher & Yang, 2016). 

Sin embargo, al mismo tiempo, las estrategias SOC son vistas como tres procesos 

diferentes, por lo cual las relaciones con otras variables también pueden ser distintas 

para cada estrategia. La investigación empírica existente es escasa pero sugiere que las 

estrategias pueden jugar un papel moderador en las relaciones entre los antecedentes y 

las conductas de los empleados mayores en el trabajo (Demerouti, et al., 2014; Baethge, 

et al., 2016; Muller et al., 2016; Robinson, Lachman & Rickenbach, 2016; Shang et al., 

2015).  

Sobre la base de la literatura revisada hasta aquí, en el presente estudio se propone, 

en primer lugar, que las estrategias de selección, optimización y compensación 

mostrarán un papel moderador en la relación entre las características de la tarea y la 

satisfacción laboral. En concreto, se espera que aquellos trabajadores que usen las 

estrategias sean capaces de mantener su satisfacción laboral no afectada por las 

características de la tarea. Mientras tanto, quienes no usen las estrategias SOC, 

mostrarán un impacto más intenso de las características de la tarea en la satisfacción 

laboral.  

Hipótesis 1a: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la significación de 

la tarea (T1) y la satisfacción laboral (T2). 
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Hipótesis 1b: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la variedad de la 

tarea (T1) y la satisfacción laboral (T2).  

Hipótesis 1c: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la identidad de la 

tarea (T1) y la satisfacción laboral (T2).  

Hipótesis 1d: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la autonomía la 

tarea (T1) y la satisfacción laboral (T2).  

Hipótesis 1e: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre el feedback en la 

tarea (T1) y la satisfacción laboral (T2). 

En segundo lugar, en el presente estudio se propone que las estrategias SOC (T1) 

moderan la relación entre las características de las tareas (T1) y las OCB (T2). En 

concreto, se espera que aquellos trabajadores que usen las estrategias sean capaces de 

mantener sus OCB’s no afectadas por las características de la tarea. Mientras tanto, 

quienes no usen las estrategias SOC, mostrarán un impacto más intenso de las 

características de la tarea en las OCB’s.  

Hipótesis 2a: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre significación de la 

tarea (T1) y las OCB (T2). 

Hipótesis 2b: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la variedad de la 

tarea (T1) y las OCB (T2).      

Hipótesis 2c: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la identidad de la 

tarea (T1) y las OCB (T2).  

Hipótesis 2d: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre la autonomía la 

tarea (T1) y las OCB (T2 
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Hipótesis 2e: las estrategias SOC (T1) moderan la relación entre el feedback en la 

tarea (T1) y las OCB (T2). 

Método 

Participantes 

El presente estudio se llevó a cabo con un diseño longitudinal con dos momentos de 

recolección de la información, el Tiempo 1 (T1) y el Tiempo 2 (T2) que estuvieron 

separados entre sí por aproximadamente tres meses. La lógica racional que subyace a 

esta decisión de separar los momentos de recolección de la información es con objeto de 

reducir el riesgo de varianza del método común en los resultados. Los datos fueron 

recogidos en Junio-Julio de 2014 (T1) y en Septiembre -Octubre (T2) del mismo año. 

Los participantes tenían una media de edad de 50.6 (DT=2.8) y una antigüedad media 

en sus organizaciones de 20.5 años (DT= 9.3). De ellos, el 56.9% eran varones, y la 

media de personas dependientes económicamente era de 1.3 (DT=1.2). Los 

participantes habían cursado mayoritariamente estudios superiores 57.1%, un 13.6% 

tenían formación profesional y sólo un 23.4% disponían de estudios primarios. El 76% 

eran empleados cualificados, y sólo un 4.3% de la muestra eran directivos, y un 28.8 % 

mandos intermedios. En relación con el sector profesional, la muestra incluía un  76% 

del sector servicios, un 9.8% de las telecomunicaciones, 2.2% de trabajadores de la 

banca y las finanzas y un 12% de la industria productiva. Por su situación laboral, el 

90.2% de los participantes estaban trabajando a tiempo completo y sólo un 5.4% lo 

hacían a tiempo parcial y un 2.2% estaban desempleados y buscando empleos.  

Instrumentos 

Características de las tareas (T1). Las características de la tarea se evaluaron con la 

adaptación al español del Work Design Questionnaire (Bayona, Caballer, & Peiró, 
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2015), que se basa en la versión inglesa de Morgeson y Humphrey (2006). En este caso 

se usaron las subescalas de significación de la tarea, variedad, identidad, autonomía y 

feedback a partir del trabajo. Las diversas subescalas mostraron adecuada fiabilidad en 

el estudio de validación (oscilando entre  = .73 y  = .91) y estabilidad de la estructura 

factorial, pese al reducido número de ítems de cada una de estas subescalas (entre 3 y 4 

cada una de ellas).  

SOC (Selección, Optimización y Compensación) (T1): se utilizó la versión validada 

para español del SOC-12 (Segura y Topa, 2016), basada en el SOC Questionnaire 

(Baltes, Baltes, Freund & Lang, 1999), que contiene cuatro subescalas con tres ítems 

cada una: Optimización, Selección electiva, Selección por pérdida y Compensación. En 

el cuestionario se pedía a los participantes que evaluasen sus estrategias específicas en 

una escala tipo Likert de cinco puntos, que oscilaba entre 1 (Nunca) y 5 (Siempre). La 

escala global en este estudio alcanzó una fiabilidad adecuada α = .83 y las subescalas 

mostraron valores algo más bajos, lo cual es aceptable considerando la escasa longitud 

de éstas (= .68 para la subescala de Selección Electiva y = .81 para la de 

Optimización).  

Satisfacción laboral (T2). Se usó el Brief Index of Affective Job Satisfaction, que 

contiene 4 ítems y que fue diseñado para valorar la satisfacción afectiva, como una 

respuesta emocional global y positiva hacia el puesto de trabajo en general. Pese a su 

extensión reducida, la escala ha mostrado adecuada fiabilidad (= .83) en el estudio 

original de Thompson y Phua, (2012). En este trabajo, la fiabilidad también fue 

aceptable (=.80). 

OCB (T2). Se utilizó una adaptación al español (Dávila y Finkelstein, 2010) de la 

escala diseñada por Lee y Allen (2002). Este instrumento tiene la ventaja de que permite 

evaluar tanto los comportamientos de ciudadanía organizacional dirigidos a la 
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organización como los que están dirigidos a los individuos, a diferencia de otras escalas 

que sólo se centran en la perspectiva de la institución, brindando una medida global de 

las conductas orientadas a beneficiar a compañeros y empresa. Esta escala, formada por 

16 ítems con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos pide a los sujetos que 

informen con qué frecuencia cada afirmación del cuestionario se ajusta a sus propios 

comportamientos en el entorno laboral. Ejemplos de los ítems son: “Demuestro interés 

por la imagen de la organización”, “Dedico tiempo a ayudar a otros que tienen 

problemas relacionados o no con la tarea”. La escala de respuesta tipo Likert iba de 1 

(Nada frecuente) a 5 (Muy frecuente). El análisis de fiabilidad mostró una consistencia 

interna satisfactoria para la escala en otros estudios (Dávila & Finkelstein, 2016). En el 

presente estudio, la fiabilidad fue adecuada alcanzando un =.82. 

Se valoraron diversas variables sociodemográficas en el T1, como la edad, el sexo, 

la educación, el número de personas dependientes económicamente del participante, el 

nivel organizativo en que se encontraba el puesto de trabajo, el sector profesional o 

económico de actividad de la empresa, la provincia en que se ubicaba la actividad 

principal de la empresa y la situación laboral presente del participante.  

Procedimiento  

El universo poblacional de este estudio son las personas en activo entre 45 y 55 

años en España, teniendo la muestra final de este estudio (N = 183). Los participantes 

fueron contactados a través de la colaboración de los Departamentos de Recursos 

Humanos de diversas empresas de Madrid y Andalucía. Ellos reclutaron a los 

participantes con un muestreo incidental o de conveniencia y les informaron de los 

objetivos del estudio, su anonimato, la voluntariedad de la participación y la posibilidad 

de retirarse cuando lo desearan. Les entregaron un sobre que contenía el cuadernillo a 

completar y las instrucciones, además de una carta de presentación del estudio y el 
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sobre con franqueo pagado para la devolución de la respuesta al Equipo investigador. 

En las dos administraciones del cuestionario, los participantes completaron un código 

personal creado con la combinación de letras y números que permitió unir ambas 

respuestas de un mismo sujeto. En la primera recolección de información se obtuvieron 

245 cuestionarios, habiéndose repartido 500 (tasa de respuesta 49%). Se envió un 

recordatorio a los participantes en el T1 para que completaran la segunda 

administración, pero aún así en la segunda ocasión sólo se reunieron 190 cuadernillos 

completos, de los hubo que descartar algunos porque se detectó más de un 25% de datos 

incompletos en alguno de los dos tiempos de recolección de información. La muestra 

final longitudinal estuvo formada por 183 participantes.  

Análisis estadístico de los datos 

Se procedió al análisis exploratorio de los datos, mediante el programa SPSS 24.0 y 

la macro PROCESS redactada por Hayes para SPSS (2013). Para determinar si la 

moderación de la SOC en la relación entre predictores y criterios se cumple se recurrió a 

los indicadores del modelo de regresión, coeficientes no estandarizados (b), errores 

estándar, niveles de probabilidad asociados a los estadísticos de contraste y, 

especialmente a los IC (intervalos de confianza) del bootstraping de 1000 muestras (con 

un nivel de confianza del 95%), para el efecto estandarizado del predictor sobre el 

criterio en los diferentes niveles del moderador.  

Resultados  

Los estadísticos descriptivos y la matriz de correlaciones de las variables del 

estudio se muestran en Tabla 1.  

Tal como se puede apreciar, la edad se relaciona con todas las estrategias SOC en 

forma negativa, aunque los valores de las correlaciones son irrelevantes para las 
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estrategias de selección y algo superiores para la optimización y la compensación 

aunque tampoco son estadísticamente significativos. Por otra parte, la edad se relaciona 

de forma negativa con la satisfacción laboral y las OCB. Como era esperable, las 

características de las tareas -  significación, variedad, identidad, autonomía y feedback 

sobre el trabajo-, se relacionan entre sí de forma positiva y estadísticamente 

significativa, con excepción de la variedad y la identidad en la tarea que se relacionan 

de forma negativa con el feedback recibido. En cuanto a sus relaciones con las 

estrategias SOC, se observa que todas las características de las tareas tienen relaciones 

positivas con las estrategias de optimización y compensación, aunque con diferentes 

niveles de significación estadística. Por otra parte, las estrategias de selección electiva y 

por pérdida no tienen relaciones estadísticamente significativas con las características de 

la tarea. En cuanto a los resultados, en el presente estudio observamos que la 

satisfacción laboral se relaciona de forma estadísticamente significativa con las la 

significación de las tareas, la autonomía y el feedback, pero no lo hace con la variedad. 

Mientras tanto, las OCB tienen relaciones positivas y estadísticamente significativas con 

todas las variables.  
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Tabla 1. Estadísticos descriptivos y matriz de correlaciones del estudio (N=183).  

 

Variables  M DT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. Edad 50.02 2.8            

2. Significación de la tarea 3.15 0.79 .03           

3. Variedad de la tarea 2.90 0.83 -.04 .29
**

          

4. Identidad de la tarea 3.00 0.89 -.09 .34
**

 .59
**

         

5. Autonomía en la tarea 3.22 0.94 -.13 .65
**

 .23 .37
**

        

6. Feedback en la tarea 3.32 0.71 -.10 .25
**

 -.02 -.04 .35
**

       

7. SOC selección electiva 3.31 0.56 -.00 -.07 -.15
*
 .02 .05 .15

*
      

8. SOC selección por pérdida 3.43 0.59 -.04 -.03 -.00 .17
**

 .07 .05 .42
**

     

9. SOC optimización 3.67 0.74 -.12 .15
*
 .07 .13 .15

*
 .17

*
 .39

**
 .27

**
    

10. SOC compensación 3.58 0.53 -.13 .15
*
 .02 .11 .22

**
 .27

**
 .45

**
 .49

**
 .53

**
   

11. Satisfacción laboral 3.13 0.92 -.08 .45
**

 .00 .10 .43
**

 .53
**

 .17
*
 .03 .15

*
 .32

**
  

12. OCB 3.35 0.67 -.04 .39
**

 .17
*
 .27

**
 .44

**
 .36

**
 .19

**
 .16

*
 .30

**
 .37

**
 .54

**
 

Nota: **p  < .01. ***p < .001. 



 

98 

En las tablas sucesivas se muestran los resultados relativos a los análisis de 

regresión lineal para poner a prueba las hipótesis del presente estudio con la macro 

referida. Los resultados relativos a la hipótesis 1a son dispares en función de las 

distintas estrategias SOC analizadas. Los hallazgos no apoyan la moderación de las 

estrategias de selección electiva, de selección por pérdida o de compensación en la 

relación entre significación de la tarea y satisfacción. Como puede apreciarse en la 

Tabla 2, los resultados indican que el nivel de probabilidad asociado al término de 

interacción no es significativo y que el incremento de la varianza explicada asociado 

dicha interacción tampoco lo es.  

Además el intervalo de confianza asociado a esa interacción contiene el cero. Los 

hallazgos relacionados con la moderación de la estrategia de optimización sí resultan 

significativos, comprobándose que el término de interacción tiene un nivel de 

probabilidad asociado significativo y que la varianza explicada también tiene asociado 

ese mismo nivel de probabilidad.  

Además, los resultados del bootstraping de 1000 muestras evidencian que, aunque 

el efecto positivo de la significación de la tarea en la satisfacción laboral es significativo 

en todos los niveles del moderador, sí que existe una diferencia en función de tales 

niveles, siendo notablemente superior el efecto cuando la optimización es baja. 

[Estrategia optimización baja (M-1DT); B=.68; EE=.10; t=6,30; p<.00 (95% 

LLCI=.47/ULCI=.89) vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); B=.30; EE=.11; t= 

2,69; p<.00; (95% LLCI=.08/ULCI=.54)]. Por lo tanto, la hipótesis resulta apoyada pero 

sólo parcialmente.  
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Tabla 2. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre significación de la tarea y satisfacción laboral  

Variables 

predictoras 

Resultado: Satisfacción laboral (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección por 

pérdida(T1) 
Optimización(T1)  

Compensación 

(T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos 

principales 
        

Significación de la 

tarea (T1) 
.87* .39 .82* .42 1.42** .39 .80 .47 

Estrategia SOC (T1) .63 .35 .32 .36 .91** .35 .73 .40 

Paso 2: Interacción         

Significación de la 

tarea x estrategia 

SOC 

-.10 .11 -.09 .11 -.25* .10 -.09 .13 

 
        

R
2
 .23** 

 
.21**  .23**  .27**  

∆R
2
 asociado al 

término de 

interacción 

.003 
 

.002  .02*  .002  

F asociado al 

término de 

interacción 

0.71 
 

0.52  5.5  0.50  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

Los mismos resultados se pueden observar en la Figura 1.  

Figura 1. Gráfico de Moderación de optimización en la relación entre significación de la tarea 

y satisfacción laboral.  
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Los hallazgos relativos a la hipótesis 1b resultan dispares en función de qué 

estrategia SOC se esté analizando. El resultado obtenido para las estrategias de 

selección, tanto la electiva como la de pérdida, y para la estrategia de compensación 

muestra que no hay moderación de dichas estrategias en la relación entre la variedad de 

las tareas (T1) y la satisfacción laboral (T2). Los niveles de probabilidad asociados a los 

términos de interacción, al igual que al incremento de la varianza explicada por dicha 

interacción no son significativos, tal como se puede apreciar en la Tabla 3. Además, los 

intervalos de confianza para los coeficientes no estandarizados contienen el cero.  

En cambio, si existe moderación de las estrategias de optimización en la relación 

entre predictor y criterio, ya que los términos de interacción resultan estadísticamente 

significativos, como también se aprecia en la Tabla 3. En el caso de la optimización, los 

cambios en el efecto de la variedad de la tarea sobre la satisfacción laboral en función 

de los niveles de la variable moderadora (con una DT por encima y por debajo de la 

media) varían de forma notable, además de que sus intervalos de confianza no contienen 

el cero [Estrategia optimización baja (M-1DT); B=.32; EE=.13; t= 2,43; p<.01 (95% 

LLCI=.06/ULCI=.58) vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); B=-.03; EE=.08; t= 

0,2451; p=.65; (95% LLCI=-.12/ULCI=.19)] apoyan la hipótesis 1b. Por consiguiente, 

el apoyo que obtiene la hipótesis 1b es limitado, aunque resulta confirmada para las 

estrategias de optimización. 

 

Tabla 3. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre variedad de las tareas y satisfacción laboral    

Variables 

predictoras 

Resultado: Satisfacción laboral (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección por 

pérdida(T1) 
Optimización(T1)  

Compensación 

(T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos         
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principales 

Variedad de la tarea 

(T1) 
.34* .45 .28 .37 1.43** .46 1.00 .54 

Estrategia SOC (T1) .56 .39 .27 .45 1.36** .38 1.31** .42 

Paso 2: Interacción         

Variedad de la tarea 

x estrategia SOC 
-.09 .13 -.08 .12 -.37** .12 -.27 .14 

 
        

R
2
 .03 

 
.004  .07**  .12**  

∆R
2
 asociado al 

término de 

interacción 

.003 
 

.002  .05*  .02  

F asociado al 

término de 

interacción 

0.47 
 

0.39  9.7  3.47  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05;**p < .01. 

 

El efecto de la moderación se grafica en la Figura 2 

 

Figura 2. Gráfico de Moderación de optimización en la relación entre la variedad de las tareas 

y satisfacción laboral. 
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identidad de la tarea y la satisfacción laboral. En cambio, tanto la selección electiva 

como la compensación no muestran efectos de moderación, aunque la compensación 

tiene un nivel de probabilidad asociado con significación tendencial.  

Como se puede apreciar en los resultados de la Tabla 4, los niveles de probabilidad 

asociados a los términos de interacción y al incremento de varianza sólo son 

estadísticamente significativos para las estrategias de selección por pérdida y de 

optimización. Igualmente, se verifica que el bajo nivel de las estrategias de selección 

por pérdida permite visualizar un efecto de la identidad de la tarea que es positivo y 

estadísticamente significativo, pero cuando el nivel de las estrategias es alto, el efecto 

de la identidad se vuelve negativo y pierde casi totalmente la significación estadística 

[Estrategia selección por pérdida baja (M-1DT); B=.23; EE=.10; t= 2,29; p<.01, 95% 

LLCI =.03, ULCI= .44 vs. Estrategia de selección por pérdida alta (M+1DT); B=-.04; 

EE=.10; t= -0,36; p=.71, 95% LLCI =-.24, ULCI= .16]. En relación con la estrategia de 

optimización, se observa que cuando ésta es baja, el efecto de la identidad sobre la 

satisfacción es positivo, pero cuando se vuelve alta, el efecto es negativo y pierde la 

significación estadística [Estrategia optimización baja (M-1DT); B=.35; EE=.11; t= 

3,25; p<.01, 95% LLCI =.14, ULCI= .56 vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); 

B=-.18; EE=.10; t= -1,67; p=.09, 95% LLCI =-.39, ULCI= .03]. 

Nuevamente la hipótesis ha encontrado apoyo limitado. 

 

Tabla 4. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre identidad de las tareas y satisfacción laboral    

Variables 

predictoras 

Resultado: Satisfacción laboral (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección por 

pérdida(T1) 
Optimización(T1)  

Compensación 

(T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos         
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principales 

Identidad de la tarea 

(T1) 
.74* .40 .89* .40 1.38** .38 .91 .49 

Estrategia SOC (T1) .83** .35 .65 .33 1.25** .32 1.2** .39 

Paso 2: Interacción         

Identidad de la tarea 

x estrategia SOC 
-.19 .11 -.23* .12 -.35** .11 -.24 .14 

 
        

R
2
 .06* 

 
.03  .09**  .12**  

∆R
2
 asociado al 

término de 

interacción 

.01 
 

.02*  .06*  .02  

F asociado al 

término de 

interacción 

2.57 
 

3.98  11.9  2.99  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Figura 3. Gráfico de Moderación de selección por pérdida en la relación entre la identidad de 

las tareas y satisfacción laboral. 
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Figura 4. Gráfico de Moderación de optimización en la relación entre la identidad de las tareas 

y satisfacción laboral. 
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optimización baja (M-1DT); B=.59; EE=.09; t= 6,09; p<.001, 95% LLCI =.40, ULCI= 

.79 vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); B=.22; EE=.10; t= 2.11; p=.04, 95% 

LLCI =.02, ULCI= .43]. Nuevamente la hipótesis ha encontrado apoyo limitado. 
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Tabla 5. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre autonomía en la tarea y satisfacción laboral  

Variables 

predictoras 

Resultado: Satisfacción laboral (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección por 

pérdida(T1) 
Optimización(T1)  

Compensación 

(T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos 

principales 
        

Autonomía de la 

tarea (T1) 
.77 .36 .80** .31 1.33** .38 .47 .38 

Estrategia SOC (T1) .56 .33 .33 .28 .88** .32 .49 .33 

Paso 2: Interacción         

Autonomía de la 

tarea x estrategia 

SOC 

-.10 .10 -.10 .08 -.25* .10 -.03 .10 

 
        

R
2
 .22** 

 
.19**  .23**  .25**  

∆R
2
 asociado al 

término de 

interacción 

.004 
 

.006  .03*  .0003  

F asociado al 

término de 

interacción 

0.95 
 

1.48  5.95  0.06  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Figura 5. Gráfico de Moderación de optimización en la relación entre la autonomía de las 

tareas y satisfacción laboral. 
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Los resultados relativos a la hipótesis 1e se encuentran en la Tabla xx y muestran 

que la estrategias SOC de optimización moderan la relación entre el feedback en la tarea 

y la satisfacción laboral. En el caso de las estrategias de selección electiva, selección por 

pérdida y compensación los niveles de probabilidad asociados al término de interacción 

muestran que la moderación no es significativa.  

Las variaciones del efecto del feedback en la tarea sobre la satisfacción laboral en 

función de los niveles de optimización se observan en la Tabla 6. En ella se aprecia que 

la influencia del feedback en la tarea sobre satisfacción laboral es significativamente 

más intensa cuando la optimización es baja, pero se vuelve más débil, aunque no pierde 

totalmente su significación estadística, cuando las estrategias de optimización son altas. 

[Estrategia optimización baja (M-1DT); B=.83; EE=.10; t= 7,87; p<.001, 95% LLCI 

=.63, ULCI= 1.04 vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); B=.44; EE=.13; t= 

3,58; p<.00, 95% LLCI =.19, ULCI= .69]. 

 

Tabla 6. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre feedback en la tarea y satisfacción laboral  

Variables 

predictoras 

Resultado: Satisfacción laboral (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección por 

pérdida(T1) 
Optimización(T1)  

Compensación 

(T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos 

principales 
        

Feedback de la tarea 

(T1) 
.73 .43 1.06 .41 1.59* .39 .88 .44 

Estrategia SOC (T1) .23 .44 .34 .38 .95* .37 .56 .39 

Paso 2: Interacción         

Feedback de la tarea 

x estrategia SOC 
-.01 .13 -.10 .11 -.26* .10 -.07 .12 

 
        

R
2
 .29** 

 
.28**  .31**  .32**  

∆R
2
 asociado al .0001 

 
.003  .02*  .001  
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término de 

interacción 

F asociado al 

término de 

interacción 

.17 
 

.80  5.7*  .35  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

 

Los mismos resultados se pueden observar en la Figura 6.  

Figura 6. Gráfico de Moderación de optimización en la relación entre feedback y satisfacción 

laboral.  
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en la variación del efecto de la significación de la tarea sobre las OCB’s. Cuando las 

estrategias son bajas el efecto es intenso y cuando son altas, el efecto se debilita y se 
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alta (M+1DT); B=.18; EE=.08; t= 2.25; p=.03, 95% LLCI =.01, ULCI= .34]. En todo 

caso, la hipótesis 2a resulta rechazada por los resultados.  

 

Tabla 7 Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre Significación de las tareas y OCB  

Variables predictoras 

Resultado: OCB (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección 

por 

pérdida(T

1) 

Optimización(

T1)  

Compensaci

ón (T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos principales         

Significación de la tarea (T1) .42 .30 .42 .31 .85* .28 .64 .35 

Estrategia SOC (T1) .33 .27 .26 .27 .71* .25 .70 .29 

Paso 2: Interacción         

Significación de la tarea x 

estrategia SOC 
-.02 .09 -.02 .08 -.15 .08 -.09 .09 

 
        

R
2
 .20** 

 

.18*

* 
 .23**  .26**  

∆R
2
 asociado al término de 

interacción 
.0003 

 

.000

3 
 .02  .004  

F asociado al término de 

interacción 
.06 

 
.07  3.7  .98  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Los resultados relativos a la hipótesis 2b se encuentran en la Tabla 8 y muestran 

que la estrategias SOC de optimización y compensación moderan la relación entre 

variedad de la tarea y OCB.  

Las variaciones del efecto de la variedad de la tarea sobre las OCB en función de 

los niveles de optimización y compensación muestran que la influencia de la variedad 

de la tarea sobre las OCB es significativamente más intensa cuando las estrategias son 

bajas, pero se vuelve más débil y pierde su significación estadística totalmente, cuando 



 

109 

las estrategias son altas . [Estrategia optimización baja (M-1DT); B=.34; EE=.09; t= 

3,74; p<.001, 95% LLCI =.16, ULCI= .52 vs. Estrategia de optimización alta (M+1DT); 

B=-.04; EE=.07; t= -0,52; p=.60, 95% LLCI =-.19, ULCI= .11]. [Estrategia 

compensación baja (M-1DT); B=.26; EE=.08; t= 3,11; p<.01, 95% LLCI =.09, ULCI= 

.42 vs. Estrategia de compensación alta (M+1DT); B=.04; EE=.07; t= 0,55; p=.58, 95% 

LLCI =-.10, ULCI= .19]. 

 

Tabla 8 Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre variedad de la tarea y OCB  

Variables predictoras 

Resultado: OCB (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección 

por 

pérdida(T

1) 

Optimización(

T1)  

Compensaci

ón (T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos principales         

Variedad de la tarea (T1) .60* .32 .31 .32 1.09** .32 .88* .38 

Estrategia SOC (T1) .65 .28 .32 .32 1.06** .27 
1.03*

* 
.29 

Paso 2: Interacción         

Variedad de la tarea x estrategia 

SOC 
-.13 .09 -.05 .09 -.26* .08 -.20* .10 

 
        

R
2
 .09** 

 
.05*  .16**  .19**  

∆R
2
 asociado al término de 

interacción 
.010 

 
.002  .04  .02*  

F asociado al término de 

interacción 
1.8 

 
.28  9.17  3.9  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Los resultados relativos a la hipótesis 2c muestran que ninguna de las estrategias 

SOC modera la relación entre la identidad de la tarea y las OCB, pero tanto la selección 

electiva como la optimización alcanzan valores tendenciales. En el caso de la selección 
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electiva, cuando el uso de las estrategias es bajo, el efecto de la identidad de la tarea en 

las OCB es algo y estadísticamente significativo (Tabla 9). Este efecto desciende 

cuando el uso de las estrategias es algo y pierde su significación estadística. [Estrategia 

selección electiva baja (M-1DT); B=.29; EE=.07; t= 4,11; p<.001, 95% LLCI =.15, 

ULCI= .43 vs. Estrategia de selección electiva alta (M+1DT); B=.10; EE=.07; t= 1,5; 

p=.13, 95% LLCI =-.03, ULCI= .25]. 

 

Tabla 9 Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre Identidad de las tareas y OCB  

Variables predictoras 

Resultado: OCB (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección 

por 

pérdida(T

1) 

Optimización(

T1)  

Compensaci

ón (T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos principales         

Identidad de la tarea (T1) .73* .24 .51 .29 .67** .26 .55 .34 

Estrategia SOC (T1) .68** .28 .39 .24 .65* .22 .73** .28 

Paso 2: Interacción         

Identidad de la tarea x estrategia 

SOC 
-.16 .08 -.09 .08 -.13 .07 -.10 .09 

 
        

R
2
 .13** 

 

.09*

* 
 .16**  .20**  

∆R
2
 asociado al término de 

interacción 
.02 

 
.007  .02  .005  

F asociado al término de 

interacción 
3.7 

 
1.31  3.4  1.21  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Los resultados relativos a la hipótesis 2d la desconfirman completamente. Todos los 

términos de interacción llevan asociados niveles de probabilidad que no tienen 

significación estadística y sólo en el caso de la estrategia de optimización se encuentra 
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un valor apenas tendencial (p<.09). Los valores de los intervalos de confianza contienen 

el cero y los incrementos de la varianza explicada son nulos en todos los casos, como se 

aprecia en la Tabla 10.  

Tabla 10. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre autonomía en la tarea y OCB 

 

Variables predictoras 

Resultado: OCB (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección 

por 

pérdida(T

1) 

Optimización(

T1)  

Compensaci

ón (T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos principales         

Autonomía en la tarea (T1) .50 .26 .36 .22 .75 .27 .58 .27 

Estrategia SOC (T1) .37 .24 .19 .20 .60 .23 .62 .23 

Paso 2: Interacción         

Autonomía en la tarea x estrategia 

SOC 
-.06 .08 -.01 .06 -.13 .07 -.09 .07 

 
        

R
2
 .23** 

 

.22*

* 
 .27**  .28**  

∆R
2
 asociado al término de 

interacción 
.002 

 
.000  .01  .005  

F asociado al término de 

interacción 
0.53 

 
0.51  2.9  1.29  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

Los resultados relativos a la hipótesis 2e, referida a la moderación de las estrategias 

SOC (T1) en la relación entre el feedback en la tarea (T1) y las OCB (T2), muestran que 

ninguna de las cuatro estrategias tiene un efecto de moderación significativo. Los datos 

se aprecian en la Tabla 11 y evidencian que ninguno de los términos de interacción lleva 

asociada significación estadística y que todos los intervalos de confianza contienen el 

cero, con lo cual la hipótesis resulta rechazada totalmente.  
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Tabla 11. Análisis de Regresión Lineal Múltiple para moderación de las estrategias SOC en la 

relación entre feedback en la tarea y OCB  

 

Variables predictoras 

Resultado: OCB (T2) 

Selección electiva 

(T1) 

Selección 

por 

pérdida(T

1) 

Optimización(

T1)  

Compensaci

ón (T1) 

 
B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE B

a 
EE 

Paso 1:Efectos principales         

Autonomía en la tarea (T1) .43 .35 -.05 .33 .77 .31 .72 .34 

Estrategia SOC (T1) .27 .35 -.20 .31 .66 .29 .77 .30 

Paso 2: Interacción         

Autonomía en la tarea x estrategia 

SOC 
-.03 .11 .11 .09 -.13 .08 -.13 .09 

 
        

R
2
 .15** 

 
.15*  .20**  .22**  

∆R
2
 asociado al término de 

interacción 
.0004 

 
.007  .01  .007  

F asociado al término de 

interacción 
.08 

 
1.5  2.3  1.8  

Nota: N = 183. a Coeficientes no estandarizados B 

*p <.05. **p < .01. 

 

Discusión  

Este trabajo tenía por objeto analizar el posible papel moderador de las estrategias 

SOC en la relación entre las características de la tarea y las actitudes y conductas de los 

trabajadores de edad avanzada. Aunque no todas las hipótesis planteadas han 

encontrado apoyo en los hallazgos, los resultados sostienen la importancia del uso de las 

estrategias de optimización y compensación como mecanismos de envejecimiento 

exitoso en el trabajo. Los datos sugieren que las estrategias empleadas por los 

trabajadores mayores son una herramienta adecuada para afrontar la reducción de sus 

recursos energéticos y atencionales asociados a la edad, que podrían acabar reduciendo 

las actitudes y conductas deseables, como la satisfacción laboral y las OCB’s. Estos 
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hallazgos están en línea con otros estudios precedentes (Demerouti, et al., 2014; 

Baethge, et al., 2016; Muller et al., 2016; Robinson, Lachman & Rickenbach, 2016; 

Shang et al., 2015), pero algunas discrepancias exigen más discusión (Schmitt, Zacher 

& Frese, 2012; Zacher & Frese, 2011).  

Más específicamente, este estudio muestra que la optimización es la estrategia más 

exitosa para amortiguar los efectos de las características del puesto en las actitudes y 

conductas de los empleados mayores. Cuando estos trabajadores usan poco o nada esta 

estrategia, su satisfacción laboral y sus OCB’s dependen fuertemente de que la tarea sea 

significativa, variada, tenga identidad, y ellos experimenten autonomía en la realización 

de su trabajo y reciban feedback acerca de su desempeño en el puesto. Por el contrario, 

cuando el uso de la optimización es alto, las actitudes y conductas deseables son 

relativamente independientes del diseño del puesto. Así, la aportación más relevante de 

este trabajo es señalar aquellas estrategias más eficientes, como la optimización, y 

aquellas que lo son menos como la compensación o la selección por pérdida, o que lo 

son sólo en algunos aspectos. Dado que la modificación de las condiciones del puesto 

de trabajo suele ser lenta, difícil de implementar y, en la mayoría de las situaciones, 

depende poco o nada de las decisiones del trabajador, el uso de estas estrategias ofrece 

una vía interesante para la intervención.  

Los hallazgos del presente trabajo confirman parte de las conclusiones del estudio 

precedente de Demerouti y sus colaboradores (2014) en el hecho de que solamente una 

de las estrategias SOC parece eficiente a la hora de favorecer la adaptación de los 

mayores a sus puestos. Tal como los autores han encontrado antes, en nuestro trabajo 

las estrategias de selección también fallan en su capacidad de influir sobre las actitudes 

y conductas de los trabajadores. No obstante, en el presente estudio, la estrategia que ha 

mostrado más eficiencia es la de optimización, y no de la de compensación como 
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sucedía en el estudio antes referido. En este sentido es necesario tomar en cuenta 

algunas diferencias relevantes entre el diseño de esta investigación y la precedente, ya 

que este estudio se ha centrado en unas variables predictoras positivas, como son las 

características motivadoras de la tarea, mientras que el trabajo de 2014 lo hace sobre un 

par de predictores, como son los componentes del burnout, cansancio emocional y 

distanciamiento del trabajo que es esperable que tengan efectos negativos sobre el 

comportamiento de los empleados. Estos hallazgos también coinciden con los otros 

trabajos precedentes. Entre ellos, los resultados informados por Robinson y 

colaboradores (2016) sobre el papel moderador de las SOC en la relación entre estrés 

diario y problemas de memoria, los datos de Baethge y colegas (2016) sobre el papel de 

buffer de las SOC en la relación entre workload y performance en enfermeras, los 

hallazgos de Shang y colegas (2015) sobre la moderación de las SOC en la relación 

entre estrés y depresión en población trabajadora de China. Asimismo otros trabajos 

reportaban que el alto uso de las SOC facilitaba el mantenimiento de una visión positiva 

del trabajo para los empleados mayores, incluso cuando la complejidad de la tarea era 

alta (Zacher & Frese, 2011).  

Por otra parte, los hallazgos de esta investigación discrepan del estudio precedente 

de Demerouti y colegas (2014), dado que en él se halló que las estrategias de selección 

exacerbaban los efectos negativos del cansancio emocional sobre la adaptabilidad a los 

cambios. En el presente trabajo, las estrategias de selección son moderadores que solo 

alcanzan significación en la relación entre identidad de la tarea y satisfacción laboral. Su 

moderación tiene significación tendencial en la relación entre autonomía y satisfacción 

y en la relación entre identidad de la tarea y OCB’s, mientras que no muestra papel 

moderador en el resto de los análisis. Una posible explicación de estos hallazgos 

discrepantes se relaciona con el hecho de que el trabajo de Demerouti y colaboradores 
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analiza la situación de unos trabajadores víctimas del burnout. En tal sentido, estas 

personas ya han sufrido el agotamiento de sus recursos, por lo cual la optimización no 

es para ellos una estrategia disponible ni eficiente. Por el contrario, en el presente 

estudio, el antecedente de las actitudes y conductas que se analiza está en el ambiente, 

en concreto en el diseño del puesto. Por este motivo, estos trabajadores pueden 

implicarse en invertir esfuerzos para optimizar sus recursos disponibles (Zacher et al., 

2015). Otros trabajos previos habían explorado el efecto amortiguador de las SOC en la 

relación entre estrés y bienestar (Schmitt, Zacher & Frese, 2012). Estos estudios no 

habían encontrado que alto uso de las SOC amortiguaba la relación entre demandas del 

puesto y satisfacción.  

Quizá una de las aportaciones más relevantes del presente estudio reside en el 

descubrimiento de que la optimización puede ser la estrategia más eficiente para 

aumentar la satisfacción laboral cuando el diseño del puesto no es adecuado para el 

trabajador mayor. La optimización es el proceso que se orienta a adquirir recursos 

nuevos, mediante el desarrollo de nuevas habilidades, el aprendizaje por modelado a 

partir de otros que son exitosos en el desempeño, o la dirección de la energía propia 

para alcanzar objetivos importantes. Por lo tanto, cuando las características de la tarea 

son inadecuadas, el trabajador puede recurrir a estos procedimientos para encontrar las 

fuentes de motivación necesarias que impacten favorablemente en sus actitudes y 

conductas. Sin embargo, su impacto sobre las OCB’s es más limitado, como ya se había 

señalado (Oldham & Fries, 2016). En este sentido, son diversos los estudios que han 

encontrado efectos más débiles cuando se evalúan conductas que cuando se analizan 

actitudes de los empleados. Además, en el presente trabajo se han analizado las OCB’s 

en su conjunto, pero los estudios parece indicar que hay diferencias individuales en la 
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tendencia a manifestar unas OCB’s en lugar de otras en el trabajo (Dewett & Denisi, 

2007).  

Limitaciones y sugerencias para futuras investigaciones e intervenciones 

Una primera limitación de este trabajo es el uso de un diseño con dos momentos de 

recogida de información pero con una separación temporal reducida entre ambas fases y 

con un diseño que tiene por objeto reducir la varianza del método común. Sin embargo, 

las relaciones entre estas variables se deberían explorar mediante diseños más 

complejos, que incluyan intervenciones tales como cursos de formación o programas de 

entrenamiento, y que luego valorasen el impacto de las estrategias en los resultados. 

Estudios recientes han encontrado resultados prometedores en este sentido (Muller, 

Heiden, Herbig, Poppe & Angerer, 2016). Otra limitación importante reside en el 

reducido tamaño de la muestra y en el procedimiento de selección de los participantes. 

Estas características nos permiten proponer generalizaciones de los resultados muy 

limitadas, que se pueden aplicar a trabajadores españoles con niveles de formación 

semejantes a nuestros participantes, pero no se pueden extrapolar a la mayoría de la 

población de edad avanzada.  

Aunque los hallazgos de este trabajo son limitados, las organizaciones, los gestores 

de RRHH y los propios trabajadores pueden adoptar procedimientos para influir 

positivamente sobre la satisfacción y las OCB’s de sus empleados de edad avanzada. En 

primer lugar, las organizaciones puede valorar adecuadamente el impacto negativo del 

diseño empobrecido de los puestos de trabajo sobre las actitudes y conductas de los 

empleados, dato que ahora mismo parece subestimado. En cuanto a los gestores de 

RRHH, podrán aumentar sus esfuerzos para ofrecer a los trabajadores puestos 

enriquecidos, con características más motivadoras, pero también entrenarles para 

identificar críticamente estos déficits e implicarse activamente en acumular recursos 
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para hacerles frente. Por último, los propios trabajadores, en función de sus experiencias 

personales en relación con el envejecimiento, podrían centrarse más en desarrollar unas 

estrategias u otras, para minimizar el impacto de los deterioros en los resultados. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO 5. DISCUSIÓN GENERAL  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

121 

CAPÍTULO 5.  

DISCUSIÓN GENERAL  

En el presente capítulo se procura, en primer lugar, resaltar los hallazgos de los 

estudios que componen esta tesis y sus contribuciones a la investigación sobre la 

adaptación de las personas mayores al trabajo. En segundo lugar, se prestará atención a 

sus limitaciones, de cara a hacer sugerencias de líneas de futura investigación. En tercer 

lugar, a partir de los resultados empíricos, se proponen líneas de intervención para las 

personas que se acercan a la jubilación y para quienes ya la han alcanzado. 

¿Cómo evaluar el uso de las estrategias SOC como mecanismo de envejecimiento 

exitoso en el trabajo en la población española mayor de 40 años? 

Con objeto dar respuesta a la primera de las tres preguntas que guiaron la 

investigación, en el primero de los estudios se ha llevado a cabo la adaptación y 

validación del cuestionario SOC-12 al español. Los instrumentos disponibles hasta el 

presente se habían redactado en inglés, y las adaptaciones publicadas se hicieron en 

otras lenguas, como el portugués o el sueco. En algunos estudios recientes de 

adaptación de las escalas SOC no se enfocó el proceso a los trabajadores adultos sino 

que los estudios estaban centrados en poblaciones de estudiantes (Yaghoobi, Saeidi, 

Kaki, & Tavana, 2015). Por consiguiente era necesario disponer de una herramienta útil 

y válida para evaluar el uso de las SOC por los trabajadores mayores que diera respaldo 

a la investigación subsiguiente. En la investigación que se ha reflejado en el primer 

estudio de esta tesis se ha mostrado que la escala posee propiedades psicométricas 

satisfactorias, tanto en la muestra más joven como en la de mayor edad. Pese a su escasa 

longitud, la fiabilidad es adecuada y los resultados de validez discriminante también son 

adecuados. Por otra parte, la escala manifiesta adecuado poder predictivo, tanto en la 

primera como en la segunda muestra, sobre las OCB y el rendimiento adaptativo, que 
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son dos resultados relevantes en el ámbito de la Psicología del trabajo y de las 

organizaciones. A partir de estos hallazgos, que permitían disponer de un instrumento 

breve y eficiente a la hora de valorar el uso de las SOC, se procedió a emplearlo para 

intentar dar respuesta a las siguientes preguntas:     

El uso de las estrategias SOC ¿puede influir en la relación entre la identificación 

con el grupo de trabajadores mayores en el absentismo de los empleados?  

En el segundo de los estudios se ha dado un paso arriesgado, puesto que se han 

incluido dos constructos poco investigados en el ámbito laboral en España, como son la 

identificación con los trabajadores mayores y su relación con el absentismo. Además, se 

ha aplicado el cuestionario SOC-12 para valorar la posible moderación del uso de las 

estrategias en dicha relación. Aunque había estudios empíricos previos en este ámbito, y 

se ha encontrado que se confirmaban postulados generales de la teoría, como la 

influencia positiva de las SOC en la relación entre predictores y conductas de las 

personas, la mayoría de los trabajos precedentes usaban predictores referidos al puesto y 

no al ambiente de trabajo. En esta investigación, por el contrario, se ha adoptado la 

misma perspectiva del estudio de Zacher y Yang (2016) acerca de la importancia del 

clima organizacional favorable para el envejecimiento exitoso. Los hallazgos del 

segundo estudio de esta tesis destacan las consecuencias negativas de la identificación 

con una categoría desvalorizada socialmente, como son los mayores, y en este sentido, 

confirman trabajos previos (Topa & Alcover, 2015; Zaniboni, 2015).  

Si bien es cierto que los resultados de este segundo trabajo no avalan que todas las 

estrategias sean moderadoras, los hallazgos relativos a la optimización y compensación 

merecen una discusión más detallada. El uso de las estrategias de optimización y 

compensación reduce el impacto negativo de la identificación con los trabajadores 

mayores en el absentismo de los empleados. Es decir, que los trabajadores que usan 
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estrategias de compensación y optimización son capaces de mantener sus niveles de 

absentismo libres del efecto negativo de la desvalorización que perciben en su ambiente 

organizacional, mientras aquellos que no usan tales estrategias, muestran una relación 

más intensa entre dicha percepción negativa y absentismo.  

El uso de las estrategias SOC ¿puede influir en la relación entre las características 

de las tareas en la satisfacción laboral y las OCB de los empleados mayores? 

En el tercer estudio se recogen algunas perspectivas apuntadas por las dos 

investigaciones anteriores y se ponen a prueba las relaciones entre las características de 

las tareas y las actitudes y conductas de los empleados, con objeto de brindarles un 

apoyo sólido. En esta investigación se ponen en relación con los rasgos de las tareas dos 

de los constructos más investigados en la Psicología del trabajo reciente, como son la 

satisfacción laboral y las OCB. Aunque había un puñado de estudios precedentes, 

especialmente procedentes de Holanda y Alemania, en los que se exploraban temáticas 

cercanas, hay que señalar que la mayoría de los antecedentes usados en estos estudios 

tenían influencia negativa sobre el desempeño del trabajador, tales como el estrés 

cotidiano, el distanciamiento emocional, la sobrecarga de trabajo, como por ejemplo en 

el estudio de Baethge y colegas (2016), entre otros. Además los resultados puestos bajo 

la mira eran, en muchos casos, también negativos, como la depresión en el estudio de 

Shang y colegas (2015) o los problemas de memoria en el Robinson y colaboradores 

(2016). En resumen, la aportación más relevante de este trabajo es señalar aquellas 

estrategias más eficientes, como la optimización, y aquellas que lo son menos como la 

compensación o la selección por pérdida, o que lo son sólo en algunos aspectos. 

Finalmente, En el presente trabajo, las estrategias de selección son moderadores que 

solo alcanzan significación en la relación entre identidad de la tarea y satisfacción 

laboral. Su moderación tiene significación tendencial en la relación entre autonomía y 
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satisfacción y en la relación entre identidad de la tarea y OCB, mientras que no muestra 

papel moderador en el resto de los análisis.  

Aportaciones de esta tesis 

El conjunto de las investigaciones desarrolladas hasta aquí ofrece aportaciones de 

cara al futuro desarrollo teórico. En el segundo estudio se debe señalar, por una parte, 

que parece confirmarse la afirmación clave de la Teoría de la Conservación de los 

Recursos (Hobfoll, 2001), relativa a la dificultad de las personas que sufren 

valoraciones negativas en su ambiente de trabajo para mantener un funcionamiento 

óptimo y reponerse de las pérdidas sufridas, como se ha puesto de manifiesto en otros 

trabajos (Topa, Jiménez, Valero & Ovejero, 2016). Asimismo se confirma que la 

identificación con los trabajadores mayores influye negativamente en las conductas, lo 

cual parece característico de las sociedades occidentales, mientras que se muestra 

totalmente diferente en China, como muestra el estudio de Cheung y Wu (2014).  

En relación con el segundo estudio también es destacable que el papel de la 

compensación y de la optimización es consistente con la línea más reciente de la 

investigación sobre job crafting o adaptación del puesto (Bakker, Tims & Derks, 2012), 

que muestra que los empleados pueden implicarse proactivamente en la búsqueda de 

recursos que les permitan mejorar su desempeño. Por otra parte, es posible que la 

compensación y la optimización sean variables instrumentales que los empleados con 

mayores niveles de tesón o responsabilidad aplican para evitar que los factores 

psicosociales negativos del ambiente de trabajo deterioren su rendimiento. Sin embargo, 

hay que hacer una llamada de atención acerca del peligro que estas estrategias pueden 

implicar si se las aplica a largo plazo. Al igual que ha sido sólidamente establecido en el 

ámbito del estrés (Topa, Guglielmi & Depolo, 2016), las estrategias que suponen 
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invertir mayores esfuerzos para compensar las pérdidas de recursos pueden acabar en 

fatiga y agotamiento a largo plazo. 

Los hallazgos del tercer estudio nuevamente están en línea con los modelos teóricos 

más tradicionales, como la teoría de las ganancias y pérdidas de recursos de Hobfoll 

(2001). Según este enfoque, las personas se implican activamente en acumular recursos 

que les serán útiles para prevenir y compensar las pérdidas futuras. Este enfoque 

encuentra evidencia en los resultados que muestran la especial utilidad de las estrategias 

de optimización cuando las características de la tarea no son suficientemente motivantes 

(Zacher, 2015a; 2015 b; Zacher, & Frese, 2011). Además, estos trabajos resultan muy 

prometedores en relación con la investigación sobre empleo puente (Alcover, 2017), 

puesto que los efectos moderadores de las SOC no solamente se limitan al puesto de 

trabajo, sino que se han evidenciado sus influencias también en las intenciones de retiro 

o de continuar la carrera laboral (Muller, DeLange, Weigl, Oxfart, & Van der Heijden, 

2013).  

Limitaciones y futuras líneas de investigación 

Los estudios que forman parte de esta tesis tienen varias limitaciones que deben 

tenerse en cuenta. La primera de ellas es que se han empleado métodos correlacionales 

que no permiten hacer afirmaciones sobre la causalidad de los procesos en estas 

investigaciones. Con el objeto de evitar este problema, en el segundo y tercer estudio se 

emplea un diseño longitudinal, con dos momentos de recolección de datos, lo cual 

permite hacer una valoración suficientemente fundada del cambio asociado al proceso 

de puesta en marcha de las estrategias SOC. Sin embargo, la separación temporal entre 

los momentos de recolección de los datos es corta, en gran medida debido a las 

limitaciones en los recursos del investigador, y por otra parte la lógica fundamental que 

subyace a la separación entre los tiempos ha sido únicamente la de minimizar el sesgo 
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de varianza común. En este sentido hubiera sido más recomendable que el diseño 

estuviese basado en alguna relación propuesta entre las variables en función del tiempo 

o a los efectos de algún tipo de intervención, como cursos de entrenamiento en uso de 

las SOC. En cualquier caso, no se debe perder de vista la enorme dificultad de poner en 

práctica este tipo de diseños, sin el apoyo de financiación externa y la grave dificultad 

para acceder en más de una ocasión a este tipo de muestras en las que la edad avanzada 

es un criterio de inclusión.  

En segundo lugar, a pesar de que consideramos una amplia gama de variables 

antecedentes, procurando recoger antecedentes del ambiente y de la tarea, se trata sólo 

de una parte entre todas las variables posibles. Especialmente cuando se trata de la vida 

laboral tardía, las expectativas negativas de las personas sobre los resultados podrían 

influir en su envejecimiento exitoso en el trabajo. En cuanto a los criterios de resultado 

en el ámbito del trabajo, tales como el absentismo, la satisfacción o las OCB, también 

hemos procurado recoger una variedad, pero aun así se trata sólo de una selección. Otras 

actitudes y conductas también pueden venir a la mente (por ejemplo, las conductas 

innovadoras, los comportamientos contraproducentes o la intención de abandono) que 

deben ser incluidos en los estudios futuros. 

En tercer término, aunque pensamos que esta medida de las SOC fue exitosa y 

económica  por su brevedad a la hora de evaluar las experiencias del uso de estrategias 

relacionadas con el envejecimiento para una amplia gama de dominios (Kornadt y 

Rothermund, 2014), y también predijo resultados laborales más específicos, como el 

absentismo, los estudios futuros también podrían incorporar comportamientos 

cotidianos concretos. Por ejemplo, hacer valoraciones más objetivas, mediante métodos 

de reconstrucción diaria o muestreo de experiencias. 
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En cuarto lugar, aunque estos resultados demuestran que las autoevaluaciones son 

predictivas de los resultados laborales relacionados con la edad en cierto momento, no 

teníamos una medida directa de la relevancia de la edad para las personas y tampoco 

hemos considerado estos procesos a lo largo del tiempo. En estudios futuros, se debería 

preguntar directamente a los participantes en qué edades los cambios relacionados con 

la edad y la necesidad de usar estrategias SOC para afrontar estos cambios se convierten 

en un problema en el trabajo e incorporar esta información como una variable 

moderadora.  

A pesar de estas limitaciones y preguntas abiertas, este conjunto de estudios se 

suma al creciente cuerpo de literatura que vincula las estrategias para afrontar el 

envejecimiento a las actitudes y los comportamientos en el ámbito laboral. Así, se 

extiende esta literatura, añadiendo resultados de dos investigaciones longitudinales, 

incorporando una variedad de dominios conductuales, al tiempo que se usan muestras 

con personas de diferentes edades. Como resultado, ofrecemos pruebas adicionales del 

valor añadido de una evaluación específica del impacto de las SOC en el envejecimiento 

exitoso.  

Implicaciones prácticas y de intervención 

Esta tesis pretende hacer algunas aportaciones de utilidad para la práctica y para el 

diseño de intervenciones que se destinen a mejorar la calidad de vida de las personas 

que están envejeciendo y desean continuar trabajando (Alcover, 2017). En primer lugar, 

los hallazgos de estos estudios son útiles de cara a promover intervenciones basadas en 

el incremento del uso de las SOC orientada a las diversas facetas de deterioro que 

implica el envejecimiento y a las distintas demandas que la persona recibe del ambiente 

de trabajo y de la tarea que debe desempeñar.  
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En segundo lugar, y en relación con las limitaciones de diseño de los estudios de 

esta tesis, es importante considerar que las intervenciones, tal como han sugerido Müller 

y sus colaboradores (2016), no deberían centrarse en el corto plazo de tiempo. Así, los 

entrenamientos breves no parecen los más convenientes porque es probable que no 

consigan modificar los elementos claves que favorecen el envejecimiento exitoso, como 

la fijación de las metas adecuadas o no logren movilizar el apoyo de los compañeros. 

Por lo tanto, dado que es necesario un entrenamiento a largo plazo, lo más 

recomendable sería tratar de implicar en él a los integrantes del grupo de trabajo o de 

toda la organización. En este sentido, ya han sugerido otros trabajos que la formación y 

entrenamiento en el uso de las SOC es más prometedor en el plano grupal que en el 

individual (Weigl, Hornung, Angerer, Siegrist, & Glaser, 2013).  

En tercer lugar, y nuevamente a partir de las limitaciones de diseño de los estudios 

aquí presentados, se puede sugerir que las intervenciones en el plano organizacional 

deberían diseñarse incluyendo la interrelación de diversos factores, además de la ITM, 

como el identificación de los trabajadores con su grupo o su organización, el clima 

organizacional para el envejecimiento o el apoyo social que estos empleados mayores 

reciben de sus superiores y compañeros.  

En cuarto lugar, y aunque los hallazgos de este trabajo son limitados, las 

organizaciones pueden adoptar procedimientos para influir positivamente sobre la 

satisfacción y las OCB de sus empleados de edad avanzada. Es decir que las 

organizaciones puede valorar adecuadamente el impacto negativo del diseño 

empobrecido de los puestos de trabajo sobre las actitudes y conductas de los empleados, 

dato que ahora mismo parece subestimado. Así, las intervenciones en los puestos de 

baja complejidad, en los que la variedad y significación de las tareas sea escasa, podrían 

dirigirse a rediseñarlos, de modo que demanden a los empleados decisiones más 
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desafiantes y significativas. En otros casos, el trabajo de baja complejidad no puede ser 

fácilmente rediseñado, por lo que las intervenciones deberían orientarse al 

entrenamiento personal en el uso de las SOC.    

En quinto lugar, las organizaciones deberían tomar en consideración el uso 

preferente de unas estrategias antes que otras para adaptar los puestos de trabajo a los 

trabajadores mayores a fin de retenerlos en activo (De Los Ríos, Herrera & Guillen 

Torres, 2015). Por ejemplo, si se establece firmemente que la optimización es la 

estrategia preferente, el rediseño de los puestos podría tomar en cuenta esta 

información. Para esto sería de gran ayuda que los desarrollos teóricos futuros nos 

ayudasen a entender mejor cómo se relacionan la edad con las variables que aquí se han 

estudiado. Mientras que en esta tesis se han incluido sólo trabajadores mayores, sería 

bueno conocer las implicaciones que estos procesos tienen a diferentes edades, 

comparando trabajadores jóvenes y mayores, por ejemplo (Zacher & Yang, 2016). Así, 

por ejemplo, se podría considerar la conveniencia de ofrecer a los trabajadores mayores 

tareas con mayor contenido de mentoría o de asesoramiento, que les permitan centrase 

en aquellas facetas del trabajo que todavía desempeñan de manera excelente y transmitir 

estos conocimientos tácitos a los más jóvenes. Continuando con las implicaciones 

prácticas, habría que considerar que los líderes y directivos pueden actuar como 

modelos de rol para sus subordinados y, en ese sentido, las organizaciones tendrían que 

diseñar políticas específicas de retención de los directivos que han alcanzado una edad 

más avanzada y son a la vez modelos de envejecimiento exitoso.  

En sexto lugar, los orientadores, psicólogos profesionales y gestores de RRHH 

pueden diseñar actividades de asesoramiento y guía para mostrar a los empleados 

mayores cómo optimizar y compensar su funcionamiento, a fin de reducir los efectos 

indeseables del deterioro asociado a la edad en los resultados. En esta línea, los 
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profesionales deberían considerar la conveniencia de valorar la influencia de la 

enfermedad que pueden afectar al uso de las SOC en los trabajadores mayores. Así, más 

allá del envejecimiento en ausencia de patologías, muchos trabajadores pueden padecer 

diferentes enfermedades que afecten a su desempeño y que interactúen con el proceso 

de deterioro asociado a la edad. Esas patologías deberían ser tomadas en consideración a 

la hora de diseñar intervenciones específicas orientadas a promocionar un estilo de vida 

saludable en el lugar de trabajo.  

En séptimo lugar, los propios trabajadores pueden activamente buscar y poner a 

prueba diversos mecanismos que les ayuden a reducir tales efectos del deterioro en sus 

conductas laborales (Mohanty, 2014). En este sentido, la planificación a medio y largo 

plazo de la propia carrera laboral puede ser una herramienta útil que permita anticipar 

los cambios que afectarán a la persona y adaptarse a ellos de manera más eficaz, por 

ejemplo a través de la planificación del retiro gradual, la búsqueda de jubilación parcial 

o de empleos puente (Alcover, 2017).  

En octavo lugar, las organizaciones en sus procesos de selección de personal, 

deberían evaluar las SOC como predictores de rendimiento adaptativo en el trabajo y 

OCB, así como de otras conductas deseables para cubrir los objetivos organizacionales 

y el buen desarrollo de ésta. De esta forma, los empleadores serían capaces de 

incorporar a personas que, independientemente de su edad, puedan promover un 

envejecimiento exitoso en el trabajo. Así mismo, en el marco del desarrollo por 

competencias, detectar las SOC de las competencias más relevantes para cada puesto. 

En noveno lugar, desde una perspectiva relacionada con esta cuestión, también se 

ha sugerido que las intervenciones de formación en uso de las SOC deberían tener como 

propósito específico el incrementar el rendimiento laboral de los empleados (Müller et 

al., 2016). Por ejemplo, si un grupo de empleados trabaja en un proyecto concreto, el 
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entrenamiento en fijación de metas será beneficioso porque les permitirá clarificar 

aquellos objetivos que sean vagos o estén mal definidos y desarrollar medios óptimos 

para alcanzar los propósitos que se hayan fijado (Müller et al., 2016). En este mismo 

sentido, los criterios de selección de tareas, procedimientos y metas podrían ser 

desarrollados para ayudar a los empleados a priorizar sus actividades cotidianas y 

mejorar su gestión del tiempo.   
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ANEXO 1 

CUESTIONARIOS DE LOS TRES ESTUDIOS EMPÍRICOS 
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CUESTIONARIO ESTUDIO 1 

En el Departamento de Psicología Social y de las Organizaciones de la UNED estamos realizando un 

estudio sobre las experiencias de los trabajadores mayores de 40 años. Nos gustaría que colaborara con 

nosotros en este estudio rellenando este cuestionario   

 

INSTRUCCIONES  
 

 El cuestionario es completamente ANÓNIMO y toda la información que usted registre en él es 

absolutamente CONFIDENCIAL.  

 Su información será analizada de manera conjunta con la de los restantes participantes, nunca de 

manera individual, de modo que no será posible identificar sus respuestas particulares a partir de los 

resultados de la investigación. 

 Recuerde que en el cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas; por favor, responda 

con total sinceridad. 

 Señale siempre la opción de respuesta que corresponda con la información requerida o con su 

opinión. 

 Por favor, rellene el cuestionario sin consultar a otras personas. 
 

Edad:             

 
Género:      

□H1   □ M2 

Nivel de estudios finalizados: 

□ Estudios básicos1    □ Bachillerato2     □ F. P. 3     □ Universitarios4   □ 

Otros5  

Tipo de empresa:  

□ Privada 1       □ Pública  2      

□ Privada (con capital público/fundaciones)  3   □ Otras 4 

(especificar):_ 

Zona geográfica donde trabaja  

 Comunidad Autónoma:                          

Categoría profesional:  

□ Propietario o Alto Directivo 1  (representa a la 

empresa mediante poder notarial, Socio, 

Administrador único, etc.) 

□ Directivo 2    (asiste a las reuniones de los órganos 

de gobierno pero no representa a la empresa mediante 

poder notarial o similar) 

□ Mando intermedio 3 (Tiene personas a su cargo 

operacionalmente, es jefe de grupo, encargado de área, etc.) 

□ Empleado 4  

□ Otras 5 (especificar):________________ 

Sector profesional:  □ Sanitario1                □ Industria productiva 2      □ Banca/ Finanzas 3           □ 

Educación/Investigación 4 

□ Distribución5                □ Tecnología/comunicaciones 6      □ Comercio/Turismo 7           □ Alimentación 8 

□ Energía10                □ Servicios 11      □ Minería 12           □ Agricultura/pesca/ganadería 13           □ 

Otros14(explicar)………………………… 

Situación laboral actual: □ Trabajo tiempo completo1               □ Trabajo tiempo parcial2               □ Desempleado y 

buscando empleo 3           □ Otros(explicar) 4…………………… 
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Piense en el presente inmediato 

y díganos su opinión 

(Escala SOC – 12)  
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Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis 

planes.   
     

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para 

ello.  
     

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi 

atención primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
     

Si no puedo hacer algo tan bien como solía hacerlo, me 

concentro sólo en lo esencial 
     

Siempre me concentro en un objetivo importante a la vez       

Me comprometo con uno o dos objetivos importantes en mi 

vida  
     

Siempre persigo mis metas una a una.       

Cuando algo no me sale como siempre, miro cómo lo hacen 

otros  
     

Cuando intento lograr algo, siempre miro cómo lo han hecho 

otros  
     

Cuando las cosas no me salen bien, acepto ayuda de otros       

Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis 

planes.   
     

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para 

ello.  
     

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi 

atención primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
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Piense en el presente inmediato 

y díganos su opinión 

(IWP-Subescala rendimiento adaptativo) 
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He sido capaz de resistir diligentemente situaciones difíciles y 

contratiempos en el trabajo.  
     

He sido creativo para la resolución de problemas      

He actualizado mis conocimientos       

He actualizado mis habilidades       

He sabido gestionar imprevistos de mi trabajo      

He sabido redefinir los objetivos de mi trabajo cuando han 

surgido imprevistos 
     

 

Piense en su comportamiento cotidiano en el trabajo. Díganos 

en qué medida estas afirmaciones se aplican a Ud. 

(Escala OCB)  
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1. Ayudo a otros compañeros que han estado ausentes      

2. Desinteresadamente empleo mi tiempo en ayudar a otros que 

tienen problemas relacionados con el trabajo 
     

3. Ajusto mi horario de trabajo para adaptarme a los necesidades de 

tiempo libre de otros empleados 
     

4. Hago lo que puedo para hacer que los nuevos empleados se 

sientan bienvenidos en el grupo de trabajo 
     

5. Muestro genuina preocupación y cortesía por los compañeros de 

trabajo, incluso bajo las situaciones de trabajo o personales más 

molestas  
     

6. Dejo tiempo para ayudar a otros compañeros que tienen 

problemas laborales o no laborales 
     

7. Ayudo a otros compañeros con sus ocupaciones      

8. Comparto propiedades personales con otros  compañeros para 

ayudarles en su trabajo 
     

9. Atiendo funciones que no son requeridas, pero que ayudan a la 

imagen de la organización 
     

10.Estoy al día con los desarrollos de la organización      

11. Defiendo a la organización cuando otros empleados la critican      

12. Muestro orgullo cuando represento a la organización en público      

13. Ofrezco ideas para mejorar el funcionamiento de la organización      

14. Expreso lealtad a la organización      

15. Inicio acciones para proteger a la organización de potenciales 

problemas 
     

16.Demuestro preocupación sobre la imagen de la organización      
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CUESTIONARIO ESTUDIO 2. TIEMPO 1 

En el Departamento de Psicología Social y de las Organizaciones de la UNED estamos realizando un 

estudio sobre las experiencias de los trabajadores mayores de 40 años. Nos gustaría que colaborara con 

nosotros en este estudio rellenando este cuestionario   

 

INSTRUCCIONES  
 

 El cuestionario es completamente ANÓNIMO y toda la información que usted registre en él es 

absolutamente CONFIDENCIAL.  

 Su información será analizada de manera conjunta con la de los restantes participantes, nunca de 

manera individual, de modo que no será posible identificar sus respuestas particulares a partir de los 

resultados de la investigación. 

 Recuerde que en el cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas; por favor, responda 

con total sinceridad. 

 Señale siempre la opción de respuesta que corresponda con la información requerida o con su 

opinión. 

 Por favor, rellene el cuestionario sin consultar a otras personas. 
 

Edad:             

 
Género:      

□H1   □ M2 

Nivel de estudios finalizados: 

□ Estudios básicos1    □ Bachillerato2     □ F. P. 3     □ Universitarios4   □ 

Otros5  

Tipo de empresa:  

□ Privada 1       □ Pública  2      

□ Privada (con capital público/fundaciones)  3   □ Otras 4 

(especificar):_ 

Zona geográfica donde trabaja  

 Comunidad Autónoma:                          

Categoría profesional:  

□ Propietario o Alto Directivo 1  (representa a la 

empresa mediante poder notarial, Socio, 

Administrador único, etc.) 

□ Directivo 2    (asiste a las reuniones de los órganos 

de gobierno pero no representa a la empresa mediante 

poder notarial o similar) 

□ Mando intermedio 3 (Tiene personas a su cargo 

operacionalmente, es jefe de grupo, encargado de área, etc.) 

□ Empleado 4  

□ Otras 5 (especificar):________________ 

Sector profesional:  □ Sanitario1                □ Industria productiva 2      □ Banca/ Finanzas 3           □ 

Educación/Investigación 4 

□ Distribución5                □ Tecnología/comunicaciones 6      □ Comercio/Turismo 7           □ Alimentación 8 

□ Energía10                □ Servicios 11      □ Minería 12           □ Agricultura/pesca/ganadería 13           □ 

Otros14(explicar)………………………… 

Situación laboral actual: □ Trabajo tiempo completo1               □ Trabajo tiempo parcial2               □ Desempleado y 

buscando empleo 3           □ Otros(explicar) 4…………………… 

CÓDIGO DE IDENTIFICACIÓN 

En el futuro vamos a contactar nuevamente con Ud. para hacerle otras preguntas. Por favor, para 

reunir sus respuestas, necesitamos que cree su código personal. 

Día de su nacimiento (no mes, ni año)   

Dos primeras letras del nombre de pila de su madre   

Dos primeras letras del nombre de la calle donde vive actualmente.   
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Piense en el presente inmediato 

y díganos su opinión 

(Escala SOC – 12)  
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Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis planes.        

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para ello.       

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi atención 

primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
     

Si no puedo hacer algo tan bien como solía hacerlo, me concentro 

sólo en lo esencial 
     

Siempre me concentro en un objetivo importante a la vez       

Me comprometo con uno o dos objetivos importantes en mi vida       

Siempre persigo mis metas una a una.       

Cuando algo no me sale como siempre, miro cómo lo hacen otros       

Cuando intento lograr algo, siempre miro cómo lo han hecho otros       

Cuando las cosas no me salen bien, acepto ayuda de otros       

Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis planes.        

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para ello.       

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi atención 

primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
     

 

Piense en el último tiempo y díganos si estas afirmaciones se 

aplican a Ud. 

(Escala de identificación con los trabajadores mayores) 
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Creo que me estoy volviendo lento para aprender tareas nuevas.      

Creo que no estoy motivado para desarrollar mis tareas.      

Creo que ya no hago mi trabajo con la máxima eficiencia      

Creo que me vuelvo menos flexible y adaptable en el trabajo      

Creo que no estoy interesado en actualizarme y crecer 

profesionalmente 
     

Creo que mi rendimiento no ha empeorado pero tampoco mejora      

Encuentro difícil adaptarme a los cambios      
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CUESTIONARIO ESTUDIO 2. TIEMPO 2 

En el Departamento de Psicología Social y de las Organizaciones de la UNED estamos realizando un 

estudio sobre las experiencias de los trabajadores mayores de 40 años. Nos gustaría que colaborara con 

nosotros en este estudio rellenando este cuestionario   

 

INSTRUCCIONES  
 

 El cuestionario es completamente ANÓNIMO y toda la información que usted registre en él es 

absolutamente CONFIDENCIAL.  

 Su información será analizada de manera conjunta con la de los restantes participantes, nunca de 

manera individual, de modo que no será posible identificar sus respuestas particulares a partir de los 

resultados de la investigación. 

 Recuerde que en el cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas; por favor, responda 

con total sinceridad. 

 Señale siempre la opción de respuesta que corresponda con la información requerida o con su 

opinión. 

 Por favor, rellene el cuestionario sin consultar a otras personas. 
 

Edad:             

 
Género:      

□H1   □ M2 

Nivel de estudios finalizados: 

□ Estudios básicos1    □ Bachillerato2     □ F. P. 3     □ Universitarios4   □ 

Otros5  

Tipo de empresa:  

□ Privada 1       □ Pública  2      

□ Privada (con capital público/fundaciones)  3   □ Otras 4 

(especificar):_ 

Zona geográfica donde trabaja  

 Comunidad Autónoma:                          

Categoría profesional:  

□ Propietario o Alto Directivo 1  (representa a la 

empresa mediante poder notarial, Socio, 

Administrador único, etc.) 

□ Directivo 2    (asiste a las reuniones de los órganos 

de gobierno pero no representa a la empresa mediante 

poder notarial o similar) 

□ Mando intermedio 3 (Tiene personas a su cargo 

operacionalmente, es jefe de grupo, encargado de área, etc.) 

□ Empleado 4  

□ Otras 5 (especificar):________________ 

Sector profesional:  □ Sanitario1                □ Industria productiva 2      □ Banca/ Finanzas 3           □ 

Educación/Investigación 4 

□ Distribución5                □ Tecnología/comunicaciones 6      □ Comercio/Turismo 7           □ Alimentación 8 

□ Energía10                □ Servicios 11      □ Minería 12           □ Agricultura/pesca/ganadería 13           □ 

Otros14(explicar)………………………… 

Situación laboral actual: □ Trabajo tiempo completo1               □ Trabajo tiempo parcial2               □ Desempleado y 

buscando empleo 3           □ Otros(explicar) 4…………………… 

 

  



 

164 

 

Piense en el último tiempo y díganos si estas afirmaciones 

se aplican a Ud. 

(escala de Absentismo) 
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A veces pido una baja por enfermedad aunque me resultaría 

posible evitarlo  
     

A veces pido una baja por enfermedad para tomarme un 

necesario descanso 
     

A veces pido una baja por enfermedad relacionada con una 

lesión de trabajo, incluso aunque no sea totalmente necesario. 
     

A menudo me lesiono en mi trabajo       

Tuve muchas bajas por enfermedad debido a problemas en mi 

salud en el último mes 
     

Si tengo derecho a ello, agotaría mi baja por enfermedad para 

rehabilitarme, incluso durante largo tiempo.  
     

 

CÓDIGO DE IDENTIFICACIÓN 

En el pasado contactamos con Ud. para hacerle otras preguntas. Por favor, para reunir sus 

respuestas, necesitamos que repita su código personal. 

Día de su nacimiento (no mes, ni año)   

Dos primeras letras del nombre de pila de su madre   

Dos primeras letras del nombre de la calle donde vive actualmente.   
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CUESTIONARIO ESTUDIO 3. TIEMPO 1 

En el Departamento de Psicología Social y de las Organizaciones de la UNED estamos realizando un 

estudio sobre las experiencias de los trabajadores mayores de 40 años. Nos gustaría que colaborara con 

nosotros en este estudio rellenando este cuestionario   

 

INSTRUCCIONES  
 

 El cuestionario es completamente ANÓNIMO y toda la información que usted registre en él es 

absolutamente CONFIDENCIAL.  

 Su información será analizada de manera conjunta con la de los restantes participantes, nunca de 

manera individual, de modo que no será posible identificar sus respuestas particulares a partir de los 

resultados de la investigación. 

 Recuerde que en el cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas; por favor, responda 

con total sinceridad. 

 Señale siempre la opción de respuesta que corresponda con la información requerida o con su 

opinión. 

 Por favor, rellene el cuestionario sin consultar a otras personas. 
 

Edad:             

 
Género:      

□H1   □ M2 

Nivel de estudios finalizados: 

□ Estudios básicos1    □ Bachillerato2     □ F. P. 3     □ Universitarios4   □ 

Otros5  

Tipo de empresa:  

□ Privada 1       □ Pública  2      

□ Privada (con capital público/fundaciones)  3   □ Otras 4 

(especificar):_ 

Zona geográfica donde trabaja  

 Comunidad Autónoma:                          

Categoría profesional:  

□ Propietario o Alto Directivo 1  (representa a la 

empresa mediante poder notarial, Socio, 

Administrador único, etc.) 

□ Directivo 2    (asiste a las reuniones de los órganos 

de gobierno pero no representa a la empresa mediante 

poder notarial o similar) 

□ Mando intermedio 3 (Tiene personas a su cargo 

operacionalmente, es jefe de grupo, encargado de área, etc.) 

□ Empleado 4  

□ Otras 5 (especificar):________________ 

Sector profesional:  □ Sanitario1                □ Industria productiva 2      □ Banca/ Finanzas 3           □ 

Educación/Investigación 4 

□ Distribución5                □ Tecnología/comunicaciones 6      □ Comercio/Turismo 7           □ Alimentación 8 

□ Energía10                □ Servicios 11      □ Minería 12           □ Agricultura/pesca/ganadería 13           □ 

Otros14(explicar)………………………… 

Situación laboral actual: □ Trabajo tiempo completo1               □ Trabajo tiempo parcial2               □ Desempleado y 

buscando empleo 3           □ Otros(explicar) 4…………………… 

CÓDIGO DE IDENTIFICACIÓN 

En el futuro vamos a contactar nuevamente con Ud. para hacerle otras preguntas. Por favor, para 

reunir sus respuestas, necesitamos que cree su código personal. 

Día de su nacimiento (no mes, ni año)   

Dos primeras letras del nombre de pila de su madre   

Dos primeras letras del nombre de la calle donde vive actualmente.   
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Piense en el presente inmediato 

y díganos su opinión 

(Escala SOC – 12)  
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Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis 

planes.   
     

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para 

ello.  
     

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi 

atención primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
     

Si no puedo hacer algo tan bien como solía hacerlo, me 

concentro sólo en lo esencial 
     

Siempre me concentro en un objetivo importante a la vez       

Me comprometo con uno o dos objetivos importantes en mi 

vida  
     

Siempre persigo mis metas una a una.       

Cuando algo no me sale como siempre, miro cómo lo hacen 

otros  
     

Cuando intento lograr algo, siempre miro cómo lo han hecho 

otros  
     

Cuando las cosas no me salen bien, acepto ayuda de otros       

Reflexiono acerca de cómo puedo llevar a cabo mejor mis 

planes.   
     

Hago todo el esfuerzo posible para alcanzar mis objetivos       

Si quiero lograr algo difícil, sé esperar el momento justo para 

ello.  
     

Si no puedo seguir adelante como solía hacerlo, dirijo mi 

atención primero al objetivo más importante   
     

Cuando algo es totalmente imposible de conseguir, dirijo mi 

esfuerzo a lo que aún posible  
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CUESTIONARIO ESTUDIO 3. TIEMPO 2 

En el Departamento de Psicología Social y de las Organizaciones de la UNED estamos realizando un 

estudio sobre las experiencias de los trabajadores mayores de 40 años. Nos gustaría que colaborara con 

nosotros en este estudio rellenando este cuestionario   

 

INSTRUCCIONES  
 

 El cuestionario es completamente ANÓNIMO y toda la información que usted registre en él es 

absolutamente CONFIDENCIAL.  

 Su información será analizada de manera conjunta con la de los restantes participantes, nunca de 

manera individual, de modo que no será posible identificar sus respuestas particulares a partir de los 

resultados de la investigación. 

 Recuerde que en el cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas; por favor, responda 

con total sinceridad. 

 Señale siempre la opción de respuesta que corresponda con la información requerida o con su 

opinión. 

 Por favor, rellene el cuestionario sin consultar a otras personas. 
 

Edad:             

 
Género:      

□H1   □ M2 

Nivel de estudios finalizados: 

□ Estudios básicos1    □ Bachillerato2     □ F. P. 3     □ Universitarios4   □ 

Otros5  

Tipo de empresa:  

□ Privada 1       □ Pública  2      

□ Privada (con capital público/fundaciones)  3   □ Otras 4 

(especificar):_ 

Zona geográfica donde trabaja  

 Comunidad Autónoma:                          

Categoría profesional:  

□ Propietario o Alto Directivo 1  (representa a la 

empresa mediante poder notarial, Socio, 

Administrador único, etc.) 

□ Directivo 2    (asiste a las reuniones de los órganos 

de gobierno pero no representa a la empresa mediante 

poder notarial o similar) 

□ Mando intermedio 3 (Tiene personas a su cargo 

operacionalmente, es jefe de grupo, encargado de área, etc.) 

□ Empleado 4  

□ Otras 5 (especificar):________________ 

Sector profesional:  □ Sanitario1                □ Industria productiva 2      □ Banca/ Finanzas 3           □ 

Educación/Investigación 4 

□ Distribución5                □ Tecnología/comunicaciones 6      □ Comercio/Turismo 7           □ Alimentación 8 

□ Energía10                □ Servicios 11      □ Minería 12           □ Agricultura/pesca/ganadería 13           □ 

Otros14(explicar)………………………… 

Situación laboral actual: □ Trabajo tiempo completo1               □ Trabajo tiempo parcial2               □ Desempleado y 

buscando empleo 3           □ Otros(explicar) 4…………………… 

CÓDIGO DE IDENTIFICACIÓN 

En el pasado contactamos con Ud. para hacerle otras preguntas. Por favor, para reunir sus 

respuestas, necesitamos que repita su código personal. 

Día de su nacimiento (no mes, ni año)   

Dos primeras letras del nombre de pila de su madre   

Dos primeras letras del nombre de la calle donde vive actualmente.   
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Piense en su comportamiento cotidiano en el trabajo. 

Díganos en qué medida estas afirmaciones se aplican a Ud. 

(Escala OCB)  

N
ad

a 
d

e 
ac

u
er

d
o
 

A
lg

o
 d

e 
ac

u
er

d
o
 

M
o

d
er

ad
am

en
te

 

B
as

ta
n
te

 d
e 

ac
u

er
d

o
 

T
o

ta
lm

en
te

 d
e 

ac
u

er
d

o
 

1. Ayudo a otros compañeros que han estado ausentes      

2. Desinteresadamente empleo mi tiempo en ayudar a otros que 

tienen problemas relacionados con el trabajo 
     

3. Ajusto mi horario de trabajo para adaptarme a los necesidades 

de tiempo libre de otros empleados 
     

4. Hago lo que puedo para hacer que los nuevos empleados se 

sientan bienvenidos en el grupo de trabajo 
     

5. Muestro genuina preocupación y cortesía por los compañeros de 

trabajo, incluso bajo las situaciones de trabajo o personales más 

molestas  
     

6. Dejo tiempo para ayudar a otros compañeros que tienen 

problemas laborales o no laborales 
     

7. Ayudo a otros compañeros con sus ocupaciones      

8. Comparto propiedades personales con otros  compañeros para 

ayudarles en su trabajo 
     

9. Atiendo funciones que no son requeridas, pero que ayudan a la 

imagen de la organización 
     

10.Estoy al día con los desarrollos de la organización      

11. Defiendo a la organización cuando otros empleados la critican      

12. Muestro orgullo cuando represento a la organización en 

público 
     

13. Ofrezco ideas para mejorar el funcionamiento de la 

organización 
     

14. Expreso lealtad a la organización      

15. Inicio acciones para proteger a la organización de potenciales 

problemas 
     

16.Demuestro preocupación sobre la imagen de la organización      

 

Piense en el presente inmediato 

y díganos su opinión 

(Escala de satisfacción laboral) 
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Disfruto realmente de mi trabajo      

Mi trabajo es especial      

Me gusta mi trabajo más que a la mayoría de las personas      

Me siento realmente muy satisfecho con mi trabajo.      

 


