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Premio de investigacion «Angela Lépez Jiménez» 2018

El Consejo Econdmico y Social de Aragdn, con el fin de promover y divulgar la
investigacidn, convoca anualmente un premio a proyectos de investigacidn, que desde
el afio 2007 se denomina Premio de Investigacion «Angela Lépez Jiménez», en
reconocimiento a la brillante trayectoria investigadora y a la labor desarrollada por
Angela Lopez, Presidenta del Consejo Econdmico y Social de Aragén entre mayo de
2000 y marzo de 2007.

El Premio de Investigacién «Angela Lépez Jiménez» correspondiente al afio 2018 fue
convocado por Resolucion de 15 de junio de 2018, de la Presidencia del Consejo
Econdmico y Social de Aragdon (BOA n2 122, de 26 de junio de 2018). En la convocatoria
pudieron participar los investigadores individuales o equipos de investigadores que
presentaran un proyecto sobre materias econdmicas, sociales o laborales de
trascendencia para la Comunidad Auténoma de Aragon.

Por Resolucidon de 5 de diciembre de 2018, de la Secretaria General Técnica de la
Presidencia (BOA n2 242, de 17 de diciembre de 2018), se otorgd el Premio de
Investigacion «Angela Lépez Jiménez» 2018, dotado con 10.000 euros, al proyecto
«Desarrollo y aplicacion de la herramienta Quality of Ageing at Work (QAW) en la
gestion del envejecimiento de la Industria 4.0 en Aragén», del grupo de investigacion
formado por Tatiana Ifiguez, Francesco Marcaletti, Emma Garavaglia, Carmen Elboj,
Diana Valero y Gisela Redondo, por su contribucidn al conocimiento del entorno
laboral de las personas mayores en el mercado de trabajo aragonés, prestando
especial atencidn a su integracion en la llamada Industria 4.0.

El Jurado encargado de fallar el premio estuvo compuesto por los siguientes
miembros del Consejo:

Presidente: D. José Manuel Lasierra Esteban

Secretaria: D2, Belén Lopez Aldea
Vocales: D2. Isabel Artero Escartin
D2. Sonia Garcia Fabregat

D. José Luis Gonzalez Blasco
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1. Contextualizacion
1.1. Hacia una demografia laboral envejecida. Datos de Europa, Espaina y Aragon

Las caracteristicas actuales de la poblacién europea y las futuras tendencias
demogriéficas evidenciadas en las estadisticas oficiales, muestran un notable aumento
del porcentaje de personas de edad avanzada. Segun Eurostat (2019a), en los ultimos
50 afios la esperanza de vida ha aumentado en un promedio de 10 afios en la Unién
Europea, que actualmente se sitta en los 80,9 aiflos de media. Las proyecciones indican
que la media de edad actual de la poblacién europea es de 42,9 afios en 20174,
habiéndose visto incrementada respecto a 2008 en 2,5 afios, y aumentando a 46,7
afos en 2050. En el caso de Espaiia, esta media de edad se sitUa, incluso, por encima
de la europea, con 43,2 siendo, ademas, uno de los paises con un incremento mas
notable en este sentido respecto a 2008: 4 aios.

En relacién con la poblacion de mas edad, en 2017 el porcentaje de personas
mayores de 65 afos en Europa era del 19,4%, mas de dos puntos porcentuales mas
gue hace 10 afios Eurostat (2019a). Segln estas previsiones estadisticas, este grupo de
poblacién sera del 29,9% en 2050. El caso espaiol también es paradigmatico en este
sentido, ya que esta misma fuente indica que, en 2017 el 19,0% de la poblacién del
pais tiene 65 afios o mas, habiendo crecido 2,6 puntos porcentuales respecto a 2008.

Como resultado, el progresivo envejecimiento de la fuerza de trabajo también es
una realidad. Una vez mas Eurostat (2019b) especifica que la tasa de poblacion activa
en toda la Unién Europea de los considerados “trabajadores de mas edad” (55-64
afios) ha pasado del 47,9% en 2008 al 60,6% en 2017. Este dato se traduce en una
evolucién en la tasa de empleo de este grupo de edad de un 45,5% en 2008 a un 57,1%
en 2017. (Figuras 1y 2).

1 En el presente documento, se han empleado cifras de 2017, dado que esta fuente solo ha publicado cifras
provisionales de 2018, no siendo definitivas hasta su revisién en octubre de 2019.
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Figura 1. Tasa de poblacion activa 55-64 aiios en Europa
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Figura 2. Tasa de empleo 55-64 aios en Europa
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Dicho incremento en ambas tasas se reproduce de igual forma en Espafia, donde el
incremento de la poblacién activa de personas entre 55 y 64 afios ha sido de casi 10
puntos porcentuales en 10 afios, hasta situarse en el 59,6% actual. En el caso de la tasa
de empleo, aunque el crecimiento ha sido algo mas irregular y menos significativo, el
incremento ha sido de 5 puntos porcentuales, puntuando un 50,5% en la actualidad.

(ver Figuras 3y 4).

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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Figura 3. Tasa de poblacion activa 55-64 aiios en Espafia
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Figura 4. Tasa de empleo 55-64 aios en Espaiia
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Fuente: Eurostat, 2019b. Elaboracidén propia

Unido a este proceso de envejecimiento de las personas en edad de trabajar, se da

el hecho de una menor incorporacion al mercado laboral de las personas mas jovenes,

lo cual supone un problema a la hora de reemplazar las jubilaciones. Atendiendo a los

datos de Eurostat (2019b), el nimero de poblacién activa entre 25 y 54 afios descendio

en un 1,6% en Europa y un 2,7% en Espaiia en el periodo 2008-2017. En el caso de las

personas empleadas, dicho descenso fue del 2,6% en Europa y del 9,0% en Espaiia. Sin

embargo, en el caso de los trabajadores y las trabajadoras entre 55 y 64 afios, el

| 10|
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porcentaje de diferencia entre 2017 respecto a 2008 fue positivo, con un incremento
del 40,2% de poblacién activa y 39,1% de poblacién empleada en Europa, y un 44,4% vy
32,0% respectivamente en Espafia. Esta tendencia va a continuar de manera
progresiva y significativa, tal y como indican las cifras del INE (2019a). (Figura 5)

Figura 5. Proyeccidn poblacion activa en Espaiia 60-64 afios 2018-2030
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* En miles de personas. Fuente: INE, 20192. Elaboracién propia

Estas cifras, unidas al retraso en la edad de jubilacidon derivado de las politicas
publicas destinadas a salvaguardar el estado de bienestar mediante las contribuciones
a la seguridad social, implican que la duracién de la vida laboral se haya incrementado
en 2,7 aflos en Europa y 5 afios en Espafia, si bien, en este caso, con mayor
variabilidad.
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Figura 6. Duracidn de la vida laboral en Europa (afios)
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Figura 7. Duracidn de la vida laboral en Espaina (aiios)
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Fuente: Eurostat, 2019. Elaboracién propia

Finalmente, prueba de esta nueva demografia laboral es la distribucion porcentual
de activos por Edad en Espaia (cifras de INE, 2018). Como puede apreciarse en la
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Figura 8, los trabajadores y las trabajadoras de mds de 45 anos ya suponen casi la
mitad de los activos (44,4% del total).

Figura 8. Distribucién de activos por grupo de Edad en Espaiia (2018)
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Fuente: INE, 2019. Elaboracidn propia

Descendiendo un nivel territorial, y atendiendo al contexto geografico y
sociopolitico y econdmico que nos ocupa, Aragdén, nuevamente, nos encontramos en
una coyuntura demografica actual caracterizada por el envejecimiento progresivo de la
poblacién, que a su vez afecta de manera indudable no sdlo a la sociedad, sino
también al dmbito econédmico y laboral. En esta comunidad autéonoma, el
envejecimiento de la poblacién es incluso mas significativo que en otros territorios del
estado, ya que, segun datos del IAEST (2019) la poblacién mayor de 65 afios es 2,5
puntos porcentuales superior a la media espafiola, suponiendo el 21,6% de la
poblacion. Es decir, dos de cada diez personas en Aragdn se encuentran en este grupo
de edad, y su incremento es progresivo y significativo.

| 13|
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Figura 9. Porcentaje de poblacion mayor de 65 ainos en Aragén 2008-2018.
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Fuente: IAEST (2019). Elaboracién propia

Igual que en el caso de Europa y Espafia, esta tendencia demogréfica se ve reflejada
de manera clara en el dmbito laboral, incluso de manera mas significativa en el caso de
Aragodn. Siguiendo los datos del INE (2019a), la tasa de poblacidén activa mayor de 55
afos en esta regién es 1,4 puntos porcentuales superior a la nacional (18,4% en
Aragén frente al 17,0% en Espafia). Ademas, el porcentaje de poblacién activa mayor
de 45 afios supone un 46,3% del total. (Figura 10).
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Figura 10. Distribucion de activos por grupo de Edad en Aragén (2018)

De 16 a 19 anos __De 20 a 24 anos
1,0% 4,9%

55y mds anos
18,4%

De 25 a 34 anos
19.3%

De 35 a 44 anos
28.,4%

Fuente: INE (2019a). Elaboracién propia

Del mismo modo que en los analisis anteriores, la evolucidn en los ultimos afios de
este dato (poblacién activa mayor de 55 afios) ha sido progresiva y significativa en los
ultimos 10 afios, pasando del 12,2% en 2008 al antedicho 18,4%. (Figura 11). En cuanto
a la tasa de actividad de los trabajadores y las trabajadoras mayores de 55, se aprecia

en la Figura 11 que la tendencia tanto en Espafia como en Aragén ha sido

eminentemente positiva y significativa durante los ultimos 10 anos, creciendo en torno

a 5 puntos porcentuales en ambos casos. En la Comunidad Auténoma, dicho

incremento a pesar de haber sido mds variable, ha sido levemente mds pronunciado,

tal y como se aprecia en la Figura 12.

| 15|
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Figura 11. Porcentaje de poblacidn activa en Aragon 55-64 ainos 2008-2018
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Figura 12. Tasa de actividad trabajadores/as 55-64 afios en Espafia y Aragén 2008-2018
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Fuente: INE, 2019a. Elaboracidn propia
Estos datos evidencian la necesidad de asegurar la inclusion de los trabajadores y

las trabajadoras de mayor edad en las organizaciones aragonesas, redisefiando
empleos y lugares de trabajo para hacerlos mas age friendly. Para ello, no existe una

| 16|
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estrategia determinada en nuestra regidn, hecho que justifica la relevancia de la
implementacién y desarrollo del QAW-g como herramienta de age management en las
organizaciones. Los resultados de este estudio ademas de proporcionar una imagen
clara de cdmo es la calidad percibida del empleo por parte de los trabajadores y las
trabajadoras y su relacién con variables cronolégicas (edad, antigliedad laboral,
percepcion del paso del tiempo) y la respuesta a ella por parte de las organizaciones,
sefialan, mediante nuestra propuesta de investigacidon-accién, elementos sobre los
cuales instituciones y organizaciones aragonesas deben actuar para lograr una mayor
calidad del empleo para los trabajadores y las trabajadoras de mas edad y unos
entornos laborables mds saludables. Por otra parte, la necesidad de alinear la
presencia cada vez mas evidente de la llamada Industria 4.0 y sus requerimientos
competenciales, con lo que los trabajadores y las trabajadoras, independientemente
de su edad, pueden ofrecer, propiciara una mayor calidad en el empleo. Este hecho
tendria consecuencias a nivel tanto sociolaboral (unos entornos de trabajo mads
inclusivos en Aragdn) como econdmico, ya que las estrategias de age management han
evidenciado ser clave para asegurar un envejecimiento activo en el empleo, evitando
que los trabajadores y las trabajadoras se retiren de manera temprana, vy, asi,
favoreciendo la sostenibilidad econémica del estado de bienestar.

1.2. Un dmbito empresarial cada vez mds permeado por las tecnologias de la
informacién y la comunicacion (TIC). Relacion del uso de las TIC en el empleo
con la edad.

Aunque es dificil cuantificar la transformacion del tejido empresarial a la llamada
Industria 4.0, en la cual se profundizara en el apartado de marco tedrico, las cifras
indican que la penetracién de las TIC en las organizaciones espafiolas es evidente. En
los indicadores que se cuantifican en el INE (2019b) respecto a esta tematica, se
aprecia que practicamente la totalidad de empresas en Espafia disponen de conexién a
Internet. Ademas, la incorporacion de un sitio web a estas organizaciones ha crecido
en casi 20 puntos porcentuales en 10 afios. El mismo crecimiento ha tenido la compra
por comercio electrénico por parte de las empresas, alcanzando a casi un tercio de las
mismas, y la venta por este mismo medio, donde dos de cada diez emplean este
sistema (Figura 13)
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Figura 13. Principales indicadores del uso de las TIC y del Comercio Electrénico por parte de
las empresas espafiolas
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Fuente: INE, 2019b. Elaboracion propia

Si atendemos especificamente a los trabajadores y las trabajadoras, aunque el tema
de la incorporacion de la Industria 4.0 sigue siendo un tema en el que es complicado
recabar cifras concretas, el INE (2019c) elabora una encuesta sobre uso de las TIC en el
trabajo a aquellas personas que estan empleadas y han usado Internet en los ultimos
12 meses. Desagregando los resultados por grupos de edad, podemos observar que el
porcentaje de trabajadores/as mayores de 55 afios que usan de dispositivos méviles u
ordenadores de mesa en el trabajo es muy elevado (66,6%), y no difiere
significativamente del resto de grupos de edad. Menor es el porcentaje de uso de
maquinarias automatizadas por parte de este grupo de edad respecto a los
trabajadores y las trabajadoras de otros segmentos (12,6%), si bien es preciso tener en
cuenta el posible sesgo de la encuesta al preguntar solo a usuarios de Internet (Figura
14).

| 18]
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Figura 14. Porcentaje total de usuarios de Internet en los ultimos 12 meses que trabajan y

utilizan TIC en el trabajo por edad
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Fuente: INE, 2019c. Elaboracién propia

En cuanto al uso especifico que se hace de las TIC en el lugar de trabajo, aunque
nuevamente en la mayoria de actividades que implican el uso de TIC, el porcentaje los
trabajadores y las trabajadoras de 55 a 64 anos que las realizan es levemente menor
gue en el resto de grupos de edad, nuevamente, no existen diferencias especialmente
significativas entre los diferentes segmentos. En este sentido, las cifras son
significativas en el hecho de que empleados/as de todas las edades usan en su mayoria
e-mails y bases de datos en el trabajo (mas del 80%), o software especifico y creacion
de documentos electrénicos (ambos en torno al 60%), cifras que dan buena cuenta de
la relevancia adquirida por estos procesos informatizados en el entorno laboral, sin
distincion especifica por edad.
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Figura 15. Usuarios/as de Internet en los ultimos 12 meses que trabajan por edad y
realizacion de determinadas actividades en el trabajo al menos una vez a la semana

De 55 a 64 anos

De 45 a 54 anos

De 35 a 44 anos

De 25 a 34 anos

De 16 a 24 anos

81,9

85,6

85,6

80,1

81,8

m Desarrollo o mantenimiento
de sistemas informdticos o
de software

m Uso de software especifico
para el trabajo (Como por
ejemplo para el diseno,
andlisis de datos,
procesamiento.)

m Uso de aplicaciones para
recibir tareas o
instrucciones (excepto
correos electrénicos)

B Uso de las redes sociales
para el trabajo

m Creacién o edicion de los
documentos electronicos

m Intercambio de correos
electrénicos o introduccion
de datos en bases de
datos

Fuente: INE, 2019c. Elaboracidn propia

No obstante, tal y como muestra la literatura cientifica y como hipotetizamos en el

presente proyecto, resulta evidente que la progresiva introduccién de TIC provoca una

serie de cambios e incertidumbres en la plantilla, que pueden incrementarse con la
edad. Asi, nuevamente siguiendo al INE (2019c), se aprecia que, a medida que el
trabajador o trabajadora va envejeciendo, su percepcién de tener “conocimientos

suficientes para las tareas de mayor exigencia en relacion con la introduccién de TIC”

va disminuyendo: del 25,9% de los trabajadores y las trabajadoras de 16 a 24 afios, a

tan solo uno de cada diez en los mayores de 55. Esta idea se refrenda con la relacion

positiva entre edad y la “necesidad de mayor formacion para sus tareas”, dado que un
27,4% de los trabajadores y las trabajadoras entre 55 y 64 afos dice precisar esta
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formacion en relacién a las TIC frente al 11,5% de los empleados/as entre 25 y 34 afios.

En todos los grupos de edad la introduccidon de las TIC ha requerido del trabajador o

trabajadora un aprendizaje (en torno a un tercio de los empleados) y en dos de cada

diez casos han variado substancialmente sus tareas tras la incorporacion de estas

tecnologias.

Figura 16. Usuarios/as de Internet en los ultimos 12 meses que usan TIC en el trabajo por
edad y posibles modificaciones en determinadas caracteristicas de su trabajo por el uso de

De 55 a 64 anos

De 45 a 54 anos

De 35 a 44 anos

De 25 a 34 anos

De 16 a 24 anos

Fuente: INE, 2019c. Elaboracidn propia

62,2

63.4

59.4

60,9

59,7

10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 600 70,0

m Conocimientos suficientes para
las tareas de mayor exigencia

® Conocimientos bien
correspondidos con sus
cometidos

m Necesidad de mayor
formacion para sus tareas

m Ha participado en la eleccion,
modificacién o prueba del
soffware o equipo
automatizado

® Ha tenido que aprender a usar
un nuevo software o equipo
automatizado

m Ha variado sus principales
tareas por la introduccién de
soffware o equipo
automatizado
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2. Revision de la Literatura

En el presente epigrafe se revisaran los antecedentes tedricos relativos a la
tematica del presente informe, prestando especial atencidon a la relacidon entre
envejecimiento y trabajo, Industria 4.0 y su desafio tanto para la fuerza de trabajo en
general como en relacidn al envejecimiento de los recursos humanos, y la influencia de
la formacidon en su gestidon. Por otra parte, se incluye la base tedrica del modelo
metodoldgico empleado en esta investigacion: el Quality of Ageing at Work (QAW) y
las dimensiones y temas que lo componen.

2.1. Envejecimiento y trabajo

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas incluyen, en su
objetivo 8, incluyen la necesidad de promover el trabajo decente y el crecimiento
econémico para, de aqui a 2030, lograr el pleno empleo y productivo, y el trabajo
decente para todas las mujeres y hombres (Naciones Unidas, 2019). Ese pleno empleo
supone la necesidad de abordar de forma integral la inclusién en el mercado laboral de
todos los colectivos de personas en edad de trabajar, teniendo en cuenta las barreras
qgue afectan a determinados colectivos, como el de las personas mayores. Ademas, es
importante tener en cuenta el tipo de puestos de trabajo que van a crearse o
consolidarse en los proximos afios.

Segun el informe “Skills forecast trends and challenges to 2030” publicado en
diciembre de 2018 por el European Centre for the Development of Vocational Training,
se espera que la poblacidon en edad de trabajar aumente, si bien existe una gran
variacion en las tendencias de los diferentes paises europeos. De forma agregada, se
espera que aumente la edad laboral de la poblacién en un 3,7% entre 2016 y 2030,
mientras que la fuerza laboral aumentaria en un 1%. Si se observan los paises a nivel
individual, se proyecta que Islandia, Irlanda, Luxemburgo, Noruega y Suiza
experimentaran fuertes aumentos de la poblacion en edad de trabajar,
incrementandose también la oferta de trabajo. Por el contrario, Bulgaria, Letonia y
Lituania tendrian una fuerte disminucién. En relacién a los sectores de ocupacion, se
espera que en el sector servicios se produzcan los principales motores del crecimiento
del empleo en 2016-30, mientras que el empleo de manufactura basica disminuiria. En
consecuencia, se evidencia una tendencia hacia una economia mas basada en los
servicios. De hecho, los sectores en los que se espera ver un crecimiento del empleo
mas rapido son el dmbito legal y contable, de 1+D, publicidad y estudios de mercado,
otros profesionales y administrativos, y actividades de servicios de apoyo. En relacién a
la cualificacidn en el trabajo, el informe citado destaca lo siguiente sobre la demanda
de reemplazo (RD):
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“Higher qualified workers generally experience greater replacement
demand, with most demand coming from countries with an aging
population (such as Germany). RD for low- and medium-educated workers
also shows considerable variation across countries, being highest in
countries where such workers are older (as in Italy, Romania and Spain)”
[“Los trabajadores y las trabajadoras mas cualificados, generalmente,
experimentan una mayor demanda de reemplazo, con la mayoria de la
demanda proveniente de paises con una poblacién que envejece (como
Alemania). La demanda de reemplazo para trabajadores de baja y media
educacion también muestra una variacién considerable entre paises,
siendo el mas alto en lugares donde estos trabajadores son mayores (como
en ltalia, Rumania y Espafia)”] (p. 56).

Por tanto, la cualificacién de los trabajadores y las trabajadoras es una tematica
transversal cuando se aborda el envejecimiento y el mercado laboral.

Derivado de estas conclusiones y del anadlisis del apartado de contextualizacion,
podemos observar que el progresivo envejecimiento de la fuerza del trabajo, el hecho
de que cada vez haya menos trabajadores jévenes que se incorporan al mercado
laboral, y, por otro lado, el hecho de que los trabajadores y las trabajadoras de mas
edad siguen retirdndose temprano (Hotopp, 2005, 2007), son tendencias que generan
importantes implicaciones presentes y futuras para la economia en términos de
dependencia (Khan, 2009). Asi, el desafio para la sociedad presente y futura es doble.
Por un lado, la necesidad de equilibrar la demografia de la fuerza de trabajo en las
organizaciones y extender la vida laboral de mas de 65 afios, con el objetivo de
asegurar la sostenibilidad del actual sistema de pensiones y bienestar. Por otro lado,
pero relacionado con lo anterior, la necesidad de asegurar la inclusion de los
trabajadores y trabajadoras de mayor edad en las organizaciones, el redisefio de
empleos y lugares de trabajo para hacerlos mas age friendly. La identificacién de los
factores clave que fomenten la capacidad de trabajo y, en términos mas integradores,
la calidad del envejecimiento en el empleo, aparece como un elemento clave para
lograr lugares de trabajo inclusivos para todos y todas. La necesidad de poner a los
trabajadores y las trabajadoras de mas edad en condiciones de jubilarse mucho mas
tarde, reclama una atencidn especial a la gestiéon de la edad en las organizaciones
(Skoglund y Barbro 2005), convirtiéndose en un "tema candente a nivel nacional y
europeo" (Comision Europea, 2012).

La investigacién sobre envejecimiento y trabajo constituye una de las tematicas que
las ciencias sociales han abordado desde diferentes disciplinas, como la sociologia, la
economia o la psicologia. El interés por esta tematica ha aumentado en los ultimos
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aflos y son cada vez mas los autores y autoras que contribuyen a avanzar en el
conocimiento cientifico en este dmbito, tanto con trabajos tedricos como empiricos.

2.2. Industria 4.0

En los ultimos afios el panorama industrial ha sufrido un cambio muy profundo de la
mano de las nuevas tecnologias, lo que se comienza a denominar la cuarta revolucién
industrial. Esta revolucién, igual que las precedentes, ha tenido también importantes
implicaciones en el mercado de trabajo y ha sido especialmente exigente con los
trabajadores y las trabajadoras mayores ya que tienen mas dificultad para adaptarse a
los nuevos requisitos del mercado, pero al mismo tiempo han impactado la sociedad y
el sistema educativo.

2.2.1.La cuarta revolucion industrial

Desde mediados del s. XVIll se considera que han tenido lugar tres grandes
revoluciones industriales con un importante impacto en el mercado productivo,
estando todas ellas vinculadas a avances tecnoldgicos. La primera, a mediados del s.
XVIII, de la mano de la maquina de vapor; la segunda, con la sustitucién del vapor por
la electricidad; y la tercera, vinculada a la invencién del microchip y los circuitos
electrénicos. Actualmente nos encontramos inmersos en lo que se denomina la cuarta
revolucion industrial, vinculada a una serie de avances relacionados con la
digitalizacion como son la robdtica, internet de las cosas, realidad aumentada, big
data, etc. todas estas tecnologias ampliamente disruptivas estan ya repercutiendo en
el proceso productivo y se espera que en un futuro préximo su influencia sea mucho
mayor. Actualmente, los robots y las maquinas han reemplazado algunos puestos de
trabajo, pero todavia estan controlados por personas. Sin embargo, en un futuro las
nuevas tecnologias eliminardn la necesidad de que una persona controle la maquina
pudiendo estas aprender de si mismas, es decir, el denominado machine learning.

Tal se prevé el alcance de semejante revolucién que Gobiernos como el aleman
comenzaron a hablar de la Industria 4.0 en 2011 en el marco de una estrategia
tecnoldégica (Hofmann, Riisch, 2017; Bauernhansl et al, 2105; Wagner, Herrmann,
Thiede, 2017; Lu, 2017; Grieco, Caricato, Gianfreda, Pesce, Rigon, Tregnaghi, y Voglino,
2017; Motyl, Baronio, Uberti, Speranza, y Filippi, 2017; Weyer, Schmitt, Ohmer, y
Gorecky, 2015). Este término “describe una organizacién de los procesos de
produccién basada en la tecnologia y en dispositivos que se comunican entre ellos de
forma auténoma a lo largo de la cadena de valor” (Smit et. al. 2016).

Desde entonces, este concepto ha sido adoptado por la comunidad cientifica y ha
despertado un gran interés, aunque todavia no se ha establecido una definicién
unificada y son muchos los autores y autoras que han tratado de aproximarse a este
término (Khan y Turowski, 2016b; Hermann et al., 2016).
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Un ejemplo seria la definicion de Tremosa (2017) quién sefala que la Industria 4.0
es “el conjunto de tecnologias utilizadas en la industria con capacidad para integrarse
en un proceso automatizado y optimizado que mejora la eficiencia y cambia la relacién
tradicional entre proveedores, productores y clientes, asi como entre personas y
maquinas” (Tremosa, 2017).

El Parlamento Europeo (2016) sefiala que cuando se habla de la cuarta revolucion o
de la industria 4.0 nos referimos a todas aquellas tecnologias que van a permitir unir el
mundo fisico y el mundo digital y, a pesar de que cada industria lo adoptara de una
manera distinta, existe un acuerdo generalizado entorno a los retos a los que nos
enfrentamos: fabricas inteligentes, productos inteligentes, modelo de negocio y
consumidores (Pereira y Romero, 2017). Aunque dificil de definir, esta referencia a
inteligente (smart en inglés) se refiere a “dispositivos autdénomos e independientes
que son capaces de comunicarse en tiempo real y cooperar en un entorno inteligente
con otros dispositivos, tomar decisiones y llevar a cabo acciones que estan basadas en
la obtencién de la informaciéon” (Pereira y Romero, 2017, p. 1208). El impacto en la
industria es la automatizacién de los procesos, logrando una mayor productividad y
optimizacién mediante la integracion del mundo fisico (por ejemplo, el producto, etc.)
y el virtual (por ejemplo, los datos sobre este) mediante diferentes tecnologias que
permiten tomar decisiones inteligentes en tiempo real, incluso por parte de las propias
maquinas. Un ejemplo de ello seria la conexidn virtual de las maquinas que forman
parte del proceso de produccion mediante la tecnologia de “internet de las cosas”, que
permite la modificacién automatica del disefio de un producto en el caso en que se
detecte un problema vy la posterior adaptaciéon automatica de la cadena de produccién.

Tal y como define la estrategia de Aragdn 4.0, se entiende por industria? 4.0 la
“transformacién hacia la digitalizacion del sistema productivo y supone un salto
cualitativo en la organizacién y gestion de la cadena de valor, donde las relaciones
comerciales y productivas conllevan una constante conexion entre cliente, proveedor,
distribuidor-logistica y fabricante” (Gobierno de Aragén, 2017, p. 6).

Por lo tanto, todas las definiciones coinciden en sefialar que la industria 4.0 es un
proceso de transformacion y no Unicamente hace referencia a aquellas empresas que
por sus caracteristicas estan centradas Unicamente en la tecnologia. Siendo ésta un
proceso, se han establecido una serie de tecnologias que definen el grado en el que se
sitia cada empresa en el proceso. En definitiva, es lo que el Ministerio denomina
habilitadores digitales (tecnologias que permiten la consecucién de los retos que
plantea la nueva revolucién) siendo éstos?:

2 Por otra parte, es necesario aclarar que cuando se habla de Industria 4.0 nos referimos al término original
anglosajon Industry 4.0 que engloba no sélo el sector secundario (industria) sino todos los sectores productivos.

3 Para mas informacion consultar: Ministerio de Economia, Industria y Competitividad, web
http://www.industriaconectada40.gob.es
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Figura 17. Habilitadores digitales de la Industria 4.0

* Soluciones de negocio
Aplicaciones de gestion . . . . .
aEelyanesiodlill * Soluciones de infeligencia (Big Data)
e Plataformas colaborativas

* Ciberseguridad
Comumcogzndeéfgrofomlemo A Compu’rocién y CIOUd
* Conectividad y mobilidad

e Impresion 3D

Hibridacién mundo fisico y Zae
digital *Robdtica avanzada

eSectores y sistemas embebidos

Fuente: Gobierno de Aragdn (2017, p. 6); Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (s.f.)

Ninguno de los documentos oficiales plantea el nimero minimo de habilitadores
que debe tener una empresa como Industria 4.0. Sin embargo, Blanco, Fontrodona y
Poveda (2015) sefialan que:

“conocer el grado de implantacion de las tecnologias 4.0 en la industria es
imprescindible para saber si se esta aprovechando bastante este potencial,
para poder prever su evolucion futura y también para planificar politicas
publicas de apoyo a la innovacion” (p.160).

En este sentido, y tomando la conceptualizacién de Industria 4.0 como “proceso
progresivo”, “transformacion” o “evolucion” que se va incorporando a las empresas
(Gobierno de Aragon, 2017, p. 3-4; Lépez y Escudero, 2016, p. 110), se ha considerado
qgue el cumplimiento de 4 de estos criterios establecidos (habilitadores digitales)
acredita a una empresa como Industria 4.0. Aunque no es un criterio unanime, se
asume asi por los investigadores e investigadoras del proyecto para facilitar la

interpretacién de resultados.

Como se puede ver, esta transformacién industrial tiene implicaciones en tres
dimensiones: integracién vertical (la que tiene lugar dentro de las fabricas inteligentes
entre las personas y los objetos y que supone la creacion de redes de valor dindmicas),
integracion horizontal (la que se produce entre las empresas a través de las nuevas
tecnologias facilitando la colaboracion...) y la integracién digital, que hace que
podamos recoger la informacion de un producto desde su concepcidn hasta el final de
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su vida, incluyendo el uso que los consumidores hacen de él (Parlamento Europeo,
2016).

En este sentido, se sefiala que la Industria 4.0 estd “cambiando la forma de vivir,
creando nuevos modelos de negocio y nuevas formas de fabricacién, renovando la

III

industria mediante la llamada transformacién digital” (Alcacer y Cruz-Machado, p. 2).
El Ministerio de Industria, Energia y Turismo (2014) también sefiala que la adopcién de
estas tecnologias supone que los procesos productivos serdn mas eficientes, mejorard
las funcionalidades y facilitara la apariciéon de nuevos productos y nuevos modelos de

negocio.

De cara a la industria, y si hay algo que diferencia esta revolucién de las anteriores,
es que estamos pudiendo predecir su impacto y las empresas estdn pudiendo
organizarse de manera planificada. En dichos planes, se encuentra la preparacién de la
plantilla. Sin embargo, no son los Unicos impactos. Por ejemplo, Smit et al. (2016)
sefialan en su andlisis DAFO las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades que
ofrece la Industria 4.0:

Figura 18. Andlisis DAFO de la Industria 4.0

FORTALEZAS

eIncremento de la productividad, de la
eficiencia (recursos), de la competitividad y
de los ingresos.
* Aumento de los puestos de frabajo de alta
calificacién y muy remunerados.
* Mejora de la satisfaccién del cliente y
nuevos mercados:
incremento de la personalizacion de los
productos y de su variedad.
* Mayor flexibilidad y control de la
produccion.

OPORTUNIDADES

eReforzamiento de la posicién de Europa como
lider en industria manufacturera y otros
sectores.
¢ Desarrollo de nuevos mercados punteros
para productos y servicios.
¢ Contrapunto a la demografia negativa de la
(U]
¢ Disminucion de las barreras de entrada para
algunas PYMES para participar en nuevos
mercados y nuevas cadenas de suministro.

Fuente: Smit et al. (2015) p.72. Elaboracién propia

DEBILIDADES

*Capacidad de adaptacion tecnolégica:
pequenas disrupciones pueden tener
impactos grandes.

* Dependencia de un abanico de factores de
éxito: estdindares, coherencia del entorno,
oferta laboral con las habilidades

apropiadas, inversién en [+D.

» Costes de desarrollo y puesta en marcha.

* Pérdida potencial de control sobre la
empresa.

* Puestos de frabajo semi-formados.

* Necesidad de importar mano de obra
formada e integrar a los inmigrantes.

AMENAZAS

*Ciberseguridad, propiedad intelectual,
privacidad de los datos.
* Trabajadores, PYMES, sectores y economias
nacionales sin conciencia y/o medios para
adaptarse a la Industria 4.0 y que quedardn
atrds.
¢ Volatilidad de las cadenas de valor globales
y vulnerabilidad hacia ellas.
* Adopcidn de la Industria 4.0 por parte de los
competidores exfranjeros que neutralicen las
iniciativas europeas.

| 27|



CESA Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW) | 28]

Al mismo tiempo, la Industria 4.0 se ha analizado desde el punto de vista de los
recursos humanos, incluyendo también diferentes dimensiones de estudio
(antropocéntrico, etc.). En este sentido, cabe destacar la utilidad para esos analisis de
las aportaciones del European Agency for Safety and Health at Work, que ha abordado
especificamente el caso de Espafia en el informe titulado “Safer and healthier work at
any age Country Inventory: Spain” (2015). El informe, incorpora los avances de la
Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo (2015-2020) como el
instrumento que se utiliza para establecer el marco general para la prevencién de
riesgos en el periodo 2015-2020. Esta estrategia (continuacién de la desarrollada entre
2007-2012), en lugar de centrarse en reducir los accidentes de trabajo, destaca la
importancia de la prevencidon de riesgos. La Estrategia es flexible para abordar los
riesgos a medio / largo plazo que podrian surgir, como los riesgos psicosociales, los
riesgos derivados del uso de nuevas tecnologias o los riesgos que resultan de factores
sociolaborales, como el envejecimiento de la poblacidn activa, las nuevas formas de
trabajar (teletrabajo) o la creciente participacién femenina en la fuerza laboral.
Ademas, en el mismo informe se destaca que la capacitacidon en nuevas tecnologias es
uno de los pilares fundamentales en la formacién para que el modelo de intervencién
definido en el estudio Caplab (“Older workers: strategies to facilitate their
occupational capacity preservation and their aim to continue in active working”) pueda
implementarse. El desarrollo de este modelo, resultado de la investigacién llevada a
cabo por la Universidad Autonoma de Barcelona, EADA Business School Barcelona,
Sociedad Catalana de Seguridad y Medicina del Trabajo SCSMT, y financiada por
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, afecta el bienestar y la
capacidad laboral de los trabajadores y las trabajadoras de 50 afnos o mas.

El impacto de la Industria 4.0 en las estructuras organizativas, incluyendo la gestion
de los recursos humanos, ha sido también analizada en diferentes contribuciones. Un
ejemplo es la aportacion realizada por Fettig, Gaeid, Koskal, Kiihn y Stuber (2018) en la
gue los autores analizan especificamente, la dimensién organizacional de la
implementacién de la industria 4.0. Para ello, comparan las estructuras
organizacionales de empresas alemanas y francesas, realizando un estudio piloto con
representantes de ambos paises, profundizando en el proceso organizacional. Este
proceso organizacional vinculado a la Industria 4.0 y en las empresas incluidas en el
estudio, incluyd la estrategia corporativa, la organizacién del trabajo y el desarrollo de
recursos humanos. En relacién a los recursos humanos, los autores y autoras
incorporaron la pregunta siguiente en relacidén a la preparacién del desarrollo de
recursos humanos: “éCrees que las habilidades requeridas de los empleados, por
ejemplo, la versatilidad, cambiardn? ¢y de qué manera? ¢Se ofrecen mas formaciones
hacia el apoyo de la industria 4.0 de sus empleados?”. Las conclusiones a las que se
llega indican que los propios/as empleados y empleadas son los mas afectados/as por
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los cambios de la industria 4.0, ya que no solo tienen que trabajar con las herramientas
vinculadas sino también comprender el potencial de los nuevos desarrollos en el
ambito laboral.

En cualquier caso, como seifala Bernard Marr (2018) en su articulo para Forbes, “la
Industria 4.0 sigue evolucionando y es posible que no tengamos la imagen completa
hasta que miremos hacia atrds dentro de 30 afios”, ya que las empresas hoy en dia
contindan en proceso de adopcién de las tecnologias convirtiéndose potencialmente
en industrias 4.0. El concepto de Industria 4.0 es, por tanto, un concepto dindmico y no
estatico que depende tanto de las necesidades de la industria como de las tecnologias
que vayan surgiendo. Por ejemplo, el World Economic Forum (2016) incluye dentro de
la cuarta revolucion industrial los adelantos tecnoldgicos en la genética, la
nanotecnologia y la biotecnologia, entre otros.

2.2.2. Desdfios de la Industria 4.0: envejecimiento de la plantilla

Una de las grandes amenazas de la Industria 4.0 es que muchas de las actuales
profesiones van a desaparecer y, por ende, muchos de los actuales trabajadores y
trabajadoras pueden perder su puesto si no se da un proceso de adaptacion, es lo que
se denomina desempleo tecnolégico. Si nos referimos especificamente al caso espafiol
se sefiala que el 43% de los trabajos podran ser automatizados en el futuro préximo
(Frey y Osborne, 2013; Morrén, 2016). Sin embargo, refiriéndonos a todos los paises
desarrollados, el Foro de Davos habla de la posible desaparicion de 7,1 millones de
empleos a causa de la transformacion tecnolégica. Solo aquellos trabajadores y las
trabajadoras que puedan adaptarse a las nuevas tecnologias que requiere la industria
van a tener un hueco en el mercado de trabajo. Por ejemplo, actualmente todavia
tenemos trabajadores/as que controlan las maquinas que forman parte de la cadena
de produccidn, sin embargo, las nuevas tecnologias permiten que estas maquinas no
requieran de personas si no que se gestionen de manera totalmente auténoma y/o a
distancia, eliminando la necesidad de este tipo de operarios/as.

Las areas que corren un menor riesgo de automatizacion, es decir, los trabajos que
tienen menor posibilidad de desaparecer por haber sido sustituidos por la tecnologia,
son los que requieren tareas relacionadas con la inteligencia creativa, la percepciéon y
la manipulacién de entornos desordenados y la inteligencia emocional. En este
sentido, se habla de la inevitable aparicion de desempleo estructural tecnoldgico
(Arntz, Gregory, y Zierahn, 2016).

Asi pues, nos encontramos con este efecto de sustituciéon (Canals, 2016), pero
también con un efecto de complementariedad ya que surgen nuevas profesiones
necesarias para la industria, como son los y las analistas de datos y los y las
programadores/as, etc. profesiones para las que en muchos casos no existe formacion
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especifica. Nos encontramos con un problema importante ya que los trabajadores y las
trabajadoras actuales no tienen una formacién adecuada para los cambios que vienen
y, por otra parte, los actuales estudiantes no estan recibiendo la formaciéon que el
mercado laboral requiere.

Ademas de esta formacidon especifica que requiere la Industria 4.0 y que se
desarrolla mas adelante, nos encontramos con un cambio del mercado de trabajo
propio de los cambios demograficos y que implican un aumento de la esperanza de
vida y una disminucién de la natalidad, y por ende un aumento de la edad media de los
trabajadores. Asi, la realidad de los equipos de trabajo de las empresas se
transformara creando grupos mucho mas heterogéneos que requerirdn una gestion
diferente a la que ahora se estd llevando a cabo. Si bien el potencial creativo sera
mayor, también lo serd el potencial de que surjan conflictos haciéndose necesarias
nuevas habilidades de gestidn y liderazgo (Bauer et al., 2015).

Esto supone que las industrias deben abordar un cambio profundo, debido a que, si
la baja natalidad implica menos trabajadores y trabajadoras cualificados/as jévenes, la
alternativa de la industria son los trabajadores y las trabajadoras de mayor edad. Al
mismo tiempo, el aumento de la esperanza de vida estd implicando una politica
publica que exige trabajar hasta una edad cada vez mas avanzada.

Todo ello implica que se deben adoptar una serie de cambios importantes que
todavia no estadn llegando, como son la formacién, la adaptacidon del lugar y las
condiciones de trabajo a la edad, etc. Igualmente se hace necesario establecer
espacios de cooperacion entre las personas y los robots que requieren de un nuevo
disefio de los espacios de trabajo (Faber et al. 2015).

Alemania, que como hemos sefalado fue el primer pais en establecer una
estrategia para la Industria 4.0, se hace eco del impacto de este cambio demografico
para la industria y sefiala que

“a la luz del cambio demografico y la creciente demanda de personal
cualificado, el empleo de los trabajadores y las trabajadoras de mas edad
sigue siendo un objetivo importante. Esta es la uUnica forma en que
Alemania puede mantener su ventaja competitiva en los mercados
internacionales y pueda seguir construyendo prosperidad en el futuro"
(Confederacion de Organizaciones de Empleadores de Alemania BDA, 2007

p.5).

Es decir, pone el acento en los trabajadores y las trabajadoras mayores renegando
de la practica comun de ser sustituidos por trabajadores/as mas jévenes.

“Esto requiere principalmente un cambio cultural dentro de empresas para
aumentar el respeto que tienen los empleados y las empleadas de mas
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edad, aunque también requiere el marco de un programa de incentivos de
la politica de fabricacidon que debe disefarse para desarrollar conceptos y
enfoques practicos, e incluir un enfoque particular en las PYMES” (Bauer,
Hammerle, Schlund, y Vocke, 2015 p. 423).

Paralelamente, en los ultimos afios, la revolucidn tecnolégica ha invadido todos los
ambitos de la vida publica y privada, dando como resultado una nueva sociedad, la
Sociedad de la Informacidn (Castells, 2002).

En este nuevo paradigma, el acceso a las TIC y su uso eficiente son esenciales para
la participacién efectiva en las esferas personal, laboral y social de las personas.
Concretamente, en nuestro ambito de estudio, estas herramientas tecnoldgicas son
necesarias para desenvolverse, entre otros ambitos, en la Industria 4.0. Asi, las
habilidades priorizadas que se requieren para formar parte de la sociedad actual
también se transforman. Esto abarca desde las habilidades de alto nivel que exigen los
empleadores/as (OCDE, 2012) hasta las aptitudes personales para funcionar
eficazmente en las tareas diarias. Todos estos dominios requieren cada vez mas el uso
de habilidades tecnoldgicas (Van Greunen y Steyn, 2015), las cuales, incluyen no solo el
uso y la gestién de las TIC, sino también la capacidad de seleccionar, procesar y usar
informacién, y las habilidades cognitivas necesarias para aprovechar el uso de la
tecnologia para resolver problemas del mundo real (Vanek, 2017; OCDE, 2013; Rampey
et al.,, 2016; Reder, 2015). Tanto es asi que Gehrke et al. (2015) sefalan que las
habilidades y cualificaciones que tengan los trabajadores y las trabajadoras son la clave
del éxito de una empresa innovadora.

A pesar del enfoque positivo sobre la necesidad de un mayor desarrollo de las
habilidades tecnoldgicas entre la poblacién, la produccién econdmica sigue
distribuyendo recursos tecnolégicos e informativos desigualmente entre las personas y
los colectivos (Castells, 2002). Esto provoca un doble efecto: hay una gran parte de la
poblacién sin acceso a recursos tecnoldgicos, pero también hay grupos sociales con la
oportunidad de acceder a ellos, pero que tienen dificultades para desarrollar las
habilidades necesarias para una relacidon efectiva con las nuevas tecnologias. Esta
desigualdad se traduce en un darwinismo social (Compaine, 2001) fomentado por la
transformacién de la sociedad capitalista en sociedad de la informacidon (Habermas,
1987; Compaine, 2001), en la que solo aquellos que poseen estos recursos y
habilidades pueden "sobrevivir", o, al menos no verse afectados, en su entorno
laboral. Precisamente, siguiendo a Van Greunen y Steyn (2015), este efecto negativo es
especialmente preeminente a medida que avanza la edad del trabajador o trabajadora.
Asi, ademads de la posible pérdida de empleos, otra importante amenaza que podria
provocar la Industria 4.0 es el aumento de la desigualdad ya que estos/as
trabajadores/as que no pueden reciclarse pueden perder su trabajo o ver reducido su
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salario, mientras que los que si que tienen acceso se convertirdn en unas élites
privilegiadas (Brynjolfsson y McAfee 2014).

Segun datos de la OCDE, el nivel de habilidades en entornos ricos en tecnologia y el
uso de ellas es, en general, inversamente proporcional a la edad del trabajador o
trabajadora (OCDE, 2016). Este hecho contribuye a aumentar la llamada brecha digital
generacional (Compaine, 2001), que, segun Tynjala y otros (2014), contribuye a crear
entornos laborales que suponen un considerable desafio para los trabajadores y las
trabajadoras de mayor edad. Esto se debe a que éstos estan viendo cdmo, dentro de la
Industria 4.0 sus tareas estan siendo reemplazadas por tecnologias, las descripciones
de sus empleos cambian rapidamente vy, asi, corren el riesgo de ser excluidos de sus
lugares de trabajo por no tener las habilidades requeridas. Este riesgo es
especialmente pronunciado entre las personas adultas con bajo nivel educativo,
debido al efecto Mateo (Merton, Boeren, 2009), lo que las lleva a ser mas reacias a
participar en actividades de capacitacion en el presente, aunque se haya evidenciado
una mayor participacion en formacion como elemento fundamental para ayudar a
romper esta brecha digital (Ifiguez-Berrozpe y Marcaletti, 2017).

Se hace asi fundamental la labor de los departamentos de recursos humanos dentro
de las empresas ya que la gestion de los trabajadores y las trabajadoras ya no es solo la
seleccion, organizacion etc. de la fuerza de trabajo sino su desarrollo dentro de la
empresa, su aprendizaje y capacitacion a nivel técnico, metodoldgico, social y personal
(Hecklau et al, 2016). Igualmente, la gestiéon del conocimiento, convirtiendo en
conocimiento explicito el conocimiento implicito que atesoran los empleados/as,
especialmente los/las de mayor edad, es fundamental ya que permite mejorar su
motivacion e implicacidn con la empresa, las relaciones generacionales y la mejora
competencial de los trabajadores y las trabajadoras jovenes (Lendzion, 2015).

2.2.3.Formacion en la Industria 4.0

Teniendo en cuenta los rapidos cambios que se dan en la sociedad de Ia
informacién y cdmo este proceso no es ajeno al mercado de trabajo en el que las
necesidades de formacidén continua son cada vez mayores, surgen nuevos modelos de
aprendizaje que van mas alld de la formacién reglada. La Unién Europea (2018) sefiala
el aprendizaje permanente (aprendizaje a lo largo de toda la vida) y la competencia
digital como las competencias mds importantes en la Industria 4.0. Segun el Informe
sobre los avances digitales en Europa de 2017, el 90% de los empleos exige ya al
menos cierto nivel de competencias digitales. Al hablar de las competencias dentro del
aprendizaje permanente,
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“ésta exige distintas habilidades para iniciar, organizar y persistir en el
aprendizaje, de forma que integra tanto conocimientos sobre los procesos
mentales implicados en el aprendizaje (cdémo se aprende), como
conocimientos sobre el propio proceso de aprendizaje (lo que sabe y lo que
se desconoce, lo que se es capaz de aprender, el conocimiento sobre los
contenidos de una determinada disciplina, sobre sus tareas y sobre las
distintas estrategias para afrontarlas” (Carrizosa, 2017 p.58).

Igualmente, diversos enfoques y teorias han sefalado que el aprendizaje se da en
todos los espacios y contextos en los que estdn las personas, fruto de la interaccién).
Asi, surge el concepto de seamless learning (Seamless Project, 2010), o aprendizaje sin
fisuras, y que se define como

“el aprendizaje que se produce a través de diferentes contextos y forma
parte de un viaje de aprendizaje mas amplio que abarca las transiciones de
la vida de una persona, desde la escuela a la universidad o el lugar de
trabajo” (Sharples et al., 2012, p. 24).

Se hace referencia a un aprendizaje que no termina cuando una persona finaliza los
estudios o cuando deja el aula, sino que continua durante toda la vida y se expande a
todos los espacios y contexto del estudiante. Dicha formacién a lo largo de la vida,
siguiendo a Aubert, Villarejo, Cabré & Santos (2016) o liiiguez-Berrozpe, Elboj-Saso,
Flecha & Marcaletti (2019) resulta esencial para cubrir necesidades formativas de
colectivos en riesgo de exclusion, entre los que se incluyen los trabajadores y
trabajadoras de bajo nivel educativo o con carencias competenciales, por ejemplo, en
entornos automatizados.

En la misma linea, surge el concepto de educacion expandida (Freire, 2012). Este
concepto comparte con el anterior la idea de que la educacién surge en cualquier
momento y lugar, pero frente a los anteriores que hacian especial énfasis en la
tecnologia, la educacion expandida entiende que el aprendizaje se debe
fundamentalmente a las personas. Es decir, el aprendizaje no se limita a las
educaciones tradicionales de aprendizaje o a las actividades coordinadas por el
profesor, sino que aprendemos también de la interaccidon social con las demas
personas. En el campo laboral, serian todas las competencias que a lo largo de su vida
va adquiriendo el trabajador o trabajadora por el hecho de estar en activo, toda la
experiencia que atesora y que no se adquiere fruto de una formacién especifica.

Por otra parte, el Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte de Espafia, define la
competencia digital como

“aquella que implica el uso creativo, critico y seguro de las tecnologias de la
informacién y la comunicacidn para alcanzar los objetivos relacionados con
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el trabajo, la empleabilidad, el aprendizaje, el uso del tiempo libre, la
inclusién y participacion en la sociedad” (MECD, s.f.)

Sin embargo, los avances en la capacitacion digital de la ciudadania europea son
muy desiguales y se estima que, en 2016, el 37% de la mano de obra de la Unidn
Europea tenia niveles insuficientes en dicha competencia (UE, 2017 EDPR). En
concreto, Espafia se encuentra por debajo de la media de la UE en competencia digital.
“Unicamente el 53% de los ciudadanos de entre 16 y 74 afios disponen de
competencias digitales basicas (frente al 56 % en la UE), y los especialistas en TIC
representan un porcentaje inferior de la poblacién activa (2,4 %, en comparacion con
el 3,5 % en la UE)” (Jalil Naji, 2018, p. 168).

Dentro de la competencia digital nos encontramos con diferentes ambitos que
habria que desarrollar, entre ellos la Comisién Europea (Carretero, Vuorikari, y Punie,
2017) establece 5 areas:

[ Area de competencia 1: Alfabetizacién en informacién y datos.
o Navegacion, busqueda, filtrado de datos, informacién y contenido digital.
o Evaluacién de datos, informacién y contenidos digitales.
0 Gestidon de datos, informacion y contenidos digitales.
[ Area de competencia 2: Comunicacién y colaboracién.
o Interactuar a través de las tecnologias digitales.
o Compartiendo tecnologias digitales.
o Participar en la ciudadania a través de las tecnologias digitales.
o Colaboracién a través de tecnologias digitales.
o0 Netiqueta
o0 Gestionando la identidad digital
[ Area de competencia 3: Creacién de contenidos digitales.
o 3.1 Desarrollando contenidos digitales
o 3.2 Integracién y reelaboracién de contenidos digitales.
o 3.3 Derechos de autor y licencias
o 3.4 Programacion
° Area de competencia 4: Seguridad
o 4.1 Dispositivos de proteccién

o 4.2 Proteccidn de datos personales y privacidad
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o0 4.3 Proteccidn de la salud y el bienestar.
o 4.4 Proteger el medio ambiente
° Area de competencia 5: Resolucién de problemas.
o 5.1 Resolviendo problemas técnicos.
o 5.2 Identificacion de necesidades y respuestas tecnoldgicas.
o 5.3 Uso creativo de las tecnologias digitales.

o 5.4 Identificacidn de brechas de competencias digitales

2.3. El modelo Quality of Ageing at Work

Teniendo en cuenta tanto el envejecimiento de la fuerza del trabajo, como los
desafios que supone la nueva Industria 4.0 como entorno laboral potencialmente
inhdspito para el trabajador, existe la necesidad de desarrollar herramientas que
apoyen al empresariado, gerentes de recursos humanos y representantes de los
trabajadores y las trabajadoras para hacer frente a las consecuencias de una mano de
obra mas envejecida y mas diversa en su edad, que deriva en cambios y desafios
cruciales a nivel macro. En la mayoria de los paises europeos, las recientes reformas de
las pensiones ya determinaron efectos a medio plazo, tanto en la dindmica del
mercado de trabajo como en las practicas organizativas dentro de las empresas
publicas y privadas. Ademas, el impacto social de esta transicidn en la sostenibilidad
social del envejecimiento de la poblacién es relevante. Las consecuencias del
aplazamiento de la edad legal de jubilacién en las organizaciones de trabajo estan
afectando el crecimiento del niumero de empleados mayores de 60 anos de edad que
han tenido que posponer su jubilacidon y prever pasar mas anos de lo esperado en el
trabajo, con enormes impactos en la salud, la motivacién y la conciliacién con su vida
personal y familiar. La originalidad de estudiar las consecuencias del cambio
demografico con sus impactos multinivel se apoya en la necesidad de sensibilizar, a
partir de los responsables de las politicas publicas y de los actores del didlogo social,
sobre la compleja dindmica que ya afecta a toda la dimensién relevante de la sociedad,
y que, incluso, aumentaran su impacto en las préximas décadas.

Estas consecuencias de las reformas de las pensiones han estimulado en fechas
recientes un nuevo interés por parte de las empresas privadas y publicas en las
practicas de gestion de la edad (Naegele y Walker, 2006; llmarinen 2006, 2011;
Marcaletti, Garavaglia y Milone, 2014). En este campo, la literatura en las ciencias
sociales ha explorado especialmente los vinculos entre los contextos institucionales y
las elecciones individuales de jubilacion, adoptando enfoques comparativos de la new
political economy o del neoinstitucionalismo, basados principalmente en el paradigma
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de la "variedad del capitalismo" (Taylor, 2008; Boehm, Schroder y Kunze 2013). La
perspectiva analitica mejord su potencial interpretativo también gracias a los avances y
logros de la perspectiva del curso de vida (Elder, 1994), especialmente cuando se
aplicéd a estudios longitudinales. Sin embargo, un nimero muy reducido de estudios
(van Dalen, Henkens y Schippers 2010; Garavaglia 2014) se han dedicado a unir a las
limitaciones institucionales (por ejemplo, el modelo de bienestar) los elementos
individuales y las practicas organizativas de la gestion de la edad dentro de las
organizaciones laborales. Es decir, el analisis de los efectos ejercidos por los entornos
institucionales sobre las empresas y, consecuentemente, en los comportamientos
organizativos, especialmente respecto a la gestidon de los empleados y las empleadas
mayores, ya sea considerando las practicas de retencion de los mismos o las vias de
salida. La exploracién de la influencia ejercida por los escenarios institucionales sobre
las politicas de Gestion de Recursos Humanos dirigidas a la fuerza laboral de edad mas
avanzada y los efectos de ésta sobre los determinantes de los comportamientos
individuales, implica, asi, la adopcién de una perspectiva que une el
neoinstitucionalismo (nivel MACRO) con los estudios organizacionales (nivel MESO) y
los analisis de los comportamientos individuales (nivel MICRO). Siendo, éste, un campo
de estudio que, a nivel empirico, no ha sido apenas explorado en el ambito espaiiol.

En el campo de la gestidn de la edad de los recursos humanos, la mayor parte de las
herramientas de investigacién adoptadas en Europa se basan en el concepto,
herramienta e indice que engloba el denominado Workability Index (WAI) [indice de
Capacidad de Trabajo] (Tuomi et al., 1998). EI WAI representa un instrumento de
investigacion orientado a un uso practico en el campo de la salud ocupacional. Al
mismo tiempo, constituye una herramienta de autoevaluacidn de los trabajadores y las
trabajadoras sobre su capacidad de trabajo, midiendo su salud, competencias,
motivacion y organizacién del trabajo. La adopcion de la WAI se ha extendido cada vez
mas desde su primera aplicacién hace treinta afios en su Finlandia natal, vy
posteriormente se ha extendido por Europa, América Latina, Australia y Asia. Hoy en
dia, sigue representando el principal instrumento utilizado para apoyar las practicas de
gestion de edad, y tiene varias interpretaciones. Sin embargo, con el tiempo, el
concepto de capacidad de trabajo ha evolucionado constantemente hacia un
entendimiento mas amplio de bienestar en el trabajo, que tiende a dar una
representacion mas completa de la calidad y de las dimensiones de la capacidad de
trabajo en si.

Basandose en los elementos clave del concepto de WAI, el Quality of Ageing at
Work questionnaire (QAW-q) [cuestionario para Calidad del Envejecimiento en el
Trabajo] adoptado para el estudio de las organizaciones de trabajo italianas (Marcaletti
y Garavaglia 2014 —ambos investigadores en la presente propuesta de proyecto de
investigacion-) amplia su perspectiva. Con el fin de no subestimar las limitaciones de la
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organizacién, como ocurre a menudo cuando se adopta la WAI como herramienta
analitica, la herramienta de investigacién QAW-q introduce elementos adicionales
destinados a valorizar las dimensiones intra y extra-organizacionales que afectan a las
condiciones de los empleados y las empleadas en su interaccién con su entorno de
trabajo, y teniendo en cuenta esta progresiva incursidon de las nuevas tecnologias en
las organizaciones, afiadiendo asi los factores de: conciliacién personal y familiar,
estabilidad econdmica y laboral, identidad profesional, relaciones en el lugar de
trabajo y relacion con las nuevas tecnologias en el entorno laboral. Ademas, a
diferencia del WAI, el QAW-q también tiene como objetivo ponderar la influencia de
los diferentes significados que la edad y el paso del tiempo puede asumir (edad
cronoldgica, antigliedad laboral en la empresa y aios de contribucién a los sistemas de
seguridad social) sobre las percepciones individuales y sobre la evaluacién del
desempefiio organizacional.

Como resultado se obtiene el Quality of Ageing at Work Index (QAW-i) [indice de
Calidad del Envejecimiento en el Trabajo], un indice que permite medir de manera
objetiva (adoptando técnicas cuantitativas multivariantes) estas cuestiones y realizar
comparativas longitudinales o en distintos entornos organizacionales. Este indice se
estructura abarcando los niveles "individual", “pro-activo”, "organizativo" y "paso del
tiempo", lo que conduce a un amplio espectro de andlisis en el campo de la
investigacion organizacional, y una herramienta de informacidn basada en evidencias
empiricas para apoyar el disefio de politicas de Gestién de Recursos Humanos dentro
de las empresas. Sin ir mds lejos, Francesco Marcaletti y Emma Garavaglia
implementaron el QAW-q y analizaron el QAW-i en numerosas corporaciones
multinacionales, como ABB, Hewlett-Packard, Cisco, Barilla; y administraciones
publicas, como la Autoridad Regional de la provincia de Trento (ltalia), recogiendo mas
de 8.000 cuestionarios individuales entre empleados y gerentes, validando la
herramienta en italiano y publicando interesantes resultados (Marcaletti y Garavaglia,
2014, 2016, entre otros). Dicho instrumento fue validado en Espafa en 2018 mediante
un proyecto destinado a tal efecto (liiguez-Berrozpe et al., 2018) y que, en el presente
proyecto, nos ha permitido el redisefio de la herramienta, dando lugar al que hemos
denominado QAW 4.0, descrito en el apartado metodoldgico.

El presente proyecto nos brinda la posibilidad de vincular los estudios ya realizados
en ltalia por Marcaletti y Garavaglia, sobre su entorno institucional, la Gestién de
Recursos Humanos y las practicas de gestion de la edad, y la calidad del
envejecimiento de los trabajadores y trabajadoras, con la investigacidn a llevar a cabo
en el contexto espanol en general y aragonés en particular, teniendo en cuenta
especialmente las caracteristicas de la Industria 4.0, siendo, hasta ahora un area de
investigacion inexplorada. La primera validacién en Espafia de una herramienta de
gestion de la edad en el trabajo desarrollada e implementada en ltalia, y, en el
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presente proyecto aplicada para el logro de resultados, viene justificada porque el
espafiol y el italiano son dos contextos que, dada su localizacién geografica en el sur de
Europa, su origen comun y sus tradicionales relaciones, presentan numerosas
similitudes socioecondmicas y culturales. En este sentido, debido a que en Espafia este
tipo de herramientas no se han desarrollado, es evidente que una respuesta efectiva a
esta carencia puede ser la aplicacién de un modelo probado en un contexto similar.
Asi, en primer lugar, ambos paises responden al mismo modelo de bienestar (el
llamado “mediterraneo” que deriva del continental o corporatista), donde el Estado
tiene un escaso impacto redistributivo y cumple principalmente un papel subsidiario
respecto a la familia. Este modelo que adolece de una mayor desproteccion social, por
ejemplo, en el caso de las pensiones, ha colocado recientemente en el centro del
debate en ambos paises el aplazamiento en la edad de jubilacién, como ya hemos
expresado, y, consecuentemente, la necesidad de comenzar a implementar estrategias
de age management en los entornos laborales. Esta idea ya se habia desarrollado en
los afios setenta en los paises nérdicos cuyo estado de bienestar es mucho mas
proteccionista y desmercantilizado. Por otra parte, en ambos paises, y a diferencia
nuevamente del norte de Europa, existen evidentes similitudes en las relaciones
laborales, en la rigidez del mercado laboral y en la instabilidad contractual en el
empleo, con relevantes consecuencias socioecondmicas para ambos territorios.
Ademas, tanto en Italia como en Espafia, y especialmente en este ultimo, los horarios
de trabajo y las politicas de conciliacion son problematicas percibidas por los
trabajadores. Debido a ello, el equilibrio trabajo-vida personal se constituye en el sur
de Europa como aspecto critico que influye sobre la calidad de vida personal y laboral.
Finalmente, en ambos paises coexiste la presencia de grandes empresas
multinacionales con una importante mayoria de PYMES. Por todo ello, estas similitudes
entre Italia y Espafa, y, a su vez las diferencias que separan a estos paises de los
situados al norte de Europa, donde nacié y se desarrollé el WAL, justifica el empleo en
ambos lugares de una herramienta que se ajuste mas a su realidad sociolaboral, como
es el QAW.

La originalidad del estudio se deriva de la aplicacion del QAW-q 4.0 a diversas
organizaciones del ambito aragonés, cuyos resultados nos proporcionan una visién
mas clara de cdmo se esta produciendo la gestion del envejecimiento de los recursos
humanos en una regién con una demografia claramente caracterizada por dicho
fenédmeno. Este analisis nos permite, ademas, establecer de forma clara los elementos
sobre los cuales instituciones y organizaciones aragonesas deben actuar para lograr
una mayor calidad del empleo para los trabajadores y las trabajadoras de mas edad y
unos entornos laborables mas saludables, tal y como propugna la Comisién Europea
(2012).
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Por otra parte, el nuevo QAW-q 4.0 incluye un nuevo mddulo que identifica
también las prdcticas educativas y de adquisicién competencial tanto en el ambito
organizativo, como fuera de él, que influyen en una percepcion de mayor calidad en su
empleo por parte del trabajador, asi como una nueva seccion dedicada a la relacién del
trabajador con la tecnologia en su entorno laboral. Ello se debe a que, en los ultimos
afios, se esta reclamando a organizaciones y trabajadores/as la necesidad de actualizar
sus competencias, especialmente los requerimientos técnicos y digitales que la
industria 4.0 demanda, donde la interactividad trabajador-maquina es mayor que
nunca, revolucionando el empleo. En esta nueva dinamica, los trabajadores y las
trabajadoras de mayor edad son el colectivo de mayor riesgo de exclusién si no poseen
dichas competencias técnicas, digitales y computacionales, de ahi la relevancia del
aprendizaje permanente, especialmente en el lugar de trabajo. Dicho componente de
aprendizaje, ha sido evidenciado en estudios anteriores (Ifiiguez Berrozpe y Marcaletti,
20164, 2016b, 2017) como un elemento fundamental para lograr un entorno laboral y
una sociedad mas inclusivos.

En definitiva, el proyecto asegura tres elementos que consideramos muy relevantes
para la investigacidn en Ciencias Sociales:

e En primer lugar, mediante una propuesta basada en la investigacidon-accion,
la triangulacion de la colaboracién universidad-instituciones publicas-
organizaciones privadas, con el propdsito antedicho de asegurar la
transferencia de la investigacion de manera efectiva, estableciendo lineas de
colaboracién y retroalimentacién.

e En segundo lugar, la internacionalizacién, ya que, en un mundo tan
globalizado como el actual, es necesario que la accion local, se base en
evidencias cientificas ya probadas a nivel internacional, que genere redes de
trabajo y practicas de éxito susceptibles de ser implementadas en contextos
diversos.

e Finalmente, el impacto social, dado que cada vez se esta reclamando mas
por parte de las instituciones y la sociedad en nuestra area la aplicabilidad
de la investigacién cientifica, y que ésta contribuya a la mejora social. Sin
duda, la ya comentada busqueda de entornos laborales mas saludables y
adecuados para una poblacidon cada vez mas envejecida, que debera lidiar
con un probable y progresivo retraso en la edad de jubilacion, constituye un
elemento de mejora social, que, ademas, contribuye a la sostenibilidad
socioecondmica.
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3. Hipotesis de Trabajo

Derivado del andlisis anterior, el proyecto parte de las siguientes hipdtesis, que,
posteriormente, se operacionalizaran en una serie de objetivos generales y especificos
(ver punto 4):

H1: Existe una relacién entre la calidad percibida del entorno laboral y la edad de
los trabajadores y las trabajadoras en las organizaciones aragonesas que responden a
las caracteristicas de la Industria 4.0.

H2: La relacién entre la calidad percibida del entorno laboral y la edad de los
trabajadores y las trabajadoras depende de distintas variables (salud, competencias,
motivacion, organizacion del trabajo, conciliacién personal y familiar, estabilidad
econdmica y laboral, identidad profesional, relaciones en el lugar de trabajo y relaciéon
con las nuevas tecnologias en el entorno laboral —medidas en el QAW-q 4.0) que
pueden influir de manera positiva o negativa en esta dindmica.

H3: La calidad percibida del entorno laboral esta también influida por otros factores
individuales (tales como el nivel educativo, participar en actividades de formacién, la
experiencia previa, etc.); organizativas (sector, dimensién de la empresa, etc.); y las
relacionadas con el factor tiempo (afios de experiencia laboral; afios restantes para la
jubilacion, etc.), todos ellos medidos en el QAW-q 4.0.

H4: Los trabajadores y las trabajadoras de las organizaciones que han
implementado estrategias de gestién del envejecimiento tienen una mejor percepcién
de la calidad de su lugar trabajo.

H5: Las organizaciones que implementan estrategias de gestidon del envejecimiento
en el lugar de trabajo obtienen una mayor productividad, un mejor clima organizativo
y un entorno laboral mas inclusivo.

H6: Las organizaciones necesitan herramientas que permitan identificar los factores
especificados en H1, H2 y H3 en los que basar sus estrategias de gestién de sus
recursos humanos de manera que se logren los resultados especificados en H4 y H5,
siendo una estrategia win-win.

H7: El instrumento de medida (QAW-q 4.0) es aplicable en nuestro ambito
organizativo nacional y regional para la identificacién de los factores senalados en H1,
H2 y H3, proporcionando resultados cuantitativos y cualitativos claros, especificos y
susceptibles de ser empleados a largo plazo, que permiten a las empresas disefiar
estrategias especificas de gestién de recursos humanos en sus organizaciones,
teniendo en cuenta la interaccion entre edad del trabajador y entorno laboral
automatizado.
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4. Objetivos

El objetivo general que perseguimos con el presente proyecto es:

Realizar una investigacidn-accion que permita, a través de |Ia
implementacion de una herramienta especifica y validada (QAW-q),
identificar la calidad del envejecimiento en una muestra de compaiiias
aragonesas que responden a las caracteristicas de la Industria 4.0 (entornos
automatizados), y proponer acciones genéricas de Age Mangement,
susceptibles de ser implementadas en el tejido empresarial regional y
nacional.

Dicho objetivo se traduce de manera concreta en los siguientes objetivos

especificos:

Implementar y dar a conocer en Espafia una herramienta de gestién del
envejecimiento en el trabajo que permita establecer acciones especificas en
un campo, hasta el momento, practicamente inexplorado en el territorio
nacional.

Adaptar y mejorar una herramienta que ha resultado muy efectiva para el
anadlisis del envejecimiento en el trabajo al contexto espafiol, y al nuevo
tejido empresarial caracterizado por estar permeado por las nuevas
tecnologias.

Analizar la calidad percibida en el lugar de trabajo por parte de los
empleados, atendiendo especificamente a las variables relacionadas con la
edad (edad cronoldgica, afios de experiencia laboral, afios de contribucién a
la Seguridad Social).

Evaluar, si existen, las estrategias de gestion del envejecimiento de las
empresas aragonesas, incluyendo, ademas, elementos hasta el momento no
analizados en metodologias previas, como es la influencia de la tecnologia
en la calidad percibida en el entorno de trabajo.

Proponer, a partir del estudio realizado, mejoras en dicho Age Mangement,
gue permita lograr lugares de trabajo mds saludables e inclusivos en una
sociedad cada vez mas envejecida, la cual, ademas debe interactuar en sus
tareas diarias con un entorno que requiere de una serie de competencias
tecnolégicas.

En relacidon con el objetivo anterior, apoyar a las empresas en dichas
estrategias de gestion del envejecimiento a medio y largo plazo, mediante la
identificacidon de los elementos criticos, y la sostenibilidad en el tiempo de
esta linea de investigacidn, con la puesta en marcha de un QAW network en
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el que participen las empresas que han colaborado en el proyecto y otras
interesadas.

e Difundir los resultados del proyecto para que la investigacién-accién tenga
impacto, no sélo en las empresas participantes, sino también a nivel politico
y social. Todo ello para lograr alcanzar una conciencia colectiva sobre la
importancia de la calidad del envejecimiento en el lugar de trabajo.
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5. Metodologia

La metodologia de nuestro proyecto, aunque también incluye revision documental y
entrevistas con responsables de recursos humanos de las empresas, se basa
fundamentalmente en el analisis cuantitativo a partir del QAW-qg 4.0. En el presente
epigrafe se detalla la muestra del estudio, el instrumento empleado y los tipos de
analisis llevados a cabo en el presente trabajo de investigacion.

5.1. Muestra

La poblacidn objeto de estudio de nuestro proyecto son los gestores de recursos
humanos en la fase cualitativa / workshop / ficha de empresa y los trabajadores y las
trabajadoras de las distintas organizaciones publicas y privadas aragonesas en la fase
cuantitativa.

El tipo de muestreo ha estado basado en procedimientos discrecionales, dado que
nuestro objetivo inicial ha sido abarcar diversidad de sectores econdmicos, tamafos
empresariales y tipos de organizacion (publica y privada) para que la muestra esté
diversificada y podamos pulsar la realidad del envejecimiento en el empleo en el tejido
organizativo aragonés de manera precisa.

Una de las cuestiones a resolver en el proyecto fue la justificacion de la relacion con
la Industria 4.0 de las empresas participantes en el proyecto, de tal forma que
estuviera en la linea temdtica del proyecto. En este sentido, como se ha sefialado,
hemos utilizado como indicadores los habilitadores digitales especificados en la
“Estrategia Aragon Industria 4.0” (Gobierno de Aragdén, 2017) como criterio para dicha
justificacion. Como en ninguno de los documentos oficiales se plantea el ndmero
minimo de habilitadores que debe tener una empresa como Industria 4.0, y tomando
la idea de Industria 4.0 como “proceso progresivo”, “transformacion” o “evolucién”
que se va incorporando a las empresas (Gobierno de Aragoén, 2017, p. 3-4; Lopez y
Escudero, 2016, p. 110), se ha considerado que el cumplimiento de 4 de estos criterios
establecidos (habilitadores digitales) acredita a una empresa como Industria 4.0. Dicho
numero se ha seleccionado debido a que una de las empresas participantes en el
proyecto ha sido identificada como caso de éxito por parte de la Estrategia Aragdn
Industria 4.0 (Aragdn Industria 4.0, s.f.), y cumplia 4 de dichos habilitadores, segin su
ficha de empresa. Como también se ha comentado, de las empresas participantes, 7 de
ellas tienen, al menos, 4 de estas tecnologias (presentes o en los préximos 5 afios), y
las dos que no los cumplen se empleardan como grupo de control* en nuestro anélisis,

4 El grupo de control en investigacion social es muy Util, dado que en una muestra que cumpla caracteristicas
similares (en nuestro caso cumplir con los criterios de Industria 4.0), tener una submuestra con otro perfil menos
tecnoldgico, puede posibilitar comparativas de gran interés. Por ejemplo, si la calidad percibida en el empleo
relacionada con el envejecimiento, se ve afectada en la Industria 4.0 comparandola con los entornos laborales
tradicionales y no digitalizados, si dicho impacto es positivo o negativo, etc.
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aungue en ambas se prevé la incorporacion de dichas tecnologias en los préximos
anos.

En cuanto al scouting de empresas, se realizd6 una promocion del proyecto en tres
fases:

e En primer lugar, y en colaboracién con el Consejo Econémico y Social de
Aragoén (CESA), se difundié mediante una newsletter la organizaciéon de un
workshop el 18 de enero para dar a conocer el proyecto por parte de los
investigadores a posibles empresas interesadas. En este workshop
participaron 9 organizaciones y, de ellas, se incorporaron 5 empresas al
proyecto.

e Para ampliar el numero de organizaciones participantes, se celebré un
segundo workshop en el Instituto Aragonés de Seguridad y Salud Laboral
(ISSLA) el 14 de marzo, en el cual participaron 12 empresas, con la
participacidn final de 4 de ellas en el proyecto.

e En los meses paralelos al desarrollo del proyecto se ha contactado con 22
empresas mas, interesadas en el mismo, pero que, dada la periodizacién del
proyecto no han podido participar finalmente. En este punto, huelga decir
que el interés de todas las empresas contactadas ha sido elevado, si bien,
dada la temporalizacién del proyecto, ha existido el obstaculo de la falta de
tiempo para su participacion final.

Tras el interés de estas organizaciones, se llevd a cabo una entrevista con cada uno
de sus responsables de prevencion para la posterior puesta en marcha del proyecto.
Finalmente, el niumero de entrevistas fueron 13, de las cuales 11 confirmaron su
participaciéon en el proyecto, y, finalmente, 9 empresas lograron recoger los
cuestionarios en el tiempo previsto. El nUmero de trabajadores que cumplimentaron
en su totalidad el cuestionario fue de n.=907. Para un mejor ajuste del analisis, se
prescindié de los cuestionarios que no habian sido cumplimentados en su totalidad.

Concretamente las caracteristicas de las empresas participantes, se detallan en la
Tabla 1, incluyendo sector, actividad, nimero de empleados e incorporaciéon presente
y futura de tecnologias de la Industria 4.0. Para asegurar la confidencialidad de los
datos, se han omitido los nombres de las empresas participantes, sustituyéndolos por
“Empresa n”. No obstante, los datos se han tratado en todo momento de manera
anonimizada y agregada, cumpliendo con la Ley Organica de Proteccién de Datos.

Tabla 1. Caracteristicas de las empresas participantes en el proyecto



| 45|

CESA Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW)
Sector Actividad Numero Numero de tecnologias Numero de tecnologias
de Industria 4.0 incorporadas Industria 4.0 que se
empleados en los ultimos 5 afos incorporaran en los
préximos 5 afios
Empresa 1* Servicios Finanzas 791 4 5
Plataformas de recursos Plataformas de recursos
compartidos compartidos
Integracion de los Integracion de los sistemas
sistemas informaticos de informaticos de la empresa
la empresay y ciberseguridad
ciberseguridad Internet de las cosas y
Internet de las cosas y sistemas integrados
sistemas integrados Sistemas de simulacion
Sistemas de simulacion Realidad virtual y
aumentada
Empresa 2 Servicios  Actividades de 51 1 2
organizaciones y Plataformas de recursos Plataformas de recursos
organismos compartidos compartidos
extraterritoriales Integracion de los sistemas
informaticos de la empresa
y ciberseguridad
Empresa 3** Industria  Manufactura 96 5 5
Soluciones de inteligencia Soluciones de inteligencia y
y de toma de decisiones de toma de decisiones
basadas en el analisis de basadas en el analisis de ‘big
‘big data’ data’
Plataformas de recursos Plataformas de recursos
compartidos compartidos
Integracion de los Integracion de los sistemas
sistemas informaticos de informaticos de la empresa
la empresay y ciberseguridad
ciberseguridad Fabricacidn aditiva e
Fabricacion aditiva e impresion 3D
impresion 3D Sistemas de simulacion
Empresa 4** Industria  Manufactura 233 5 6
Plataformas de recursos Big data

compartidos
Integracion de los
sistemas informaticos de
la empresay
ciberseguridad
Internet de las cosas y
sistemas integrados
Sistemas de simulacion
Realidad virtual y
aumentada

Plataformas de recursos
compartidos
Integracion de los sistemas
informaticos de la empresa
y ciberseguridad
Internet de las cosas y
sistemas integrados)
Sistemas de simulacion
Realidad virtual y
aumentada
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Sector Actividad Numero Numero de tecnologias Numero de tecnologias
de Industria 4.0 incorporadas Industria 4.0 que se
empleados en los ultimos 5 afos incorporaran en los
proximos 5 afios
Empresa 5* Servicios  Actividades 241 5 6
administrativas Plataformas de recursos Soluciones de inteligencia y
compartidos de toma de decisiones
Integracion de los basadas en el analisis de ‘big
sistemas informaticos de data’
la empresay Plataformas de recursos
ciberseguridad compartidos
Internet de las cosas y Integracion de los sistemas
sistemas integrados informaticos de la empresa
Sistemas de simulacion y ciberseguridad
Realidad virtual y Internet de las cosas y
aumentada sistemas integrados
Sistemas de simulacién
Realidad virtual y
aumentada
Empresa 6** Industria  Transportey 1500 6 2
logistica Soluciones de inteligencia Fabricacidn aditiva e
y de toma de decisiones impresion 3D
basadas en el analisis de Robética colaborativa que
‘big data’ comparte su espacio con los
Plataformas de recursos trabajadores y las
compartidos trabajadoras humanos
Integracion de los
sistemas informaticos de
la empresay
ciberseguridad
Internet de las cosas y
sistemas integrados
Sistemas de simulacion
Realidad virtual y
aumentada
Industria  Manufactura 793 4 6
Soluciones de inteligencia y

Empresa 7****

Plataformas de recursos

compartidos
Integracion de los

sistemas informaticos de

la empresay

ciberseguridad
Fabricacidn aditiva e

impresion 3D

Robdtica colaborativa que
comparte su espacio con
los trabajadores y las
trabajadoras humanos

de toma de decisiones
basadas en el analisis de ‘big
data’
Plataformas de recursos
compartidos
Integracion de los sistemas
informaticos de la empresa
y ciberseguridad
Fabricacidn aditiva e
impresion 3D
Robética colaborativa que
comparte su espacio con los
trabajadores y las
trabajadoras humanos
Internet de las cosas y
sistemas integrados
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Sector Actividad Numero Numero de tecnologias Numero de tecnologias
de Industria 4.0 incorporadas Industria 4.0 que se
empleados en los ultimos 5 afos incorporaran en los
préximos 5 afios
Empresa 8*** Industria  Manufactura 126 3 4
Integracion de los Integracion de los sistemas
sistemas informaticos de informaticos de la empresa
la empresay y ciberseguridad
ciberseguridad Fabricacion aditiva e
Fabricacion aditiva e impresion 3D
impresion 3D Internet de las cosas y
Internet de las cosas y sistemas integrados
sistemas integrados Plataformas de recursos
compartidos
Empresa 9 Servicios  Limpieza 58 0 2

Plataformas de recursos
compartidos
Integracion de los sistemas
informaticos de la empresa
y ciberseguridad

* Cumple habilitadores digitales Industria 4.0

**Cumple habilitadores digitales y estd autodenominada como Industria 4.0

*** Premio Excelencia Empresarial (incluye como criterio Industria 4.0)

**%* Premio Excelencia Empresarial e Identificada como caso de éxito por parte de la Estrategia Aragon Industria
4.0

No obstante, aunque no todas las organizaciones cumplan estrictamente con el
criterio establecido, y tal y como sefialan (Lépez y Escudero, 2016, p. 110) “lo
importante no es la denominacidn, sino la tendencia transformadora a la que hace
referencia: Industria 4.0”. En este sentido, en todas las empresas participantes se nos
ha reiterado la progresiva incorporacidon de la digitalizacién en sus procesos, no
pudiendo establecerse un modelo general explicativo de Industria 4.0, sino que en esta
transformacién en “cada empresa debe definir su propio modelo” (Lépez y Escudero,
2016, p. 120).

En cuanto a las caracteristicas de los participantes, encontramos que su distribucién
por empresa es la que se aprecia en la Tabla 2. En ella detallamos uUnicamente los
cuestionarios validos, ya que, aquéllos que se habian cumplimentado de forma parcial
no se han incluido en el analisis final.
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Tabla 2. Distribucidn por frecuencia y porcentaje de los participantes en la encuesta

Porcentaje
Empresa Frecuencia Porcentaje acumulado
Empresa 1 (Servicios) 173 19,1 19,1
Empresa 3 (Industria) 38 4,2 23,3
Empresa 4 (Industria) 75 8,3 31,5
Empresa 5 (Servicios) 67 7,4 38,9
Empresa 6 (Industria) 213 23,5 62,4
Empresa 7 (Industria) 208 22,9 85,3
Empresa 8 (Industria) 66 7,3 92,6
Empresa 9 (Servicios) 47 5,2 97,8
Total 907 100,0 100,0

En relacion a las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores y las
trabajadoras que cumplimentaron el cuestionario, observamos cierta equidad por sexo
(44,6% de mujeres y 55,4% de hombres) y edad, con, aproximadamente, un tercio de
los trabajadores y las trabajadoras por cada grupo de edad evaluado (hasta 35 afios, de
36 a 44 aios, y mas de 45 afos). La media de edad de la muestra es de 41,0 afios y la
mediana 41 afios.

Figura 19. Distribucion porcentual de los participantes por sexo

Hombre
54,1%

B Hombre ™ Mujer
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Figura 20. Distribucion porcentual de los participantes por grupo de edad

Hasta 34
25,7%

M Hasta 34 m35-44 W45y mas

En cuanto al nivel de estudios (graduacion mdaxima completada por los
encuestados), encontramos una elevada representacion de trabajadores que posee
estudios universitarios (41,6%), seguidos de los que han completado estudios de
secundaria o FP (37,2%).
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Figura 21. Distribucion porcentual de los participantes por nivel de estudios®

Primaria
6,9%

Superior

54,5%

Secundaria
38,6%

M Primaria M Secundaria M Superior

Otras de las preguntas relevantes que se formulaban a los encuestados eran
relativas a su puesto de trabajo, y la cronologia del mismo. Asi, por puesto
encontramos una sobrerrepresentacion de administrativos/as (58,0%), habitual en
este tipo de encuestas, dada su mayor facilidad para cumplimentarla durante su
tiempo de trabajo. Les siguen técnicos y operarios en la misma proporcion (en torno al
17% en ambos casos). En cuanto a la antigliedad laboral en la empresa en la que se
realizd la encuesta, un 42% llevaba 3 afios o menos en la organizacion,
aproximadamente un tercio entre 4 y 14 anos, y un 27% 15 afios o mas. Finalmente,
para computar el total de la experiencia laboral, se preguntaba a los trabajadores y las
trabajadoras por los afios cotizados, encontrandose los porcentajes mayores en
aquéllos que llevaban mas de 10 afios trabajando (ver figuras 22, 23 y 24)

5 Aunque en el cuestionario se desagrega en mayor medida el nivel de estudios, para el andlisis de resultados se
ha convenido el recodificar esta variable y agrupar los niveles en 3, de tal forma que se simplifique su
interpretacion
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Figura 22. Distribucion porcentual de los participantes por puesto de trabajo

Directivo/a
8,0%

Operario/a
20,8%

Técnico/a
19,6%

Administrativo/a
51,6%

M Directivo/a M Técnico/a M Administrativo/a  ® Operario/a

Figura 23. Distribucion porcentual de los participantes por antigiiedad en la organizacion

M Hasta4 m5-14 m15ymas
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Figura 24. Distribucion porcentual de los participantes por afios cotizados

Hasta 14
32,3%

B Hastal4 ®15-19 m20ymas

5.2. Instrumento

Para la realizacion del presente proyecto se empled un cuestionario de creacion
propia, el QAW-q, ya implementado y validado en Italia (Marcaletti y Garavaglia, 2016)
y en Espafia (Marcaletti, Ifiguez Berrozpe y Elboj Saso, 2019) entre 2015 y 2018 (ver
epigrafe 5.2.1.). Sin embargo, para asegurar la fiabilidad del instrumento e incorporar
un valor afiadido en el presente proyecto, se revisé el cuestionario en espafiol previo,
y, en funcidn de los analisis de fiabilidad realizados y la incorporacion tematica de la
Industria 4.0, se propuso una versiéon mejorada del mismo y ajustada a los objetivos
del presente analisis: el QAW-q 4.0 (ver epigrafe 5.2.2.).

5.2.1.QAW-q

El instrumento en torno al cual gira el presente proyecto es el QAW-q, como se ha
especificado anteriormente, y su mejora para la presente investigacion (QAW 4.0). En
este cuestionario, disefiado originalmente por Marcaletti y Garavaglia (2014), se
establecieron ocho secciones, cada una de las cuales se centré en los diferentes
factores identificados como cruciales en el proceso de envejecimiento en el trabajo,
influyendo asi en su percepcidn de la calidad:

1. Salud
2. Disefio del empleo y organizacién del trabajo

3. Empleo y estabilidad econdmica
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4. Conciliacidon con la vida personal y familiar
5. Satisfaccion

6. Identidad profesional

7. Relaciones en el trabajo

8. Competencias

Estos factores son las dimensiones que podrian ser influidas por el factor edad, vy el
consiguiente proceso de envejecimiento en el trabajo. Asi, la dltima seccién del
cuestionario recoge datos personales, como: género, edad cronoldgica, nivel
educativo, afio de contratacién, y afio desde el cual el empleado ha empezado a pagar
regularmente contribuciones al sistema publico de pensiones, posicidn organizacional,
tipo de empleo, etc.

Cada seccién comprende siete preguntas centradas en las percepciones de los
empleados y las empleadas respecto a su condicion personal, la pro-actividad, la
comparacion entre el pasado y el presente y las expectativas futuras, y, finalmente, el
desempefio organizacional. Por lo tanto, la estructura del QAW-q permite que se
interrelacionen los niveles individuales y organizacionales (anadiendo la antedicha
dimension inter y extra-organizacional) y la influencia del paso del tiempo en dichos
factores.

Asi, la estructura concreta del cuestionario en cada uno de los 8 factores
especificados mas arriba, seria la siguiente:

e En las tres primeras preguntas el empleado debe responder sobre cémo
percibe su condicion personal en relacion a diferentes subtemas
relacionados con el tema principal de la seccion.

e La cuarta pregunta versa sobre la pro-actividad, es decir, el compromiso del
trabajador o trabajadora con la mejora de cada una de las 8 areas en las que
se centra el cuestionario.

e La quinta y la sexta preguntas se centran en el efecto tiempo: la quinta pide
al empleado que evalle la situacién personal actual en comparacidon con
cinco anos antes, mientras que la sexta analiza las expectativas futuras para
los préximos cinco afios (asumiendo la permanencia en la misma
organizacion).

e La ultima pregunta se centra en la evaluacién del desempefio de la empresa
en la promocion de buenas condiciones en el trabajo para lo que se refiere a
los diferentes temas.
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Ademas de estos temas relacionados con la calidad percibida, se incluyeron en la
nueva versién del cuestionario dos secciones que consideramos esenciales para
cumplir con los objetivos del proyecto:

e Una seccién dedicada a la participacion del trabajador/a en actividades
formativas en los ultimos 12 meses, las ultimas 4 semanas y los proximos 12
meses, asi como el caracter de dicha formacion (relacionada o no con el
empleo; financiada o no por la empresa).

e Una seccion sobre “Relacidon con las nuevas tecnologias en el entorno laboral
en la que se emplearon variables procedentes tanto de la Estrategia Aragén
Industria 4.0, como de como la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo
(EWCS) (Ipsos, 2015) y la Encuesta Europea de Empresas (ECS) (Gallup, 2015)
para analizar de qué tecnologias relacionadas con la Industria 4.0 disponia el
trabajador o la trabajadora en su puesto, y de qué manera le habia afectado
a su labor diaria.

Respecto al instrumento cualitativo, en la fase informativa del proyecto o primer
workshop, planteamos una discusion con los responsables de las empresas
participantes sobre sus distintas politicas de age management. En la segunda fase del
proyecto, también de tipo cualitativo, se realizaron una serie de encuentros con los
gestores de recursos humanos de las empresas que participan en el proyecto, con el
objetivo de recabar datos estructurales sobre sus empresas y sus politicas de gestién
de recursos humanos, incluidas las de age management, todo ello a través de una ficha
a cumplimentar y recabar estos datos.

5.2.2.QAW-q 4.06

El primer paso de la revision del cuestionario original del QAW consistiéo en su
validacién a partir de los datos recogidos en encuestas anteriores realizadas en Espafia
(Iniguez-Berrozpe et. al, 2018; Marcaletti, Ifiguez Berrozpe, y Elboj Saso, 2019). Con
este fin, se realizé un andlisis de la consistencia de cada dimensién del cuestionario
(percepcidén subjetiva, proactividad, percepcion del pasado y del futuro, desempefio
organizacional). Cada dimension del cuestionario contiene preguntas sobre las ocho
areas tematicas (con la excepcién de la percepcion del pasado que no contiene
preguntas sobre la identidad profesional).

El andlisis de consistencia se realizd en dos fases. En la primera fase, para cada
dimension del cuestionario se realizd un analisis factorial confirmatorio (FCA), con el
fin de identificar los items (variables) con coeficientes no significativos. El resultado de
la FCA se analizd adoptando criterios estrictos para evaluar los coeficientes. En
particular, se asumid que cada elemento (1) debe pesar 0,60 o mas en un factor; (2) no

6 Cuestionario accesible en: https://es.surveymonkey.com/r/gaw2019
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debe pesar mas de 0,50 en otro factor; (3) no debe tener un item de correlacidn total
mayor de 0,40 (Ladhari, 2010; Wolfinbarger y Gilly, 2003).

En la segunda fase de la validacidn, la consistencia de los constructos identificados
de esta manera, para cada dimensidn del cuestionario, se sometidé a una prueba de
fiabilidad a través del alpha de Cronbach. Los resultados de la validacién del
cuestionario se resumen en la Tabla 3.

Tabla 3. Resultados de la validacion del QAW-q

N. de Test de Chi gl Sig. N. Varianza  ftemsa Alpha de ftems a
variables  Kauser-  cuadrado factores excluir Cronbach excluir en
Meyer- enla por cada el test de
Olkin factorial factor fiabilidad
Percepcién
subjetiva (N. _
711) Cc0o2 f1=0,925

Cco3 f2=0,711
24 0,924 7.518,295 276 0,000 5 59,267 RE1 f3=0,595
WB1 f4=0,630
WB3 f5=0,303

Pro-actividad

(N. 711) 8 0,903 2,712,699 28 0,000 1 56,497 0,886

Percepcidn del
pasado (N. 7 0,839 1593,906 21 0,000 1 48,593 0,740 WL5
711)

Percepcién del
futuro (N. 711) 9 0,911 3495417 36 0,000 1 55,785 0,854 WL6

Desempeiio
organizacional 8 0,948 5304,721 28 0,000 1 74,055 0,949
(N.711)

En cuanto a la percepcidn subjetiva, el nimero de variables analizadas con el FCA es
de 24 (escala de 1 a 10), ya que cada una de las ocho dreas tematicas del QAW-q
incluye tres preguntas relacionadas con esta dimensidn. El resultado global resumido
por la estadistica de Kauser-Meyer-Olkin se considera muy bueno (> 0,90), con un p-
value en la prueba del Chi cuadrado de Barlett (prueba de esfericidad) significativo a
nivel 0,000. La reduccién de tamafio con rotacidon Varimax arrojo 5 factores, que en
conjunto explican el 59,3% de la varianza. A la luz de los criterios adoptados para
mantener los items de cada factor, en total se han excluido 5 de las 24 variables (ver
Tabla 3) dos relacionados con el tema de las competencias (CO2 y CO3), uno
relacionado con el tema de las relaciones en el lugar de trabajo (RE1) y dos
relacionados con el tema del bienestar psicofisico (WB1 y WB3).
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Tabla 4. items excluidos del QAW-q

CO2  ¢En qué medida necesita formacion adicional para llevar a cabo las tareas que le asignan en su trabajo?

CO3  ¢En qué medida siente que tiene habilidades que no se explotan adecuadamente en su trabajo?

RE1 ¢Cémo evalua la calidad de su relacién con sus supervisores/as?

WB1 ¢En qué medida se siente adecuadamente informado sobre los riesgos de salud asociados a su trabajo?

WB3  ¢En qué medida los/as compafieros/as intercambian entre ellos/as consejos para mejorar su bienestar
psicofisico en el trabajo?

WL5  En los ultimos cinco afios, mi necesidad de conciliar mi vida personal y el trabajo ha...

WL6 En cinco afios, siendo iguales las condiciones de trabajo, mi necesidad de conciliar mi vida personal y el
trabajo...

Después de la exclusion de las 5 variables, se analizé la fiabilidad de las
construcciones surgidas con el FCA (penultima columna de la Tabla 2). En este caso, se
debe tener en cuenta que solo el primer factor tiene una consistencia interna medida
por el alpha de Cronbach que se puede juzgar como muy buena (> 0,90); el segundo
factor, por otro lado, solo tiene una consistencia discreta (> 0,70), y el cuarto suficiente
(> 0,60). Con un valor de alfa de Cronbach problemdtico (< 0,60) aparecen el tercer y el
quinto factor. Sin entrar en el contenido del resultado, por el momento es posible
anticipar que estos dos ultimos constructos estdan compuestos por dos elementos
validos cada uno, es decir, respectivamente, RE2 y RE3 en tercer factor, y WB2 y WL3
en quinto factor.

Con referencia a las otras dimensiones del cuestionario, cada una de ellas presenta
solo una pregunta (variable) para cada tema, con la excepcién, como se anticipd, de la
ausencia de una pregunta sobre la percepcion del pasado relacionada con la identidad
profesional. En consecuencia, la identidad profesional presenta dos preguntas sobre la
percepcion del futuro. Se debe tener en cuenta que la dimensién de la proactividad y
la del desempefio organizacional recopilan variables con una escala de 1 a 10, mientras
gue la percepcion del pasado y la del futuro con una escala de 1 a 5.

Come se puede comprobar en Tabla, los FCA realizados fueron significativos, tienen
valores de la prueba de Kauser-Meyer-Olkin que van desde muy buenos (> 0,90) a
notables (> 0,80), y cada uno de los FCA ha identificado un solo factor en cada
dimensién, es decir una fuerte consistencia intrinseca, con varianzas explicadas que
varian entre el 48,6% de la percepcidon del pasado y el 74,1% del desempefio
organizacional. Con referencia a ninguna dimensién del cuestionario el resultado del
analisis factorial sugirié la exclusion de items. Esto, en cambio, tuvo lugar a la luz de los
resultados de las pruebas de fiabilidad. En particular, la prueba del alpha de Cronbach
ha sugerido la exclusidn tanto de la pregunta sobre la percepcién del pasado como de
la percepcion del futuro relacionada con el tema de la conciliaciéon (WL5 y WL6). De
hecho, ambas exclusiones contribuyen a aumentar el respectivo valor del alpha de
Cronbach de los dos constructos.
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A la luz de los resultados de la validacidon del cuestionario, se han modificado las

preguntas (variables) que resultaron ser menos significativas y mas problematicas. La

tabla 5 resume los cambios realizados.

Tabla 5. Resumen de los cambios realizados en los items en el QAW-q 4.0
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Variable QAW-q (original)

Variable QAW-q 4.0

[CO1] éEn qué medida siente que tiene las
competencias* adecuadas para las tareas que le
asignan en su trabajo?

[CO1] éEn qué medida siente que tiene las competencias*
adecuadas para las tareas que le asignan en su trabajo?
*Conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y
actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el
desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion
profesional, aseguran su buen logro

[CO2] éEn qué medida necesita formacion adicional
para llevar a cabo las tareas que le asignan en su
trabajo?

[CO2] éEn qué medida la formacion que usted ha recibido gracias
a su empresa ha tenido una aplicacidn practica en su trabajo?

[CO3] éEn qué medida siente que tiene habilidades
que no se explotan adecuadamente en su trabajo?

[CO3] éEn qué medida recibir nueva formacion mejoraria su
motivacion en el trabajo?

[CO4] éEn qué medida se compromete a aumentar
el conjunto de habilidades utiles para su trabajo?

[COA4] ¢En qué medida se compromete a mejorar el conjunto de
competencias Utiles para su trabajo?

[ID1] ¢éEn qué medida siente que tiene una identidad
profesional definida?

[ID1] ¢éEn qué medida siente que tiene un perfil profesional*
definido?

*La identidad profesional o perfil profesional se refiere a como me
identifico con mi profesidn, es decir, cdmo percibo mis
capacidades (conocimientos, lo que soy capaz de hacer y mi
experiencia) en relacién a mi desempefio laboral y a lo que
esperan mis comparieros/as o superiores de mi en él

[ID6] Continuando con el trabajo actual en esta
organizacion, en cinco afios, las posibilidades de
usar mi profesionalidad...

[ID5] Continuando con el trabajo actual en esta organizacion, en
cinco afios creo que el grado de apreciacion de mi perfil
profesional...

[SA2] ¢En qué medida se expresa usted mismo/a en
el trabajo que hace?

[SA2] ¢éEn qué medida considera significativa su aportacion
personal al trabajo * que realiza?

[SA4] ¢En qué medida se compromete con su
entorno de trabajo para promover los valores de su
organizacién?

[SA4] ¢En qué medida se compromete a promover la mision y los
valores de su empresa?

[RE1] ¢Como evalla la calidad de su relacion con sus
supervisores/as?

[RE1] ¢Como evalla la calidad de sus relaciones con sus superiores
directos?

[RE2] ¢Como evalla la calidad de su relacion con sus
companieros/as de trabajo?

No se han realizados cambios

[RE3] éCon qué frecuencia se relaciona con colegas
de trabajo con una edad significativamente
diferente a la suya?

[RE3] ¢Hasta qué punto se siente involucrado en la toma de
decisiones que afectan a su trabajo?

[WB1] éEn qué medida se siente adecuadamente
informado sobre los riesgos de salud asociados a su
trabajo?

[WB1] éCémo evalua usted la calidad de su bienestar fisico?

[WB2] éEn qué medida cree que su bienestar
psicofisico estd en riesgo debido a su trabajo?

[WB2] éCédmo evalua usted la calidad de su bienestar psiquico?

[WB3] ¢En qué medida los/as compafieros/as
intercambian entre ellos/as consejos para mejorar
su bienestar psicofisico en el trabajo?

[WB3] éEn qué medida la prevencion y proteccidn son efectivas
para prevenir y protegerlo/a a usted de los riesgos potenciales
para la salud derivados de su trabajo?

[WL5] En los ultimos cinco afios, mi necesidad de
conciliar mi vida personal y el trabajo ha...

[WL5] En los ultimos cinco afios, mi posibilidad de conciliar de
manera satisfactoria mi vida personal y laboral ha...

[WL6] En cinco afios, siendo iguales las condiciones
de trabajo, mi necesidad de conciliar mi vida
personal y el trabajo...

[WL6] En cinco afios, siendo iguales las condiciones de trabajo, mi
posibilidad de conciliar de manera satisfactoria mi vida personal y
laboral...
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Al comentar en detalle las elecciones realizadas, las dos preguntas del cuestionario
original sobre las competencias (CO1, CO2, CO3 y CO4), aunque capturan aspectos
relevantes sobre el tema del conocimiento y su aplicabilidad en el lugar de trabajo,
estaban formuladas o bien con semdantica negativa o bien no se entendia de manera
clara qué se entiende por competencias. En el primer caso, esto implicaba, después de
recopilar las respuestas, una recodificacidon con una escala invertida, que podria haber
afectado la significatividad de las dos variables (CO2 y CO3) durante la validacién. Por
lo tanto, se decidié formular dos nuevas preguntas que han operacionalizado el mismo
concepto (la efectividad y la aplicabilidad de la formacién), pero adoptando una
semantica positiva, ademads de incluir una definicion mas precisa de la variable.

En el caso de la Identidad Profesional, se trataba de un tema que no se entendia de
manera completa, al usarse mas en otros contextos (como el francés), pero no tanto
en el contexto espafol. Debido a ello se procedié a cambiarlo por “perfil profesional” e
incluir una definicion precisa.

En la variable de satisfaccién, y tras los comentarios de algunos/as profesionales de
gestion de recursos humanos durante las entrevistas, se procedid a ajustar en mayor
media las preguntas SA2 y SA4 para que fueran mas facilmente comprensibles.

En términos de relaciones, se decidié realizar un pequefio cambio en la primera
pregunta sobre la percepcién subjetiva (RE1), reemplazando el término supervisor por
el de superior directo, ya que el sustantivo supervisor se usa ampliamente en el idioma
inglés, pero no es obvio ni de inmediata comprensidn en otros idiomas, como italiano y
espafiol. La segunda pregunta sobre la percepcion subjetiva en términos de relaciones,
aungue constituia un elemento de un componente cuya prueba de fiabilidad dio
resultados insuficientes, se decidid mantenerlo en su forma original, ya que esta
formulado de manera clara y facil de entender. La tercera pregunta sobre la
percepcion subjetiva de las relaciones de trabajo se decidié cambiarla por completo, ya
qgue se refiere a un objeto (las relaciones con colegas de diferentes edades) no
claramente definido y de interpretacion ambigua. En particular, se optd por introducir
en la seccion el tema de la involucracién en la tomas de decisiones, abordando
preguntas similares formuladas en cuestionarios tales como la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo (EWCS) (Ipsos, 2015) y la Encuesta Europea de Empresas (ECS)
(Gallup, 2015).

La seccion sobre el bienestar psicofisico también se ha redisefiado completamente
en comparaciéon con la version original, que incluia una pregunta con semantica
negativa (WB2) y otras dos preguntas con un objeto no claramente definido (WB1 vy
WB3). Por lo tanto, decidimos por una opciéon mas clara y relacionada con el concepto
de work ability y su operacionalizacién. La primera y la segunda pregunta sobre la
percepcion subjetiva, por lo tanto, abordan preguntas similares sobre el bienestar
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fisico y el bienestar psicoldgico a las del Work Ability Questionnaire (Tuomi, llmarinen,
Jahkola, Katajarinne, y Tulkki, 1994). La tercera pregunta, en cambio, reformula el
mismo concepto expresado por la primera pregunta de la version original de QAW-q
(el tema de la informacién sobre los riesgos para la salud debido al trabajo), y lo
convierte en una semantica vinculada a factores igualmente objetivos como la
evaluacién de efectividad de las acciones de prevencién.

Finalmente, en lo que respecta a las preguntas sobre la conciliacién, la Unica
pregunta relacionada con la percepcion subjetiva que ha resultado critica en el examen
de su fiabilidad (WL3), no se ha modificado. En cambio, las modificaciones se han
referido a las preguntas relacionadas con la percepcion del pasado (WL5) y del futuro
(WL6), ya que no han resultado significativas. Ademas, en la version original de QAW-q
estas dos variables contribuyeron a reducir considerablemente los puntajes del indice
de calidad de la experiencia de trabajo (indice QAW), ademas de hacer que el tema de
la conciliacién aparezca casi siempre como un tema critico de las organizaciones
laborales, en ya que se referian a la necesidad de conciliacién, desvinculada de
cualquier referencia a la organizacién del trabajo en si. Por lo tanto, se decidid, en la
nueva formulacidn, reemplazar la expresion necesidad de conciliar con la expresién
posibilidad de conciliar de manera satisfactoria.

Ademas, y como ya se ha comentado previamente, se anadieron las secciones
relativas a la formacién de los trabajadores y las trabajadoras y las tecnologias
avanzadas introducidas, asi como su influencia en la labor diaria de éstos/as. Los
elementos relacionados con la formacién se relacionan con las tres preguntas sobre la
participacién en actividades de este tipo, es decir: haber participado en las ultimas 4
semanas; haber participado en los ultimos 12 meses; tener la intencién de participar.
Estas variables han demostrado poder tener un fuerte valor predictivo sobre la
puntuacion del indice QAW (lfiguez Berrozpe, Marcaletti, Garavaglia, Elboj Saso, y
Gdémez Bahillo, 2019). En cuanto a los nuevos elementos afiadidos, se trata de tres
preguntas sobre la introduccién y el impacto de las nuevas tecnologias. La primera
pregunta (opcién multiple) sirve para identificar qué nuevas tecnologias se han
introducido (si sucedid) en los ultimos cinco afios. Las dos siguientes estan vinculadas a
la respuesta a esta primera pregunta. De hecho, la segunda pregunta plantea si la
introduccidon de tecnologias ha impactado en los procesos de trabajo. La tercera
pregunta, construida en forma de escala, mide los impactos de las tecnologias
introducidas en distintas funciones laborales. Todos los items de la escala adoptan
semantica positiva.

En la seccidn final de QAW-q, relacionada con las informaciones descriptivas, se han
confirmado los elementos ya introducidos en la version anterior.

El cuestionario QAW 4.0 puede consultarse en el ANEXO II.



CESA Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW) | 60|

5.2.3.Ficha de empresa

En el proyecto “Desarrollo y aplicacién de la herramienta Quality of Ageing at Work
(QAW) en la gestion del envejecimiento de la Industria 4.0 en Aragén” se planteé como
elemento innovador en relacién al analisis del impacto de la Industria 4.0 en los
trabajadores y las trabajadoras y las trabajadoras, la elaboracion de una “ficha de
empresa” (ver ANEXO I) en la cual preguntamos a los y las gestores/as de recursos
humanos en una serie de entrevistas, por aspectos estructurales y organizativos, de tal
forma que el andlisis de los resultados pueda ser mas ajustado a la realidad de cada
empresa.

La informacion recabada de cada empresa ha sido: Cédigo CNAE para conocer la
actividad de cada organizacién; si se trataba de una empresa con una o varias sedes, y
en este Ultimo caso, si la organizacién participante era la sede principal o un sitio
subsidiario; las actividades que se llevan a cabo en la empresa en relacién a la oferta
de bienes o servicios o disefio de nuevos productos; la antigliedad de la empresa; la
composicidon de su plantilla en base a variables como sexo o edad; si dicha plantilla
habia permanecido igual o habia sufrido variaciones en aumento o reduccién; la
posible introduccion en los ultimos afios de nuevos métodos de produccidn, servicios,
marketing, etc.; las nuevas tecnologias introducidas o por introducir; y si se habian
implementado medidas de gestidn de la calidad y/o gestion del envejecimiento.

En cuanto a la seccidon relativa a las nuevas tecnologias, se ha formulado de tal
forma que éstas pudiesen adscribirse a la “Industria 4.0” ajustdandose a los criterios del
documento “Estrategia Aragén Industria 4.0” (Gobierno de Aragdn, 2017). Asi, las
tecnologias por las que se pregunta en la seccién de Industria 4.0 de la ficha que
hemos elaborado, son exactamente las mismas que las que incluye este documento,
qgue, a su vez, se refieren a las detalladas en la web del Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo (s.f.) sobre “Industria conectada 4.0” (ver figura 17). Esta tabla se
ha adaptado en la ficha de empresa que hemos diseiiado, incluyendo no sélo las
tecnologias indicadas, sino, también, la dimensién temporal (pasado y futuro), en linea
con los objetivos de nuestro andlisis y la literatura especifica sobre el tema. Estas
mismas tecnologias son las que también se han incorporado en la nueva versién del
cuestionario a los trabajadores y las trabajadoras (QAW-q 4.0) (ver ANEXO I,
preguntas 67-69). De esta forma, tendremos informacién tanto desde el punto de vista
estructural, como del impacto directo de estas tecnologias en la calidad del empleo
percibida.

5.3. Anadlisis

Para el analisis cuantitativo del QAW-q se ha empleado el programa SPSS-Statistics
(versién 22). En primer lugar, los datos recogidos en el QAW-q son susceptibles de



CESA Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW) | 61]

recibir un analisis descriptivo. Cada item dentro de cada seccidén utiliza escalas de
evaluacion, de tal forma que el QAW-q puede producir puntuaciones singulares para
cada seccidn, o subindices, y una puntuacion total o indice, que exprese una medida
de la calidad percibida sobre las condiciones laborales (QAW-i). De manera especifica
la forma de medir cada subindice y el QAW-i global para cada area tematica es la
siguiente a partir de las siete preguntas formuladas en cada una de las 8 dreas:

e Un indice individual en el que se valora la percepcién subjetiva del
trabajador (QAW-i percepcion subjetiva) respecto a las 8 dreas tematicas,
calculado el promedio de las puntuaciones de las respuestas a las preguntas
1 a 3 (en una escala de 1-10). El indice individual puede por lo tanto variar
entre un valor minimo de 1 y un maximo de 10. En el caso de existir datos
perdidos o un porcentaje relevante de no respuesta, para el calculo de la
media se consideran, como minimo, las respuestas a dos de las tres
preguntas.

e Una evaluaciéon de la proactividad del trabajador (QAW-i proactividad),
calculado en la pregunta 4 en la que el trabajador debe responder hasta qué
punto esta comprometido en cada una de las 8 areas que se analizan (por
ejemplo, a incrementar sus competencias en el trabajo; a adaptar su
identidad profesional a los cambios, etc.). La puntuacién otorgada puede
variar del 1 al 10.

e Un indicador de percepciones asociadas a experiencias pasadas (QAW-i
percepcion del pasado) en la pregunta 5, y expectativas futuras (QAW-i
percepcion del futuro) en la pregunta 6, ambas en una escala de 1 a 5, asi
como un indicador que asocia ambas (QAW-i pasado y futuro), calculado
como la suma de las puntuaciones de las respuestas a las preguntas 4 y 5.
Asi, el indice pasado / futuro puede variar de un valor minimo de 2 a un
valor maximo de 10.

e Un subindice de evaluacion del desempefio organizacional (QAW-i
desempefio organizacional), que es la puntuacién de la respuesta a la
pregunta 7 (escala 1-10). De esta forma, el indice de organizacién puede por
lo tanto variar entre un valor minimo de 1 y un maximo de 10.

e Una puntuacion global (QAW-i), resultante de la suma de tres de los
indicadores explicados anteriormente: QAW-i percepcidén subjetiva, QAW-i
percepcion del pasado y QAW-i percepcidn del futuro. Por tanto, el QAW-i
puede variar entre un valor minimo de 3 puntos y un maximo de 20
tomando los resultados en bruto, pero, para una mejor interpretacion, se
divide por 2 y se pasa a una escala 1-10. El calculo del QAW-i global puede
incluir también la puntuacion de la pregunta sobre la pro-actividad
(promedio entre las primeras tres preguntas y la cuarta), cosa que hace
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normalmente incrementar el QAW-i, debido al hecho de que las personas
tienden a valorar mucho su compromiso personal para mejorar las cosas.

Ademas, el promedio de las dreas temdticas de los indicadores descritos a nivel
individual, pasado / futuro, organizacion y en general, se ha empleado para calcular
otros subindices QAW totales.

Por otra parte, el analisis bivariante también ha sido aplicable a los datos obtenidos
de los diferentes indices y subindices. Las puntuaciones han sido controladas por las
diferentes variables personales: edad cronolégica, antigliedad, género, nivel educativo,
sector, etc. para poder comparar las condiciones de los diferentes grupos de
empleados, etc.

Otro de los analisis llevados a cabo ha sido la regresion lineal simple, ya que es un
tipo de analisis que puede resultar muy clarificador con los datos obtenidos a través
del QAW-q, dado que puede medirse el efecto sobre la varianza de los distintos sub-
indices y el QAW-i global de dichas variables personales, o bien el efecto de las
distintas areas evaluadas, como variables independientes, respecto a un indice
concreto, que actuaria como variable dependiente. Asi, concretamente, las variables
relacionadas con el paso del tiempo (edad cronoldgica, afios de antigliedad en la
empresa y afios de contribucién a los sistemas de seguridad social) han servido de
variables independientes para analizar su efecto en el indice QAW total, tal y como se
expondra en los resultados. Este tipo de andlisis sirve para identificar la influencia de
estas variables temporales en la calidad percibida del envejecimiento en el empleo, es
decir, si realmente a medida que avanzamos en edad, antigliedad laboral y en Ia
empresa decrece dicha calidad o no.

Elevando el nivel de complejidad, se han llevado a cabo, ademas, andlisis
multivariantes. En primer lugar, en lo que hemos llamado “Bardmetro QAW”. En este
diagrama de dispersion, se ponen en relacion la condicién actual del empleado (indice
a partir de la percepcién subjetiva y el indice de percepcion del pasado) en el eje Yy la
evaluacién por parte del trabajador/a del desempefio organizacional, en el eje X. Tras
la division del diagrama en 4 cuadrantes, se consideran como mas criticos, aquellos
temas que quedan en el cuadrante inferior izquierdo, por tener una puntuacién mas
baja en ambos indices. A dicho bardmetro se afiade un cddigo de colores indicando la
percepcion futura, siendo verde una percepcién de mejora de los temas, amarillo un
estancamiento de los mismos y rojo un deterioro de estas variables. Asi, se podran
considerar andlisis longitudinales o predicciones, dado que se han tenido en cuenta las
dimensiones presentes respecto a las pasadas y las expectativas futuras, las
puntuaciones permiten identificar areas criticas para diferentes grupos de empleados
en el presente, pero, también, predecir situaciones que podrian llegar a ser criticas al
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considerar el proceso de envejecimiento del empleado y el creciente nimero de
empleados mayores de la empresa en el futuro.

A este diagrama se le afiade un calculo de criticidad de los temas. Este se calcula, en
primer lugar, obteniendo el diferencial del indice de proactividad menos el indice de
valoracion del desempeno organizacional, de tal forma que se aprecie la “facilidad” de
intervenir en un tema, ya que cuanta mayor diferencia haya en este resultado, mayor
dificultad habrd para abordarlo (por tanto, podriamos denominarlo “indice de
factibilidad” para llevar a cabo una accién en la empresa sobre cada tema analizado).
Una vez obtenido este diferencial, el indice de criticidad es el resultado del producto
entre dicho diferencial, y el que hemos denominado “indice de urgencia”, que se
calcula restando el madximo de puntuacion de percepcién futura (es decir, 5) menos el

indice de percepcién futura. Asi, las formulas serian:

Diferencial = Proactividad - Desempefio organizacional
Criticidad = (5 — Percepcion del futuro) * Diferencial

Resumiendo, el indice de criticidad indicara para cada tema tanto la urgencia para
abordarlo, como la factibilidad de la accion, asi, a mayor indice de criticidad, mayor
urgencia y dificultad de abordarlo. En la tabla en la que se indican tanto el diferencial
como el indice de criticidad se afiaden los indices de desempefio organizacional,
percepcion actual y percepcidon futura para tener una fotografia completa de cada
tema.

Otro de los analisis multivariantes que se han realizado ha sido la regresion lineal
multiple, poniendo en relacién todos los temas analizados, como variables
independientes y dependientes, de tal forma que se pudieran medir los efectos de
unos sobre otros. Asi, se especifican tanto los coeficientes estandarizados de estos
efectos, como su nivel de significatividad. Este analisis nos permite arrojar una mirada
integradora de todos los temas analizados, apostando por un enfoque holistico hacia
las variables que componen la percepcion de la calidad del envejecimiento en el
empleo. Dicho enfoque amplia el significado de la gestion de dicha calidad, ya que, al
relacionar los temas, puede verse de manera clara cdmo la mejora de uno de ellos
puede incidir en el incremento cualitativo de otros.

Por el momento, en relacidon a los datos recogidos en lItalia, se ha establecido un
limite critico de puntuacidon de 6,25 sobre 10 (considerando las puntuaciones por
debajo de ese nivel “negativas”, y las superiores “positivas”), pero siempre los valores
del indice han de interpretarse de acuerdo con las caracteristicas estructurales de las
organizaciones de trabajo, tanto en lo que respecta a la composicién del personal
como a las caracteristicas del negocio. Un mayor nimero de datos recogidos dentro de
las empresas pertenecientes a las mismas ramas de actividad econémica permitira en
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el futuro establecer unos umbrales significativos que se utilizaran para las
comparaciones con las puntuaciones medias obtenidas a partir de datos recogidos en
empresas pertenecientes a otras ramas de actividad econdmica.

Por otra parte, y como consecuencia de los cambios introducidos en las
herramientas de la encuesta, el modelo QAW 4.0, que se ha utilizado por primera vez
en 2019, ha permitido obtener resultados inéditos y en linea con los objetivos de la
propuesta de investigacion.

A nivel de la organizacién individual, junto con el analisis de los factores criticos
para la calidad del envejecimiento en el trabajo, las nuevas variables independientes
introducidas en el cuestionario permiten por primera vez medir - a través del uso de
modelos de ecuaciones estructurales y de modelos de mediacién y moderacién - el
efecto ejercido por Ila tecnologia a nivel individual como un factor
mediador/condicionante la calidad percibida misma, nuevamente como elemento
novedoso a nivel del modelo anterior y la literatura cientifica previa. A ello podemos
sumar otras variables mediadoras o moderadoras como el efecto de la formacién en la
influencia de las tecnologias en la calidad percibida por el trabajador o trabajadora.

Figura 25. Ejemplo de representacion grafica de un andlisis de mediacién y moderacion

w
Formacion

QAW-i

A nivel de muestra total, las variables contenidas en la ficha de informacidn sobre la
empresa, también utilizadas como variables independientes, permiten testar los
resultados mediante modelos lineales multinivel. De esta manera, la técnica puede
permitir, en primer lugar, medir si la pertenencia a una u otra empresa del trabajador
resulta una diferencia significativa en el indice QAW, vy, si es asi, medir el impacto
diferente de la tecnologia en la calidad percibida del envejecimiento en el trabajo para
las diferentes empresas teniendo en cuenta factores estructurales, o el impacto de las
medidas implementadas para la gestidon del envejecimiento, por las cuales también se
pregunta en la ficha, ademas de los que se refieren a la percepcion del trabajador.
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Figura 26. Ejemplo de representacion grafica de andlisis mediante modelos multinivel

Empresa 1 Empresa 2 Empresa 3

Introduccion de TIC x,
Gestion calidad y,

Introduccién de TIC x,
Gestion calidad vy,

Introduccién de TIC x;
Gestién calidad y;

— Trabajador/a 1.1 )
. Trabajador/a 2.1 - Trabajador/a 3.1

o Trabajador/a 1.2

b Trabajador/a 2.2

— Trabajador/a 3.2

— Trabajador/a 1.3

— Trabajador/a 1.4 — Trabajador/a 3.3.

5.4. Impacto de la investigacion

Finalmente, uno de los objetivos fundamentales de nuestro trabajo es, mediante un
proceso de investigacion-accidon, proporcionar resultados utiles y novedosos a las
empresas que colaboran con nosotros, siendo la primera vez que se trabaja de manera
conjunta con ellas en temas que relacionan gestién del envejecimiento en el empleo y
nuevas tecnologias (Industria 4.0). Nuestra investigacion proporciona resultados
detallados y relevantes para las organizaciones, dado que no existen herramientas
similares, pudiendo ser la base para acciones especificas para la gestion de las
personas en el ambito laboral, por lo que se ha elaborado un informe individual por
empresa, elaborando 9 en total. Estos informes, como ya se ha explicado, se han
entregado a todas las empresas entre los meses de abril y julio, y se han tenido las
reuniones pertinentes con los gestores de recursos humanos y/u otros técnicos, para
explicar los resultados.

En cuanto al analisis cualitativo, como se ha especificado, las entrevistas se han
codificado en una serie de fichas informativas (ANEXO 1), evaluando aquellos aspectos
clave que puedan ser susceptibles de ser tenidos en cuenta para la fase de analisis
cuantitativo, especialmente susceptibles de ser utilizados para la elaboracién de
modelos de analisis multinivel que tengan en cuenta las caracteristicas estructurales
de las empresas participantes, asi como sus politicas de recursos humanos.



CESA

Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW)

5.5. Procedimiento: Calendario y Plan de Ejecucion

Los objetivos planteados en el epigrafe 4 se han desarrollado siguiendo el siguiente

plan de actuacidn (resumido en la Figura 19):

Fase |: Puesta en marcha del proyecto y contacto con las empresas (enero 2019)

Fase Il:

Reunidn inicial para la planificacién del proyecto.

Traduccidn al espafiol del cuestionario + pretest.

Desarrollo de un marco tedrico que sustente la parte empirica del proyecto.
Scouting de empresas ubicadas en Aragén a través de asociaciones
empresariales con las que organismos como CESA o ISSLAtienen contacto
directo para la difusion del proyecto, priorizando aquéllas que respondan a
las caracteristicas de la Industria 4.0. El criterio de seleccidn de las mismas se
ha basado en obtener una muestra diversificada, teniendo en cuenta
distintos sectores, tamafios empresariales y tipos de organizacién (publica y
privada).

Seminario-Workshop con las empresas interesadas con un triple objetivo. En
primer lugar, conocer las politicas de age management de estas empresas.
En segundo lugar, sensibilizar y ampliar el conocimiento entre los
representantes de las empresas sobre las consecuencias del envejecimiento
de la poblacidn en los trabajadores y las trabajadoras y la calidad del trabajo.
Finalmente, se ha presentado el proyecto a los gestores de recursos
humanos de estas empresas introduciendo la herramienta especifica (QAW-

a).
Andlisis de cada empresa y adaptacion del QAW-q (febrero-marzo 2019)

En esta fase se han llevado a cabo una serie de entrevistas con responsables
de recursos humanos de las organizaciones interesadas para conocer de
manera mas precisa las caracteristicas estructurales de las empresas y su
introduccidon de nuevas tecnologias. Para la recogida de informacién de la
empresa se ha empleado la ficha que se incluye en el Anexo I. Por
economizar el tiempo, esta actividad se ha realizado de manera conjunta a
los encuentros individuales para planear con cada organizacion |la
implementacion del cuestionario.

Paralelamente, y teniendo en cuenta analisis previos de la fiabilidad del
QAW-q, se ha refinado el instrumento, introduciendo también variables
especificas sobre Industria 4.0, para lograr una mayor efectividad en la
herramienta y su andlisis.
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: Implementacién del QAW-q en las empresas (marzo-junio 2019)

Encuentros individuales para planear con cada organizacion |la
implementacion del cuestionario. Estos encuentros se han realizado en el
marco de un workshop interno que nos ha permitido tanto continuar con la
sensibilizacion de la empresa y sus gerentes sobre temas relacionados con el
envejecimiento en el trabajo, como establecer una linea de comunicacidn
fluida que facilite el desarrollo del proyecto.

Recogida de datos en las empresas (cuestionario on-line con alternativa en
papel). Puesto que la opcidon por defecto ha sido proponer recoger
cuestionarios entre todos los trabajadores y las trabajadoras de todas
edades en las empresas, se ha acordado con la organizacién si involucrar
sélo un grupo especifico de trabajadores (con funciones especificas en la
empresa) o a toda la poblacion que la forma. En la mayoria de las
organizaciones participantes, se ha convenido implicar a la totalidad de la
plantilla en el estudio, teniendo en cuenta que su participacién no era
obligatoria.

Fase IV: Analisis de los datos y elaboracidn del informe final (junio-agosto 2019)

Fase V:

Tratamiento de los datos con el paquete estadistico SPSS.

Tercer encuentro con las empresas para discutir los resultados y apoyar las
futuras estrategias especificas de age management en cada compaiiia,
asegurando asi la transferencia del proyecto. En dicho encuentro, siguiendo
un método dentro de la investigacidn-accién, por cada punto critico
identificado en la empresa, éste ha sido clasificado segin su urgencia y
posibilidad de accién, de tal forma que los gestores puedan salir del
encuentro con una idea clara en su agenda de prioridades para implementar
un plan de age management.

Redaccion del informe final.

Difusion del proyecto (septiembre 2019 y post-proyecto)

Elaboracién de un informe ejecutivo de caracter breve con los resultados del
proyecto. Difusion del mismo entre empresas publicas y privadas e
instituciones interesadas.

Organizacion de un workshop / seminario final para difundir los resultados
del proyecto en las empresas participantes y otras instituciones interesadas.
Redaccién de 3 articulos cientificos en inglés y 1 en espafiol para difundir los
resultados a nivel internacional.

Asistencia a 3 congresos internacionales (Espafia y/o Europa) para difundir
los resultados.
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Figura 27. Representacion grafica de las fases del proyecto

~——————— Fase | (01/2019)

* Adaptacion del cuestionario

* Marco tedrico

* Scouting de empresas

* | Workshop para explicar el proyecto

— Fase Il (02/2019)

+ Continuidad marco teérico

* Entrevistas con las empresas
participantes (ficha de empresa)

+ Avanzar en el conocimiento de la
gestion de la edad en las
organizaciones 4.0

+ Politicas de training

Fase V (09/2019..)

Elaboracion de un folleto informativo
Workshop final con empresas
participantes y otras instituciones
interesadas

Redaccion de 3 articulos cientificos sobre
los resultados

Comunicaciones en 3 congresos
internacionales a partir de los resultados
obtenidos

Fase IV (06-08/2019) ——

Andlisis de los datos (SPSS)
Reuniones individuales con las empresas

— Fase Il (03-06/2019)

* Planificacién de la recogida de datos

para comentar los resultados y obtener en cada empresa
feedback * Recogida de cuestionarios (on-line,
Elaboracion del informe final alternativa en papel)

+ Planificacion de informes individuales
para cada organizacion

5.6. Procedimiento: Desarrollo del proyecto

El proyecto “Desarrollo y aplicacion de la herramienta Quality of Ageing at Work
(QAW) en la gestién del envejecimiento de la Industria 4.0 en Aragdn” comenzé de
manera operativa en enero de 2019 y concluyé en septiembre del mismo afio con la
redaccién del informe final.

Asi, el proyecto empezd con la busqueda de fuentes secundarias para la elaboracién
del marco tedrico y el andlisis estadistico a partir de fuentes oficiales (INE, Eurostat)
sobre temas relacionados con los objetivos del proyecto (envejecimiento de la fuerza
de trabajo, nuevas tecnologias, etc.), la adaptacion y mejora del QAW-q (cuestionario
Quality of Ageing at Work) a partir de los analisis de validez y fiabilidad realizados
(presentados en la reunion celebrada el 21 de marzo en la sede del Consejo Econémico
y Social -CESA-), y el scouting de empresas. Dicha busqueda de organizaciones se llevd
a cabo mediante la organizacién de dos workshops, uno celebrado el 18 de enero de
2019 en la Facultad de Economia y Empresa de la Universidad de Zaragoza, con la
participacion de 8 empresas, y el segundo el 14 de marzo de 2019, en el ISSLA, con la
participacién de 16 empresas. Tras la reunion de seguimiento con la comision de CESA
el 21 de marzo, y siguiendo las recomendaciones de sus miembros, se procedid a
contactar con las empresas aragonesas que aparecian en la relaciéon de Estrategia
Aragdn Industria 4.0, que tuviesen un nimero de trabajadores/as suficiente para llevar
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a cabo un andlisis cuantitativo” contactando con un total de 9 empresas. De las
empresas contactadas, visitadas y/o participantes en los workshops, confirmaron su
participacidén un total de 11 empresas (ver epigrafe 2.4), lo cual supone una muestra
mas que suficiente para llevar a cabo los andlisis planteados en el proyecto.

Otra de las acciones llevadas a cabo en estos primeros meses del proyecto han sido
los encuentros individuales con las empresas potencialmente participantes,
visitdndose un total de 13 empresas, de las cuales, como ya se ha comentado,
confirmaron su incorporacion al proyecto 11 de ellas. En estas reuniones se resolvieron
dudas sobre el proyecto, se recabd informacién de la organizacion mediante le
formato de “ficha de empresa” y se planificé la recogida de datos (en todos los casos,
excepto en una empresa que recogio las encuestas en papel, se realizaron online
utilizando la plataforma SurveyMonkey?®). Se inicié, de esta forma, la Fase lll, la cual se
describe en el siguiente epigrafe.

7 Muchas de estas empresas tienen un nimero de trabajadores muy reducido, al ser “pequefia empresa”, que
limita implementar un analisis cuantitativo, por no ser una muestra suficiente. En este sentido, y refrendado el
concepto de que la Industria 4.0 es un proceso, aunque muy dirigido a las PYMES, en la Estrategia Aragon
Industria 4.0, se especifica una guia para "las PYMES industriales que deseen iniciar o avanzar en el camino de la
digitalizacion". Recuperado de: https://aragonindustria40.es/index.php/guia-transformacion-digital-pymes/

8 Acceso al cuestionario online: https://es.surveymonkey.com/r/gaw40
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6. Resultados

En la seccién de resultados, y siguiendo los objetivos planteados en el presente
proyecto, se incluye, en primer lugar, una seccién descriptiva en la que se analiza el
indice QAW vy sus diferentes subindices, en funcién de las distintas variables
sociodemograficas, educativas y laborales. Para completar esta primera parte, se
afiade el analisis derivado del “Bardmetro QAW”, en el que se sefalan los aspectos que
resultan mas criticos dentro de la percepcién de la calidad del envejecimiento en el
empleo. A continuacién, mediante una regresion lineal multiple, se ponen en relacién
los distintos temas analizados, con el objetivo de aportar conocimiento sobre los
posibles efectos de unas variables de calidad en el empleo sobre otras. En la siguiente
seccion se evalua el impacto de las nuevas tecnologias y la formacién en el indice
QAW, tanto a nivel descriptivo y bivariante, como mediante andlisis mas complejos
basados en modelos de ecuaciones estructurales que interpreten estas variables como
mediadoras de la calidad del envejecimiento en el empleo, una vez se han sefialado
con anterioridad los elementos mas criticos. Finalmente, en esta seccion dedicada al
impacto tecnolégico, mediante regresiones multinivel se analiza si las variables
estructurales de cada empresa relacionadas con éste, inciden en la evaluacion de la
calidad percibida por parte de los trabajadores y las trabajadoras.

6.1. Resultados descriptivos
6.1.1.indice QAW por variables sociodemogrdficas y laborales

El indice Quality of Ageing at Work de la muestra analizada en el presente proyecto
puede considerarse como medio-alto (6,97 sobre 10), segun la validacién del
instrumento realizada en Espafia en 2018, y las investigaciones previas realizadas en
Italia, tal y como se ha especificado en epigrafes anteriores. Este dato debe tomarse
con cautela, dado que las empresas participantes, son una muestra algo sesgada, ya
gue son organizaciones que, obviamente, ya estan concienciadas respecto a la calidad
en el empleo y las posibles acciones de gestion del envejecimiento. Por otra parte,
como se sefala en el estudio, una muestra con mayor porcentaje de “operarios/as”
seria necesaria para pulsar de manera mas ajustada los indices medidos en el presente
informe. No obstante, el tamafio muestral (n.=907) es suficiente como para poder
establecer inferencias y conclusiones relevantes.

Por sexo, no existen apenas diferencias entre hombres y mujeres (figura 28). Por
edad, no se aprecia un decrecimiento de la calidad percibida (figura 30), si bien, el
grupo que se encuentra en el tramo justo anterior de los “trabajadores/as
maduros/as”, es decir, el que corresponde a la edad de 36 a 44 afios, seria el que
resultaria levemente mas critico (6,9) (figura 29). Este resultado es similar en muchos
de los informes individuales que hemos realizado para las empresas participantes,
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indicando que la gestion de la edad no solo debe dirigirse a trabajadores/as mayores,
sino a toda la plantilla, prestando especial atencion a aquéllos/as que ya tienen una
dilatada experiencia laboral, pero todavia tienen que recorrer un amplio camino
laboral hasta la jubilacién, como el grupo que nos ocupa (de 35 a 44 afios). En la Figura
30 puede apreciarse que no existe significacién estadistica entre QAW y edad en
nuestra muestra.

Figura 28. QAW index por sexo
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Figura 29. QAW index por edad
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Figura 30. QAW index por edad (recta de regresion)
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Diferenciando por nivel de estudios, se da una tendencia que ya hemos ido
apreciando en los informes individuales por empresa: a mayor nivel de estudios mejor
calidad percibida en el empleo relacionada con el paso del tiempo, de tal forma que los
trabajadores y las trabajadoras con estudios universitarios son los que puntian mas
alta dicha calidad (7,0 en relacién a 6,8 de los que tienen estudios primarios), si bien
vemos que las diferencias no son especialmente notables.

Figura 31. QAW index por nivel de estudios
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En relacion a las caracteristicas laborales, en primer lugar, no se aprecian apenas
diferencias en cuanto al indice QAW teniendo en cuenta el tipo de empresa, a pesar de
que pudiera hipotetizarse una menor calidad en el sector industrial (figura 32). Por
puesto de trabajo, administrativos/as y operarios/as obtienen un indice QAW
significativamente menor que técnicos y directivos, quienes estan en torno a un muy
optimo 7,3 (figura 33).

Figura 32. QAW index por tipo de empresa
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Figura 33. QAW index por puesto de trabajo
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Si atendemos a la cronologia laboral, podemos apreciar que la antigliedad en la
empresa si supone una variable con mayor efecto negativo en el indice QAW de los
trabajadores y las trabajadoras, decreciendo a medida que asciende el nimero de afios
en la organizacién, siendo los que llevan en la empresa mas de 15 afios los que evallan
su calidad en el empleo por debajo de 6,8 (figura 34). En este caso, y tal y como
podemos apreciar en la figura 35, si existe una clara relacién inversa entre nimero de
afos en la empresa y calidad percibida, relacidon que, ademas, resulta estadisticamente
significativa (r=-0,1; p<0,01). Debido a este resultado, se decidid interpretar los
resultados no solo a la luz de la edad de los trabajadores y las trabajadoras, sino,
también, por antigliedad en la empresa.

Por otro lado, el nimero de afos cotizados no parece influir en esta calidad
percibida (figuras 36 y 37).
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Figura 34. QAW index por antigiiedad en la empresa
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Figura 35. QAW index por antigiiedad en la empresa (recta de regresion)
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Figura 36. QAW index por aiios cotizados
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Figura 37. QAW index por afios cotizados (recta de regresion)
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6.1.2. Temas y dimensiones evaluados en el QAW por variables sociodemogrdficas y
laborales

Por dimensiones, en primer lugar, en la percepcién subjetiva (preguntas 1 a 3 por
cada tema), se destaca 1 tema critico fundamental que preocupa a todos los
segmentos evaluados: la estabilidad econdémica y contractual (5,9). Si bien la
conciliacion de la vida laboral con la personal y familiar y la identidad o el perfil
profesional, aparecen también como elementos a destacar por debajo de la media
(ambos en torno 6,9).

Por edad, existen diferencias sobre los distintos temas analizados. El grupo de 35
afios o menos es el que tiene una autopercepcion mas baja (6,9, mientras que los otros
dos grupos de edad se evalian por encima del 7) y sus preocupaciones principales son
la estabilidad econémica (5,3), la satisfaccién y la identidad profesional (6,5) y su
bienestar psicofisico (7,0). Para los grupos de edad por encima de los 35 afos
estabilidad econémica y conciliaciéon suponen los dos temas mds criticos teniendo en
cuenta el momento actual (figura 38).

En cambio, teniendo en cuenta la antigliedad en la empresa, si, para las personas
que llevan 3 afios o menos su preocupacion fundamental es, con diferencia, la
estabilidad econdmica y contractual (5,4) y la identidad profesional (6,7), el grupo
intermedio (4-14 afios en la empresa) evalla mucho mas negativamente su
conciliacion (6,4) que el grupo de menos experiencia en la empresa, ademas de la
estabilidad. Para el grupo que lleva mas de 15 anos en la empresa, la diferencia
fundamental respecto a los otros grupos es una evaluacidn menor de sus
competencias (6,9) (figura 39).
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Figura 38. QAW-i percepcion subjetiva por edad

e Hasta 34 35-44 45y mas
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Figura 39. QAW-i percepcidn subjetiva por antigiiedad en la empresa
e Hasta 4§ e 5-14 a5y mas
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Por sexo las diferencias mas significativas se establecen en que las mujeres evaltan
significativamente peor que los hombres su estabilidad econémica (5,6 respecto al 6,3
de los hombres), su identidad profesional (6,7 respecto al 7,3) y su satisfaccién en el
trabajo (6,9 respecto al 7,2). No obstante, en contra de lo que suele hipotetizarse, los
hombres evalian de manera mas negativa sus posibilidades de conciliacién (6,7,
respecto al 7,4 de las mujeres) (figura 40).

Figura 40. QAW-i percepcidn subjetiva por sexo
e Hombre Mujer
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\/\1
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Estabilidad econdmica

Las diferencias de la percepcién subjetiva de la calidad en el empleo entre los
trabajadores y las trabajadoras por nivel de estudios, no son significativas, aunque
seflalamos a continuacion algun aspecto relevante. Ademas de la estabilidad
econdmica y contractual, que parece ser un elemento que preocupa a todos los
segmentos, los trabajadores y las trabajadoras con estudios primarios otorgan una
menor puntuacién que el resto a sus propias competencias profesionales (6,5); en el
caso de los trabajadores y las trabajadoras de Secundaria, son los que se muestran mas
preocupados por su bienestar psicofisico (7,0); finalmente, la estabilidad econémica y
contractual el empleo parece ser la mayor preocupacién de los trabajadores y las
trabajadoras con estudios superiores al autoevaluarse en el presente (5,8) (Figura 41).
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Figura 41. QAW-i percepcidn subjetiva por nivel de estudios
e Primaria == Secundaria Superior
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Las diferencias entre la percepcion subjetiva de los distintos temas aparecen de
manera mas evidente al desagregar por puesto de trabajo, siendo, como el QAW-i
total, operarios/as y administrativos/as los/las que presentan una autoevaluacion mas
baja. En el caso de losLas administrativos/as, su preocupacién principal es su
estabilidad econdmica y contractual (5,5), si bien, también muestran criticidad en este
caso los temas de identidad profesional (6,7), satisfaccion en el empleo (6,7) y
bienestar psicofisico (7,0). En cuanto a los/las operarios/as, ademas de la estabilidad
econdmica (6,1), la conciliacion y la identidad profesional se encuentran entre los

elementos criticos principales (ambos con un 6,7).
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Figura 42. QAW-i percepcion subjetiva por puesto de trabajo
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Los indices de proactividad (pregunta 4 de cada tema) de los trabajadores y las
trabajadoras aragoneses/as encuestados/as son elevados en todos los temas (8,0 o por
encima de 8,0), excepto en la satisfaccion en el empleo para los/las menores de 35
afios (7,4 respecto a 8,0 del resto de los grupos de edad), los/las que llevan 3 afios o
menos en la organizacion (7,5), las mujeres (7,7), las personas con estudios de Primaria
(7,5) y administrativos/as y operarios/as (7,6). Los operarios también puntdan por
debajo de la media sus competencias e identidad profesional (figuras 43, 44, 45, 46 y

47).
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Figura 43. QAW-i proactividad por grupo de edad
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Figura 44. QAW-i proactividad por antigiiedad en la empresa
e Hasta 4 5-14 emm15y mas
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Figura 45. QAW-i proactividad por sexo
e Hombre e \Mujer
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Figura 46. QAW-i proactividad por nivel de estudios
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Figura 47. QAW-i proactividad por puesto de trabajo
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La investigacidon cientifica sobre gestién de la edad en el empleo suele incidir
normalmente en la edad cronolégica como Unica variable que afecta a la calidad del
trabajo. Sin embargo, una de las novedades del instrumento Quality of Ageing at Work
que, a nivel metodoldgico puede proporcionar mas informacién de la incidencia del
paso del tiempo en relacién a la calidad percibida en el empleo es la pregunta sobre el
pasado (ultimos 5 afios, pregunta 5 de cada tema) y el futuro (préximos 5 afios,
pregunta 6 de cada tema).

En relacién a la percepcion del pasado, los dos temas que aparecen mas criticos son
la estabilidad econémica y contractual y la percepcidén del deterioro del bienestar
psicofisico, en todos los grupos de edad y en ambos sexos, en ambos casos en torno a
3,0 sobre 5. En cambio, la percepcion de la mejora de las competencias, las relaciones
y la organizacion de trabajo, resultan los aspectos mas positivos para los empleados y
las empleadas teniendo en cuenta el paso del tiempo (figuras 48 y 50).

Resulta significativo que, teniendo en cuenta la antigliedad de la empresa, a mayor
numero de afos en ella, se produce un mayor deterioro de la percepcién sobre la
evolucion del bienestar psicofisico (por debajo de 2,9), puntuacion mas significativa
gue teniendo en cuenta la edad (figura 49).
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Figura 48. QAW-i percepcion del pasado por grupo de edad
e Hasta 34 35-44 A5y mas
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Figura 49. QAW-i percepcion del pasado por antigiiedad en la empresa
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Figura 50. QAW-i percepcidn del pasado por sexo

e Hombre e \Mujer
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Por nivel de estudios se aprecia que la evaluacién del bienestar psicofisico se reduce
con el paso del tiempo especialmente en los trabajadores y las trabajadoras de
estudios secundarios, y la estabilidad econdmica en aquéllos/as que poseen estudios
de tercer grado (en todos los casos por debajo del 3,0) (Figura 51). La preocupacion
por el bienestar y la estabilidad econémica y su deterioro con el paso de los afios
también aparecen en casi todos los puestos de trabajo analizados, excepto en el caso
de los operarios y las operarias y su estabilidad econdmica y contractual, que aparece
mejor evaluada. (Figura 52)
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Figura 51. QAW-i percepcidn del pasado por nivel de estudios
@ Primaria Secundaria e Superior
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Figura 52. QAW-i percepcion del pasado por puesto de trabajo

e Directivo/a  ======Técnico/a Administrativo/a === Qperario/a
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La percepcion del futuro (calidad en el empleo en los préximos 5 afios) sigue la
misma tendencia que la percepcidon del pasado, con los temas de estabilidad
econdmica y contractual y bienestar psicofisico aparecen como mas criticos en todos
los segmentos analizados, al encontrarse por debajo del 3, es decir, con una
proyeccién de empeorar con el paso del tiempo. No obstante, sefialamos algunas
cuestiones de interés. Existe una percepcién de relevante descenso de la satisfacciéon
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laboral en el futuro en los grupos de edad por debajo de los 45 afios (especialmente
relevante en los menores de 35 afos, con un 2,8), los trabajadores y las trabajadoras
con estudios superiores, y administrativos/as, y del bienestar psicofisico en los que se
encuentran en la franja entre los 36 y los 44 afios, los/las que llevan mas de 5 afios en
la empresa, los que tienen estudios de Primaria, y administrativos/as y operarios/as
(figuras 53, 54, 55, 56 y 57).

Figura 53. QAW-i percepcion del futuro por grupo de edad
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Figura 54. QAW-i percepcion del futuro por antigiiedad en la empresa
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Figura 55. QAW-i percepcion del futuro por sexo
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Figura 56. QAW-i percepcion del futuro por nivel de estudios
e Hasta 4 5-14 e Superior
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Figura 57. QAW-i percepcion del futuro por puesto de trabajo

e Directivo/a  e=====Técnico/a Administrativo/a === QOperario/a
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En cuanto al desempefo organizacional (pregunta 7) de la empresa, las valoraciones
de los trabajadores y las trabajadoras aragoneses/as encuestados/as son medias (en
torno a 5,9 teniendo en cuenta todos los temas), lo que insta a un cierto margen de
mejora por parte de las empresas en cuanto a algunos de los temas analizados. Los
temas en los que los trabajadores y las trabajadoras evallan a sus organizaciones con
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puntuaciones menores son la gestion de la estabilidad econémica y contractual (5,4),
la identidad profesional (5,7), la satisfaccion y el bienestar psicofisico (5,8). En cambio,
son valorados de manera mucho mds positiva cuestiones como la gestiéon de la
conciliacion y de las competencias profesionales (por encima del 6,1).

Por edad el segmento mas critico con su organizacién son los/las menores de 35
afos, excepto en el tema de la conciliacidon y el bienestar psicofisico, donde el grupo
mas critico es el intermedio (de 35 a 44 afios). Por antigiiedad el segmento que evalua
peor a la empresa en todas las dimensiones es el grupo intermedio (5-14 afios en la
organizacién), especialmente en el caso de la satisfaccion (5,5). También es necesario
destacar que la evaluacion del bienestar psicofisico en el trabajo es significativamente
peor evaluada en los/las que llevan mas de 5 afios en la empresa (5,6). Por sexo, no
existen diferencias muy relevantes, aunque las mujeres son mas criticas con su
empresa en temas como la estabilidad econdmica (5,2) y gestidon de la identidad
profesional (5,6). Por nivel de estudios, las diferencias mas notables son las siguientes:
las personas con estudios de Educacién Primaria evalian mucho peor que el resto la
gestion de la empresa de la conciliacion (5,5), mientras que la gestidon de la satisfaccion
y la estabilidad econdmica y contractual es peor evaluada por personas con estudios
secundarios o superiores. Por puesto, los sectores mas criticos resultan
administrativos/as (especialmente en estabilidad econdmica, satisfaccion e identidad
profesional) y operarios/as (de manera significativa en temas como la identidad
profesional, el bienestar psicofisico y la satisfaccion). (Figuras 58, 59, 60, 61 y 62).

Figura 58. QAW-i desempeiio organizacional por edad
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Figura 59. QAW-i desempeiio organizacional por antigliedad laboral
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Figura 60. QAW-i desempeiio organizacional por sexo
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Figura 61. QAW-i desempeiio organizacional por nivel de estudios
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Figura 62. QAW-i desempeiio organizacional por puesto de trabajo

e Djrectivo/a  =====Técnico/a === Administrativo/a Operario/a
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A modo de resumen de todos lo expuesto anteriormente, evaluando el QAW-i
global por temas y variables sociodemograficas y laborales, se exponen las figuras 63,

64, 65, 66 y 67.
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Figura 63. QAW-i por temas y edad

e Hasta 34 35-44 45y mas

Competencias

Conciliacién Identidad
Bienestar Satisfaccion
Relaciones Organizacion de trabajo

Estabilidad econdémica

Figura 64. QAW-i por temas y antigiiedad
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Figura 65. QAW-i por temas y sexo
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Figura 66. QAW-i por temas y nivel de estudios
@ Primaria === Secundaria === Superior
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Figura 67. QAW-i por temas y puesto de trabajo
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6.2. Barometro QAW

El que hemos denominado “barémetro QAW” es un tipo de andlisis que nos
permite, mediante el cruce de la autoevaluacion del trabajador sobre los distintos
temas analizados y su puntuaciéon otorgada al desempeno de la empresa en relaciéon a
dichas cuestiones, establecer los elementos criticos sobre los que se deberia incidir a la
hora de abordar la gestidn del envejecimiento en la empresa. Asi, los elementos mas
criticos son los que se situan en el cuadrante inferior izquierdo, y los mas positivos
aquéllos que se encuentran en el cuadrante superior derecho. A esta informacién se le
afiade un cddigo por colores que representa la percepcién futura (préoximos 5 afios) de
los trabajadores y las trabajadoras respecto a estos temas, ayudando también a
comprender la relevancia de la gestion de cada cuestion (figura 68). A este barédmetro,
afadimos el calculo de un indice de criticidad (tabla 6), en el cual se especifica cudles
son los temas mas urgentes a abordar por parte de las organizaciones, pero también
los que representan una mayor dificultad para ello.

En este sentido, en la muestra aragonesa: la estabilidad econdmica y contractual
seria el elemento mas critico, aunque la satisfaccion, y el bienestar psicofisico,
seguidos de la identidad profesional y la conciliacion o también surgen como tematicas
relevantes a abordar por parte de las organizaciones. La satisfaccién y el bienestar
parecen ser dos elementos que, tanto a nivel individual como organizacional son
autoevaluados de manera relativamente negativa, por lo tanto, estarian reclamando
atencidn para su gestion por parte de trabajadores/as y empresas. En cambio, la
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identidad profesional tiene una evaluacién subjetiva positiva, pero su gestién por parte
de las empresas no se considera 6ptima por parte de los trabajadores y las
trabajadoras. Lo contrario ocurre con la conciliacidn, cuya gestiéon por parte de las
organizaciones se considera positiva, pero preocupa individualmente a los
participantes de la encuesta, tanto en el presente como en el futuro.

Siguiendo este mismo bardmetro, pero calculando la criticidad de cada tema
observamos que la estabilidad econdmica y contractual tiene el nivel critico mas
elevado, siempre teniendo en cuenta el paso del tiempo, seguido del bienestar o salud
en el empleo y conciliacién. En la agenda de actuaciones de gestion de la edad para la
totalidad de la muestra, la prioridad de acciones deberia ser la indicada por este nivel
de criticidad, dado que no sélo son los mas urgentes, sino, también, aquéllos que
pueden resultar mas complicados a la hora de establecer un plan de accion.

Por otro lado, las relaciones en el lugar de trabajo, la organizacion del mismo y las
competencias profesionales resultan ser los temas con valoracién mds positiva por
parte de los trabajadores y las trabajadoras en relacion a la calidad en el
envejecimiento en el lugar de trabajo.

No obstante, cabe advertir que este resultado varia en funcién de la empresa
analizada individualmente, y el que aqui se expone resulta del analisis para la totalidad
de la muestra aragonesa (n.=907).
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Tabla 6. Barémetro QAW. indice de criticidad por temas
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Desempefio Percepcion Percepcion

organizacional actual futura Diferencial Criticidad

Conciliacion 6,23  Organizacién 7,72  Competencias 4,14  Satisfaccion 2,09 Competencias 2,12
Competencias 6,11 Relaciones 7,62  Identidad 3,63  Conciliacidn 2,41  Organizacion 3,81
Organizacion 6,01 Competencias 7,35 Relaciones 3,58 Competencias 2,46 Relaciones 3,89
Relaciones 6,00 Identidad 7,07  Organizacién 3,50 Bienestar 2,54

Bienestar 5,86  Conciliacidon 6,88  Conciliacidn 3,18  Organizacion 2,54

Satisfaccion 5,76  Satisfaccion 6,87  Satisfaccion 3,08 Relaciones 2,74

Identidad 5,72  Bienestar 6,80 Bienestar 3,02 Estabilidad 2,79

Estabilidad 5,38  Estabilidad 5,99 Estabilidad 2,87 ldentidad 2,85 Estabilidad 5,94

6.3. Relaciones entre temas

El andlisis mediante regresiones multiples permite poner en relacidon todos los
temas evaluados en el QAW. Los resultados obtenidos resultan ilustrativos y muy
interesantes, ya que en casi todos los casos las variables estan relacionadas entre si.
Esto significa que los trabajadores y las trabajadoras han contestado de manera muy
consciente (significacion estadistica) y que es posible mejorar de manera indirecta los
distintos temas analizados, abogando por una visidn holistica de la gestion de la
calidad en el envejecimiento en el empleo. En su representacion grafica se incluyen los
coeficientes estandarizados y su nivel de significatividad, solo considerdndose aquéllas
relaciones que resultaban estadisticamente significativas (*p<0,05; **p<0,01;
***p<0,001), las flechas indican la relacién entre temas y su grosor aquéllas que
resultan mas fuertes y significativas (p<0,001), el color rojo de los coeficientes indica
una relacién inversa entre temas y el color azul una relacién directa y positiva
especialmente relevante en términos de significatividad y coeficiente. Los colores de
cada tema vuelven a recordar su nivel de criticidad (figura 69)

No obstante, dado que la existencia de numerosas relaciones entre temas puede
hacer relativamente confusa la interpretacion de este gréafico, se ha incorporado una
tabla de relaciones entre temas (sefialando el efecto de estos temas como variables
independientes, en el resto, como variables dependientes), indicando tanto el
coeficiente de regresion como su nivel de significatividad (tabla 7).

Asi, en el caso de las empresas aragonesas participantes, aunque, obviamente, esta
fotografia de las relaciones entre temas de calidad varia en cada organizacion,
podemos observar que, para la muestra total, existen numerosas relaciones
significativas. Esto significa que los trabajadores y las trabajadoras han contestado de
manera muy consciente y que es posible mejorar de manera indirecta los distintos
temas analizados. Aunque se pueden hacer innumerables valoraciones de dichas
relaciones, vamos a focalizar nuestra atencidon en la descripcién de resultados en
aquéllas que resultan mas fuertes y significativas.
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Como se puede observar en la figura 69, la satisfacciéon aparece como uno de los
temas nucleares en las relaciones entre temas, estando fuertemente relacionada con
la identidad profesional y la estabilidad econémica y contractual. No obstante, el
efecto del bienestar psicofisico y de la calidad de las relaciones también es muy
relevante en el aumento de la satisfaccion. Ello indica que un incremento en la
valoracion de cada una de estas variables supondria un aumento del nivel de
satisfaccién de los trabajadores y las trabajadoras en la medida que indica el
coeficiente (por ejemplo, un 0,31 en el caso de mejorar en una unidad la puntuacién
de la estabilidad econdmica y contractual, o un 0,36 en caso de incrementarse una
unidad la valoracién de la identidad profesional). Debido a ello, podemos concluir que,
dado que la satisfaccion es uno de los elementos criticos para la muestra y que el
incremento de su valoracidn puede resultar problematico, dado su caracter
multidimensional y abstracto, estos resultados nos permiten saber que la mejora de
las 4 variables antedichas va a influir muy positivamente en una mayor satisfaccion.

Otro de los elementos que presenta relevantes relaciones con otros temas es el
bienestar psicofisico de los trabajadores, el cual se ve mejorado significativamente
cuando se incrementa la valoracion de la satisfaccién en el trabajo (0,30 por cada
unidad de aumento), la conciliacién (0,20), la estabilidad econdmica y la organizacién
del trabajo (0,14) o las relaciones en el lugar de trabajo (0,13), siendo estas influencias
bidireccionales. Ello significa que la gestion del bienestar psicofisico, ademds de
precisar acciones especificas, se vera beneficiada cuando la satisfaccion en el empleo
sea mayor, exista una percepcién de una mayor seguridad y organizacidn en el trabajo,
haya mads posibilidades de conciliacidn, y las relaciones en la organizacién sean
positivas.

Resulta interesante apreciar como variables de tipo personal influyen positivamente
en como los trabajadores y las trabajadoras perciben su estabilidad econémica y
contractual en su actual empleo. Asi, el incremento de una unidad en la valoracion de
su satisfaccién, de su identidad profesional o de su propio bienestar psicofisico,
supone un relevante aumento de 0,52, 0,25 y 0,11 respectivamente en la puntuacién
otorgada a dicha estabilidad. Por tanto, resulta interesante que influya en este aspecto
una serie de variables no tan relacionadas con el lugar de trabajo, como con la propia
autopercepcién del trabajador/a sobre cuestiones personales (si estda sano/a,
motivado/a y se expresa en su trabajo). Sin embargo, una mejor percepcion de sus
competencias profesionales provoca una menor puntuacion en la valoracidon de su
estabilidad econdmica, posiblemente debido a una sobrecualificaciéon para el puesto
desempeiiado.

Otra de las variables que influye y recibe influencia de la mayoria de los temas
analizados es la percepcidon de las competencias, relacionadas especialmente con la
identidad profesional (0,34). Ello nos lleva a pensar que cuanto mejor estan definidos
los roles y tareas de los trabajadores y las trabajadoras, y mayor es su reconocimiento
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profesional, mejor es su propia autopercepciéon competencial, y viceversa, lo que
hemos visto que incidira indirectamente en la satisfaccidon. Otros dos elementos que
influyen muy positivamente en dicha percepcién competencial son las relaciones con
compafieros/as y supervisores/as (0,21) y la 6ptima organizacion del trabajo (0,18).

Por ultimo, las relaciones también juegan un papel muy relevante en su interaccién
con otras variables. El tener una valoracion positiva de las relaciones en el lugar de
trabajo va a incidir muy positivamente en las competencias (0,21), la conciliacion
(0,21), la organizacion de trabajo (0,19) y la satisfaccion (0,11), y viceversa. Este
resultado nos indica la importancia del fomento de interacciones positivas en el lugar
de trabajo como estrategia fundamental para una mayor calidad percibida en el
empleo, en este caso teniendo en cuenta el paso del tiempo.
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Figura 69. Relaciones entre temas. Coeficientes de regresion y nivel de significatividad
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Tabla 7. Coeficientes de regresion y nivel de significatividad de la relacion entre temas
analizados en el modelo QAW

01030

Variables dependientes

Variables Organizaciéon  Estabilidad

independientes Competencias Identidad Satisfaccion de trabajo econdémica Relaciones Bienestar Conciliacién
Competencias 0,199%** 0,060** 0,165*** -0,086** 0,186*** - 0,092*
Identidad 0,340*** 0,358*** 0,141** 0,245*** - -0,136**
Satisfaccion 0,142** 0,496** 0,178*** 0,519*** 0,232%** 0,144%***

Organizacion de

trabajo 0,176*** 0,088** 0,080*** 0,177*** 0,141%** 0,119**
Estabilidad

econdémica -0,121%** 0,203*** 0,309*** - 0,136***

Relaciones 0,207*** - 0,109*** 0,185*** - 0,129%** 0,202%**
Bienestar - - 0,144%*** 0,151%** 0,110*** 0,177*** 0,289***
Conciliacion 0,073* -0,063** 0,089** - 0,144*** 0,201***

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.4. QAW e Industria 4.0. Nuevas tecnologias y formacion en la calidad del
envejecimiento en el empleo

6.4.1. QAW, nuevas tecnologias y formacion. Andlisis descriptivo

Dos elementos que aparecen mencionados como definitorios de la Industria 4.0 son
la introduccion de tecnologias avanzadas en las organizaciones, y su consecuente
requerimiento formativo por parte de los trabajadores. Asi, en el presente proyecto de
investigacion nos preguntabamos por el posible impacto de ambas variables en la
percepcion de la calidad del envejecimiento en el empleo. Como veremos a
continuacion en los resultados descriptivos, aunque de momento no se ha calculado el
nivel de significatividad en la influencia de ambas variables y qué papel juegan la edad
y la antigliedad en estas relaciones (ver epigrafe 6.4.2.), se aprecia a primera vista, una
influencia clara y positiva de la introduccidn de tecnologias en la calidad en todos los
temas, y de la formacion en algunos de ellos, como las competencias.

En primer lugar, mediante un analisis descriptivo comprobamos que haber realizado
algun tipo de formacion las ultimas 4 semanas revierte positivamente en el QAW-i
total, pero no de manera muy relevante. En el resto de variables se aprecia un impacto
positivo mayor en la percepcidén de las competencias y la satisfaccién, si bien otras
variables mds estructurales como organizacién del trabajo y percepciéon de la
estabilidad econdmica y contractual no se ven afectadas por el hecho de haber
realizado formacion (figura 70).

Mas importante resulta la introduccién de tecnologias avanzadas en los procesos
productivos y de servicios. La percepcion del trabajador sobre una introduccién
relevante de nuevas tecnologias en su trabajo (se han considerado “dos o mas”)
supone un incremento de 0,62 puntos en el QAW-i global. Dicha introduccion
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tecnoldgica resulta especialmente relevante y positiva en la percepcion de la propia
identidad profesional (0,73 puntos mas) y, especialmente, en la satisfacciéon en el
trabajo (0,97 puntos mds), dos de las variables que, segun los analisis anteriores
resultaban mas criticas (figura 71).

Figura 70. QAW index por temas y haber recibido formacidn en las tltimas cuatro semanas
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6.4.2. Relacion entre el QAW, las nuevas tecnologias y la formacion. Andlisis
multivariantes y ecuaciones estructurales

En términos de la relacidn entre los indices QAW tematicos y totales y la
participacidon en actividades de formacion en las ultimas cuatro semanas por parte de
los trabajadores, como se puede ver en la Tabla 8, el analisis de ANOVA indica la
existencia de una sola relacién significativa, a nivel p<0,001, concretamente, con el
tema de las competencias. Por lo tanto, podemos interpretar este resultado afirmando
que el haber participado recientemente en actividades formativas tiene un impacto
muy significativo en una percepcion mas positiva de las habilidades del trabajador/a,
pero no parece ser una variable que afecte directamente otros aspectos de la calidad
del trabajo.

Si tenemos en cuenta la variable de haber recibido formacién a lo largo de los 12
meses anteriores, si que resulta una variable significativa en los temas de
competencias, identidad profesional y el QAW total, y, en menor medida, en la
satisfaccién, en la organizacién de trabajo, las relaciones y el bienestar psicofisico. No
obstante, este resultado es necesario tomarlo con cautela, dada la obligatoriedad de
las empresas de formar continuamente a sus empleados/as. Debido a ello, para los
presentes andlisis hemos tenido mas en cuenta la variable de haber recibido formacién
en las dultimas 4 semanas, porque puede indicar un mayor compromiso del
trabajador/a con las actividades formativas.

Si, por otro lado, observamos la misma relacion entre los indices QAW tematicos y
totales con el hecho de que en los ultimos cinco afios se han introducido tecnologias
de la industria 4.0 que han tenido un impacto en el desempefio de las funciones de los
trabajadores, el resultado es muy distinto al anterior. De hecho, observamos que todas
las relaciones son significativas, y, en concreto, a nivel p<0,001 en todos los casos. En
este caso, por lo tanto, podemos concluir que la tecnologia introducida representa una
variable que afecta positivamente a todas las dimensiones de la experiencia laboral
observada a través del concepto de QAW.
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Tabla 8. Relacion entre formacién e introduccion tecnolégica en el indice QAW. Test ANOVA

Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW)

(nivel de significatividad)

QAW index Formacion en las Formacioén en los Tecnologias
ultimas 4 semanas ultimos 12 meses introducidas
Si/ No Si/ No <=1/>=2

Sig. Sig. Sig.
Competencias ok ok ok
Identidad kK kK
Organizacion * Hokx
Satisfaccion ok Hokx
Estabilidad rEkx
Relaciones *x ok
Bienestar * *Ek
Conciliacion kK
TOta| k% % k% %

*p< 0,05; *¥*p<0,01; ***p<0,001

Teniendo en cuenta estos resultados, es interesante en este punto preguntarse qué
sucede si observamos las mismas relaciones que hemos descrito a la luz del
incremento de la edad del trabajador. En este caso, dado que estamos tratando con
variables continuas y semicontinuas (escala 1-10), ademas del analisis del ANOVA que
indica el nivel de significacion de la relacion, podemos calcular los coeficientes de
regresion lineal, como se muestra en la tabla 9, que presenta solo los parametros
referidos a las relaciones significativas.

En la primera columna de la tabla 9, podemos seifalar primero que, en general, seis
de los ocho temas QAW estdn significativamente relacionados con la edad, v,
concretamente, los temas de la identidad profesional, de la satisfaccién y de la
estabilidad econdmica se asocian positivamente con el incremento de la edad, y los
temas de las competencias, la organizacion del trabajo y las relaciones en el entorno
laboral se asocian negativamente. Los temas restantes (bienestar y conciliacion),
incluido el indice total, no tienen una asociacion significativa con la edad vy, por
supuesto, esta falta de relacion también constituye un resultado (significa que no hay
variacién en la calidad percibida de la calidad de estas dimensiones de la experiencia
laboral con el paso de los afios).

A partir de esta observacidn general, y analizando la relacién entre los indices QAW
tematicos y la edad en el caso que se haya realizado actividad de formacién en las
ultimas cuatro semanas, podemos observar en primer lugar que la relacidn negativa
entre competencias y edad se confirma, pero se atenda cuando se ha participado en
actividades de formacién (B = -0,114***) en comparacion con cuando no hubo
participacién (B =-0,221***). Es decir, la formacion media positivamente en la relacién
negativa que existe entre introduccién de nuevas tecnologias, percepcién
competencial y edad.
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Al considerar los temas que se relacionan positivamente con la edad, es decir, la
identidad profesional, la satisfaccion y la estabilidad econdmica y contractual se
confirma el beneficio de haber participado en actividades de formacién, ya que la
relacién positiva de estos elementos con el aumento de la edad es mas fuerte cuando
si hubo formacion. En el caso de la identidad profesional pasamos de B =0,112** a B =
0,173***, en el caso de satisfaccién, de B = 0,147*** a 3 = 0,192***, y en el caso de la
estabilidad econdmica, de B =0,124*** 3 B =0,124***,

Lo contrario sucede cuando se observa el tema de las relaciones. En este caso,
cuando se ha participado en actividades formativas, la relacién con la edad no es
significativa (las relaciones en el entorno laboral no mejoran ni se deterioran), pero
cuando no hay participacion, la relacion aparece y es negativa (B = -0,125**). Este
resultado podria interpretarse como un producto de la socializacién de nuevos
contenidos que se aplicaran al trabajo con otros/as companferos/as, actividad de la
cual se puede beneficiar el participar en cursos de formacién y que puede favorecer la
calidad general de las relaciones interpersonales. Lo mismo ocurre con el tema de la
organizacién de trabajo, en el que, cuando no ha habido formacién la relacién con la
edad se transforma en negativa y significativa (-0,95).

Finalmente, con respecto a otros dos temas, es posible imaginar un cierto tipo de
impacto de la formacién que afecte la percepcidn del bienestar de los trabajadores y
las trabajadoras y las necesidades de conciliacién. Esto se debe al hecho de que entre
los que no han realizado ninguna actividad de aprendizaje, el bienestar crece con la
edad (B = 0,112%*), mientras que entre los que han participado en actividades de
formacion, las necesidades de conciliacién se asocian negativamente con la edad (B = -
0,117*).

Si releemos estos Ultimos resultados a la luz de la mejora de la identidad profesional
de quienes han realizado la formacién, asi como de su mejor percepcidon de la
estabilidad econédmica y una menor disminucién de las competencias a lo largo de los
afos, podemos suponer que la formacion trae consigo posibles mejoras de posicién
profesional y nuevas tareas, que, sin embargo, también implican mayores
responsabilidades y estrés, que pueden afectar la percepcién de bienestar. Ademas,
participar en actividades formativas requiere una inversion de tiempo, tanto durante
las horas de trabajo, como fuera, lo que implica la compresion del tiempo disponible
para llevar a cabo las tareas de trabajo diarias, generando otro factor estresor y
aumentando la necesidad de conciliacién.

Por ultimo, si observamos el resultado de las regresiones que relacionan los temas
de QAW con la edad, y esto con respecto a la introduccién de innovaciones
tecnoldgicas de la industria 4.0 que impactaron en las tareas de los trabajadores y las
trabajadoras entrevistados/as, observamos un resultado que proporciona indicaciones
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bastante claras. Aquéllos/as que no han tenido que adaptarse al cambio tecnoldgico
(ninguna o solo una innovacidén introducida) muestran muchas areas de mejora en la
calidad percibida de su experiencia laboral al avanzar la edad, comenzando con la
satisfaccion (B = 0,136***), la identidad profesional (B = 0,183***), la estabilidad
econdmica (B =0,136*) y el bienestar (B = 0,085*).

Por el contrario, la introduccién de dos o mds innovaciones tecnolégicas que
impactan en las tareas de los trabajadores y las trabajadoras entrevistados/as tiene un
impacto significativo solo en dos temas, pero lo hace de manera negativa y muy
significativa. Se trata del tema de las competencias que, con el aumento de la edad,
muestran una mayor obsolescencia en entornos ricos en tecnologia (B = -0,266***),
tendencia en linea con lo observado por la literatura; y el tema de las relaciones (B = -
0,188**), probablemente debido al hecho de que la tecnologia implica una mayor
interaccidon con las maquinas y la canalizaciéon de algunas formas de comunicacion
dentro de herramientas digitales, en lugar de ser en persona.

Es decir, la introduccion de dos o mas innovaciones tecnolégicas influye
negativamente en las competencias y las relaciones, dos temas fundamentales a la
hora de medir la calidad en el trabajo. Ello implica que las empresas deben ser
especialmente cuidadosas en la introduccién de nuevas tecnologias, asegurando un
alineamiento sostenible con las competencias de los trabajadores y las trabajadoras
(por ejemplo, a través de la formacidn continua), y que dichas competencias no limiten
o mermen las interacciones entre ellos y ellas.

Tabla 9. Relacion entre la edad, la formacién y la introduccidon tecnolégica en el indice QAW.
Parametros de regresion lineal

QAW index * edad Total Formacidn en las ultimas 4 Tecnologias introducidas
semanas
Si No <=1 >=2
B est. B est. B est. B est.
Competencias -, 178%** -,114* -, 221 %%* -.148 -,266%**
Identidad ,112%* ,173%** ,136***
Satisfaccion ,(147*** ,192%** ,119* ,183%**
Organizacion -,080* -,095* -,101*
Estabilidad ,124%** ,170%*** ,136*
Relaciones -,095%* -, 125%* -,188**
Bienestar ,112* ,085%*
Conciliacién -, 117*
Total

*p< 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Dado que, como hemos visto en el andlisis descriptivo de los resultados, la variable
temporal que parece incidir en mayor medida en la calidad percibida en el entorno
laboral es la antigliedad laboral, hemos replicado este analisis empleando dicha
variable en lugar de la edad, para comprobar tanto su incidencia en cada uno de los
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subindices empleados, como el efecto que tiene en ellos cuando la formacién o la
introduccidn de tecnologias avanzadas median en él.

Como podemos observar en la primera columna de la tabla 10, a diferencia de la
edad, la antigliedad en la empresa si tiene un efecto negativo en el indice QAW global
(B = -0,095**). Ademas, esta variable incide en 6 de los temas analizados. De manera
negativa lo hace en las competencias (B = -0,268***), la organizacién de trabajo (B = -
0,172***), las relaciones (B = -0,166***), el bienestar psicofisico (B= -0,069%*), y la
conciliacion (B = -0,138***). En cambio, lo hace de manera positiva en la estabilidad
econdmica y contractual (f = 0,080%*).

Si tenemos en cuenta la formacidn recibida en las ultimas 4 semanas (o su carencia),
obtenemos, de nuevo, resultados muy interesantes, dado que el efecto negativo de la
antigliedad en la empresa sobre subindices como las competencias (B = -0,248***), la
organizacién de trabajo (B = -0,129**) o las relaciones (B = -0,141) se atenua cuando
los trabajadores y las trabajadoras habian participado en alguna actividad de este tipo,
o bien el efecto positivo se incrementaba, como en el caso de la estabilidad (B =
0,101%*), o aparecia, como en la satisfaccidon (B = 0,105*). En cambio, igual que ocurria
con la edad, la formacién no ayudaba en los temas de bienestar y conciliacién, ya que
se incrementaba el efecto negativo de la antigliedad (B = -0,127** y B = -0,208***
respectivamente).

Todo ello implica, que cuanto mas tiempo lleva el trabajador o la trabajadora en la
empresa, percibe una mejor estabilidad econdmica y contractual pero una peor en las
competencias, organizacion del trabajo, relaciones, bienestar psicofisico y conciliacién.
Sin embargo, las relaciones negativas con las relaciones, organizacidon y competencias
se pueden reducir mediante la formaciéon, que también hace que aumente la
satisfaccidn general.

Por otro lado, y de manera légica, cuando no se habia recibido formacidn, los
efectos negativos de la antigliedad en la empresa se incrementaban en los temas de
competencias (B = -0,316), organizacion de trabajo (B = -0,230) y relaciones (B = -
0,211), asi como en el QAW total (B = -0,129), no resultando significativas el resto de
relaciones.

Atendiendo a la introduccidn tecnoldgica, y de manera mas significativa que cuando
hemos tenido en cuenta la variable “edad”, el uso de dos o mas tecnologias avanzadas
tiene efectos negativos y muy relevantes en distintos temas, a medida que se
incrementa la antigliedad en la empresa. Dichos efectos se hacen especialmente
evidentes en los temas de competencias (B = -0,362***), la organizacion de trabajo (B
= -0,222***), las relaciones (B = -0,227**), el bienestar psicofisico (B = -0,142%*), y la
conciliacion (B =-0,166**), asi como en el QAW total (B =-0,175**).
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De la misma forma, este efecto negativo de la antigliedad en la empresa en los
distintos subindices se atenua cuando la introduccidon tecnoldgica es nula o casi nula,
reduciéndose asi en competencias (B = -0,240***), la organizacién de trabajo (B = -
0,167***), y relaciones (B = -0,150***). Ademas, parece influir positivamente en los
temas de satisfaccion (B = 0,086*) y estabilidad econdmica (B = 0,102*).

Tabla 10. Relacidn entre la antigiiedad en la organizacion, la formacidn y la introduccion
tecnoldgica en el indice QAW. Pardametros de regresion lineal

QAW index * Total Formacion en las ultimas 4 Tecnologias introducidas
Antigiiedad semanas
Si No <=1 >=2
B est. B est. B est. B est.
Competencias -,268%** -, 248%** -,316%** -,240 -362%**
Identidad
Satisfaccion ,105* ,086*
Organizacion -, 172%** -,129%** -,230%** -, 167%** -,222%%*
Estabilidad ,080* ,101* ,102*
Relaciones -,166%** -, 141%* -, 211%%* -, 150%*** -,227%**
Bienestar -,069* -, 127%* -,142%*
Conciliacién -,138%** -,208%** -,166**
Total -,095%* -,129%* -, 140** -, 175%*

*p< 0,05; *¥*p<0,01; ***p<0,001

Estos resultados nos permiten concluir que la mediacién de la formacién es positiva
en varios de los temas medidos en el QAW cuando tenemos en cuenta tanto la edad
como la antigliedad laboral, es decir, que implica una mayor calidad percibida (excepto
en los temas de bienestar y conciliacidn), y que una mayor introduccién tecnoldgica
puede revertir negativamente en la calidad percibida a medida que avanza la edad (en
los temas de competencias y relaciones) o la antigliedad en la empresa (en todos los
temas excepto en identidad profesional).

A la luz de todos estos resultados, resulta interesante medir la relacion compleja
entre los componentes de la calidad de la experiencia laboral, la formacién y la
variante tecnolégica, en relacion con la edad y la antigliedad laboral de los
trabajadores y las trabajadoras entrevistados dentro de modelos de ecuaciones
estructurales, en busqueda de confirmacién de lo que el examen de estas primeras
regresiones ha revelado. En este punto, es necesario aclarar que, aunque se han
testado una magnitud muy relevante de modelos, siendo las posibilidades de analisis
muy numerosas, se reproducen a continuacion aquellos modelos que han producido
resultados dptimos, obvidndose el resto. Por otra parte, se ha pretendido que los
modelos no resultaran especialmente complejos, de tal forma que su interpretacion
fuera sencilla. El hecho de reproducir a continuacion diferentes modelos responde a la
necesidad de analizar las relaciones entre las variables que han resultado mas
sensibles en los analisis previos para lograr alcanzar una comprension mas holistica de
dichas influencias.
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El primer modelo testado ha sido, precisamente, aquél que relaciona la edad como
variable independiente, con la formacion, nuevas tecnologias y calidad en el
envejecimiento (figura 72, tabla 11). Sin embargo, siguiendo los criterios limite (CFlI,
TLI, GFI y RMSEA) el modelo, aun siendo 6ptimo, no cumple todos ellos (RMSEA>O0,5).
No obstante, tal y como se especificaba en analisis anteriores, la edad afecta de
manera significativa y positiva (aunque levemente) al QAW-i (0,1*), siendo las
tecnologias la variable que mas influye en la calidad percibida en el empleo (0,23***),
la formacion parece incidir en el empleo de tecnologias en el trabajo (0,13**), y dicha
formacidén, ademas, parece tener un efecto directo en la calidad percibida (0,11%*).
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Figura 72. Modelo 1. Relacidn entre edad, formacion, tecnologias y QAW-i. Representacion
visual

Edad

$66000b06

Nota: Los rectangulos muestran variables observadas y los circulos variables latentes
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Tabla 11. Modelo 1. Relacién entre edad, formacion, tecnologias y QAW-i. Coeficientes
estandarizados y no estandarizados

FOR < EDAD -,002 ,001  -1,340 -,062
TEC < FOR ,206 ,075 2,756 ,131%*
TEC < EDAD ,001 ,002 784 ,027
QAWi <--- EDAD ,007 ,003 2,332 ,081*
QAWi <--- TEC ,394 ,061 6,437 ,234%%*
QAW <--- FOR ,299 ,127 2,359 ,112*
CO < QAWi 1,000 ,621%**
ID  <- QAW 1,661 ,085 19,653 ,834% %%
SA < QAWiI 2,185 ,104 20,925 ,023%**
WO  <— QAWi 1,063 ,065 16,420 ,655%**
ES  <-— QAW 1,902 ,100 18,937 ,791***
RE  <-— QAW 1,203 ,072 16,707 ,670%**
WB  <— QAWi 1,415 ,082 17,153 ,693***
WL < QAWiI ,908 ,080 11,407 JA27***
F4 <--- FOR 1,000 ,580***
F12 <- FOR 1,000 ,329 3,044 ,697%*

CFI=0,90; TLI= 0,90; GFI= 0,90; RMSEA=0,11

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

FOR: Formacion; TEC: 2 o mas tecnologias avanzadas introducidas; QAW-i: quality of ageing at work index; CO:
Competencias; ID: Identidad; SA: Satisfaccién; WO: Organizacidn de trabajo; ES: estabilidad econédmica y
contractual; RE: relaciones; WB: bienestar/salud en el trabajo; WL: Conciliacion; F4: Formacion las ultimas 4
semanas; F12: Formacidn en los ultimos 12 meses

Dado que el modelo anterior no resultaba totalmente dptimo, aunque si aceptable,
se optd por emplear el QAW-i como variable observada (ya que habia sido
previamente calculado), y testar la influencia de la antigliedad en la empresa, en lugar
de la edad, dado que el analisis descriptivo nos habia indicado una mayor influencia de
la primera en el decrecimiento de la calidad percibida. Asi, el modelo 2 (figura 73; tabla
12) resultaba mucho mds éptimo que el anterior, teniendo en cuenta los criterios de
bondad de ajuste antedichos. La influencia de la antigliedad en el QAW resultaba
significativa (p<0,05) y su signo negativo coincide con nuestros analisis previos (-
0,11**). De nuevo, el uso de dos o mas tecnologias avanzadas influye muy
positivamente en el indice QAW (0,221***), pero, y nuevamente, la formacién parece
tener una incidencia en el uso de dichas tecnologias (0,147*), y si bien, dicha
formacién no parece incidir en el indice QAW, si lo hacen, y de manera muy
significativa y positiva, el uso de tecnologias avanzadas (0,221***). No obstante,
aunque la influencia directa de la formacién en el QAW no parezca significativa, el
hecho de que el formarse se asocie con un mayor uso de tecnologias, como hemos
dicho, podriamos trazar un efecto indirecto y positivo de la formacién en el QAW de
0,03.
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Figura 73. Modelo 2. Relacidn entre antigiiedad en la empresa, formacion, tecnologias y
QAWe-i. Representacion visual
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Tabla 12. Modelo 2. Relacidn entre antigiiedad, formacion, tecnologias y QAW-i. Coeficientes
estandarizados y no estandarizados

Variables Coeficier_1te no SE CR. Coefici_ente

estandarizado estandarizado
FOR <--- Antigliedad ,001 ,002 ,808 ,035
TEC <--- FOR 176 ,074 2,393 ,147*
TEC <--- Antigledad -,001 ,002  -,379 -,013
F4 <--- FOR 1,000 ,765%**
F12 <-- FOR ,592 227 2,608 ,DA4**
QAW <--- FOR ,169 ,140 1,202 ,055
QAW <---  Antigiedad -,013 ,004 -3,161 -,107**
QAW <--- TEC ,561 ,088 6,390 ,221%**

CFI=0,99; TLI= 0,99; GFI= 0,99; RMSEA=0,02

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

FOR: Formacion; TEC: 2 o mas tecnologias avanzadas introducidas; QAW: quality of ageing at work index; F4:
Formacidn las ultimas 4 semanas; F12: Formacion en los ultimos 12 meses

Aunque los resultados de los modelos anteriores arrojaban resultados interesantes,
se testaron nuevos modelos con otras variables dependientes. Teniendo en cuenta
tanto las posibilidades metodoldgicas que proporcionan el QAW-g, como los andlisis
exploratorios previos, en los que hemos comprobado como la edad vy la antigliedad en
la empresa inciden mds en la percepcion del deterioro de la calidad en el empleo
teniendo en cuenta el paso del tiempo (QAW-i percepcién del pasado; QAW-i
percepcion del futuro), se escogio el indice QAW-pf (pasado y futuro) como variable
dependiente en los dos modelos siguientes.

En el modelo 3 observamos que, en este caso, la edad supone un elemento
significativo en su relacidon negativa con el QAWpf (-0,11**), evidenciando, como se
hipotetiza en el modelo QAW que el paso del tiempo en relacién a la calidad es una
variable mas sensible a la edad que la percepcidn actual. En este caso la formacion
tampoco tiene una influencia relevante, y la tecnologia vuelve a impactar de manera
positiva y significativa en el indice QAW que mide el paso del tiempo (0,207***). Sin
embargo, como ocurria en el modelo anterior, el haber recibido formacién se asocia al
uso de tecnologias avanzadas (0,145*), por lo que ésta tendria un efecto indirecto en
el QAW-pf de 0,03 (ver figura 74 y tabla 13).
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Figura 74. Modelo 3. Relacidn entre edad en la empresa, formacion, tecnologias y QAW-pf.
Representacion visual
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Tabla 13. Modelo 3.

Gestidon de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW)

estandarizados y no estandarizados

Relacion entre edad, formacidn, tecnologias y QAW-pf. Coeficientes

Variables Coeficiente no S.E. C.R. Coeficiente
estandarizado estandarizado
FOR <--- Edad -,003 ,002 1,341 -,056
TEC <--- FOR ,162 ,073 2,210 ,145*
TEC <--- Edad ,002 ,002 1,138 ,040
QAWpf  <--- Edad -,008 ,003  -3,114 -,112%*
QAWpf  <--- FOR ,042 ,071 ,582 ,026
QAWpf  <--- TEC ,297 ,053 5,602 ,207%**
F4 <--- FOR 1,000 ,819%**
F12 <--- FOR ,516 212 2,437 ,508*
QAWpp_i <--- QAWpf 1,000 ,936%**
QAWfp_i <--- QAWpf ,844 ,085 9,967 ,871%**

CFI=0,99; TLI= 0,99; GFI=0,99; RMSEA=0,02
*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

FOR: Formacion; TEC: 2 o mas tecnologias avanzadas introducidas; QAW-pf: quality of ageing at work pasado-
futuro; F4: Formacion las ultimas 4 semanas; F12: Formacion en los ultimos 12 meses

En el modelo 4 testamos las mismas influencias, pero teniendo en cuenta la
antigiiedad en la empresa como variable exdgena, en lugar de la edad. Los resultados
resultan, incluso, mds significativos que en el modelo anterior. En este caso, la
antigliedad en la empresa influye de manera negativa y significativa en el QAW-pf (-
0,230***), mas del doble que la edad. La formacion incide positivamente en el uso el
trabajo de 2 o mas tecnologias avanzadas (0,144*). El impacto positivo de dicho uso en
la calidad percibida en el empleo teniendo en cuenta el paso del tiempo se evidencia

en un coeficiente de 0,197*** (figura 75 y tabla 14).
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Figura 75. Modelo 4. Relacidn entre antigiliedad en la empresa, formacidn, tecnologias y
QAW-pf. Representacion visual
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Tabla 14. Modelo 4. Relacién entre antigiiedad, formacion, tecnologias y QAW-pf.

Coeficientes estandarizados y no estandarizados

Coeficiente no SIE. CR. Coeficiente

estandarizado estandarizado
FOR <--- Antigliedad ,002 ,002 ,880 ,037
TEC <--- Antigliedad -,001 ,002 -,384 -,013
TEC <--- FOR ,163 ,074 2,209 ,144%*
QAWpf  <-- Antigliedad -,016 ,002  -6,538 -,230***
QAWpf <--- FOR ,074 ,075 ,986 ,045
QAWpf  <--- TEC ,286 ,052 5,517 ,197***
F4 <--- FOR 1,000 ,810%**
F12 <--- FOR ,527 ,218 2,421 ,513*
QAWpp_i <--- QAWpf 1,000 ,946% **
QAWfp_i <--- QAWpf ,826 ,064 12,947 ,861%**

CFI=0,99; TLI= 0,99; GFI= 0,99; RMSEA=0,01

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
FOR: Formacion; TEC: 2 o mds tecnologias avanzadas introducidas; QAW-pf quality of ageing at work pasado-futuro;
F4: Formacion las ultimas 4 semanas; F12: Formacién en los ultimos 12 meses

Finalmente, dado que la evaluacidn del desempefio organizacional por parte de los
trabajadores (QAW-op) suele ser un dato que, aunque menos sensible a la edad, suele
arrojar resultados relevantes, se testé un nuevo modelo similar a los anteriores, pero
con esta variable como enddgena o dependiente. En este modelo 5 (figura 76 y tabla
15), se aprecia que la edad, en este caso, tiene una influencia positiva en una mejor
valoracion de la empresa (0,108**), asi como la formacién (0,134**) y, nuevamente, la
introduccion de tecnologias avanzadas (0,264***). La formaciéon también tendria
relacién con la introduccién tecnolégica (0,144**). Ello indicaria que a medida que el
trabajador o la trabajadora envejece, si, ademads, se introducen estrategias formativas

y tecnologias avanzadas, se incrementa la valoracién positiva de la organizacién.
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Figura 76. Modelo 5. Relacidn entre edad, formacion, tecnologias y QAW-op. Representacion

visual
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Tabla 15. Modelo 5. Relacion entre edad, formacidn, tecnologias y QAW-op. Coeficientes
estandarizados y no estandarizados

Coeficiente no estandarizado  S.E. C.R. Coeficiente estandarizado

FOR <--- EDAD -,002 ,002  -1,263 -,059

TEC <--- FOR ,202 ,071 2,829 ,144%*
TEC <--- EDAD ,002 ,002 1,145 ,040

F4 <--- FOR 1,000 ,655%**
F12 <--- FOR ,807 ,229 3,522 ,635%**
QAWop_i <--- FOR ,870 ,317 2,745 ,134%**
QAWop_i <--- EDAD ,026 ,008 3,218 ,108**
QAWop_i <--- TEC 1,222 ,157 7,788 ,264%**

CFI=0,99; TLI= 0,99; GFI= 0,99; RMSEA=0,01

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

FOR: Formacion; TEC: 2 o mds tecnologias avanzadas introducidas; QAW-op quality of ageing at work desempefio
organizacional; F4: Formacion las ultimas 4 semanas; F12: Formacion en los ultimos 12 meses

6.5. Influencias estructurales en la calidad del envejecimiento en el empleo

En este punto nos hemos planteado analizar la posible influencia en los resultados
del QAW del hecho de pertenecer a una u otra empresa. Para ello, en primer lugar, se
ha detallado en una tabla explicativa los resultados de la codificacién de la ficha de
empresas cumplimentada por los gestores y gestoras de recursos humanos de las
empresas, para ver las caracteristicas de cada una de ellas. A continuacién, se han
evaluado estas posibles diferencias entre organizaciones mediante diagramas de
dispersion en los que se analiza la influencia de la edad y la antigliedad laboral en el
indice QAW por empresa, comprobando si pendientes e interceptos en las rectas de
regresion difieren en funcién de la organizacion. Una vez se ha comprobado dicha
diferencia se ha realizado un andlisis multinivel que nos permita comprobar si dicha
influencia es significativa. Paralelamente, se han agrupado las empresas en funcidn de
mayor o menor introduccién tecnoldgica en 3 “niveles” de introduccion de tecnologias
avanzadas (nivel 1: poco cambio tecnolégico -0-1 tecnologias introducidas-; nivel 2:
cambio tecnoldgico relevante -2-4 tecnologias introducidas; nivel 3: total inmersién en
el cambio tecnoldgico -5 o mas tecnologias introducidas-) y su influencia en todos los
indices visto anteriormente nuevamente mediante analisis multinivel.

Asi, en primer lugar, pueden apreciarse en la tabla 15 las caracteristicas de las
empresas participantes en funcion a las cuestiones planteadas en la ficha de empresa,
gue nos ha permitido, especialmente, atender a la integracion de cada una de ellas en
la Industria 4.0 (7 de las 9 empresas pueden considerarse como Industria 4.0), los
cambios producidos en los Ultimos afios en ellas, en cuanto a productos, proceso y
personal (existiendo en todos los casos cambios significativos), y analizar la
introduccidon de medidas de gestién de calidad (en todas ellas se habian desarrollado
estrategias en esta direccion en fechas recientes) y medidas de gestion del
envejecimiento  (solo  introducidas en dos de las organizaciones).
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Tabla 16. Caracteristicas de las organizaciones participantes a partir de la ficha de empresa

Empresa 1 Empresa2 Empresa3 Empresad4 Empresa5 Empresa6 Empresa7 Empresa8 Empresa9
¢éUnica sede? No Si Si No Si No No No Si
¢éSitio subsidiario? No No No Si No No Si Si No
éDesarrollo de nuevos productos o servicios? No Si No Si No No Si No No
¢Método de marketing nuevo o mejorado? Si Si Si Si Si Si No No Si
¢Método de comunicacién mejorado? Si Si Si Si Si Si Si No Si
¢Producto nuevo? Si Si Si Si Si Si Si Si Si
éProceso nuevo o mejorado? Si Si No Si Si Si Si Si Si
¢Nuevas practicas comerciales? No Si Si Si Si Si Si No No
¢Nuevos métodos de relaciones externas? No Si Si No Si No Si Si No
éCambios en el sistema de remuneracion? No No No No Si No No No No
¢Cambios en la organizacion de tareas? No Si Si Si Si Si Si No Si
é¢Cambios en las politicas de reclutamiento? No Si No No Si Si No No No
éCambios en los horarios? Si Si No No Si Si Si Si No
Tec 1. Big Data No No Si No No Si No No No
Tec 2. Plataformas de recursos compartidos Si Si Si Si Si Si Si Si No
Tec 3. Integracion de sistemas informaticos Si No Si Si Si Si Si Si No
Tec 4. Fabricacién aditiva e impresion 3D No No Si No No No Si Si No
Tec 5. Robética colaborativa No No No No No No Si No No
Tec 6. Internet de las cosas y sist. Integrados Si No No Si Si Si No Si No
Tec 7. Sistemas de simulacion Si No Si Si Si Si NS/NC No No
Tec 8. Realidad virtual o aumentada No No No Si Si Si No No No
Tec 1. Big Data (futuro) No No Si Si Si Si Si NS/NC No
Tec 2. Plataformas de recursos compartidos (futuro) Si Si Si Si Si Si Si NS/NC Si
Tec 3. Integracidn de sistemas informaticos (futuro) Si Si Si Si Si Si Si NS/NC Si
Tec 4. Fabricacion aditiva e impresién 3D (futuro) No No Si Si No Si Si NS/NC No
Tec 5. Robdtica colaborativa (futuro) No No No No No Si Si NS/NC No
Tec 6. Internet de las cosas y sist. Integrados (futuro) Si No No Si Si Si Si NS/NC No
Tec 7. Sistemas de simulacidn (futuro) Si No Si Si Si Si NS/NC NS/NC No
Tec 8. Realidad virtual o aumentada (futuro) Si No NC Si Si Si NS/NC NS/NC No
¢Medidas de mejora de la calidad en el empleo? Si Si Si Si Si Si Si Si Si
¢Medidas de gestidn del envejecimiento? No No No Si Si No No No No
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Analizando los diagramas de dispersién, podemos comprobar cémo, en el caso de la
relacion entre edad y QAW existen diferencias, tanto en intercepto como en
pendiente, entre las empresas analizadas. Aunque en la mayoria de los casos esta
relacion es negativa, podemos observar cémo en las dos empresas en las que se han
llevado a cabo estrategias de gestion de la edad la relacion es muy positiva (empresas
4 y 5, de color violeta y amarillo respectivamente). Ello nos permite concluir, de
manera exploratoria, ya que solo en estos dos casos se han llevado a cabo este tipo de
estrategias, que la gestidon de la edad en el empleo contribuye a que no se deteriore la
calidad percibida a medida que el trabajador o la trabajadora envejece y que, incluso,
aumente (figura 77).

Figura 77. Diagrama de dispersion por empresa representando la relacién entre edad y nivel
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En cambio, como ya venimos concluyendo a lo largo del presente informe, la
relacion entre calidad en el trabajo en funcidn del paso del tiempo y la antigliedad en
la organizacidn siempre resulta negativa, independientemente de las medidas de
calidad y gestién del envejecimiento que se hayan llevado a cabo.
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Figura 78. Diagrama de dispersidon por empresa representando la relacién entre antigiiedad

en la empresa y nivel de QAW.
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A pesar de estas diferencias que se observan en los diagramas por empresa, la
prueba estadistica mediante Modelos Lineales Multinivel indica que la pertenencia a
una u otra empresa no explicaria totalmente la varianza del QAW (p=0,097)°. Si
agrupamos por introduccién tecnoldgica leve o nula, introduccién tecnoldgica media o
introduccidon tecnoldgica intensa, tampoco se evidencia una influencia del tipo de
empresa en el QAW-i (p=0,355). Ello podria indicar que, aunque en los graficos se
aprecia que existe variabilidad en el indice QAW vy su relacién con la edad vy la
antigliedad en funcién de la empresa a la que pertenecen los trabajadores, dicha
influencia estructural no explicaria en gran medida dicha varianza. Este resultado
apoyaria la idea de que la calidad del envejecimiento en el trabajo puede estar influida
por la empresa de pertenencia y la mayor o menor introduccién de tecnologias en la
misma, pero la influencia estructural no resulta determinante. Es por ello que en el
modelo QAW, como se explicaba en el apartado metodoldgico, hemos tenido en

9 Este mismo andlisis se ha replicado teniendo en cuenta todos los subindices del QAW, no obteniéndose tampoco
en estos casos resultados significativos en el porcentaje de varianza atribuida al hecho de pertenecer a una u
otra empresa
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cuenta no solo factores organizacionales, sino también los individuales de los
trabajadores y las trabajadoras y aquéllos que unen aspectos intra y extra
organizacionales, ya que se reafirma el cardcter multidimensional de la calidad del
envejecimiento en el trabajo, asi como su universalidad (afectando a empresas de
diferentes sectores, tamafios, introduccion tecnoldgica, etc.).
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7. Discusion de Resultados y Conclusiones

Los analisis realizados apuntan algunos aspectos que refrendan los estudios previos
realizados sobre la tematica del envejecimiento en el empleo, pero otros que resultan
innovadores y permiten avanzar en el conocimiento cientifico sobre el tema. Por otra
parte, sin duda, la introduccién de variables relacionadas con la industria 4.0, y la
formacién han permitido establecer una serie de conclusiones que no han sido
exploradas hasta el momento en las investigaciones realizadas a nivel nacional e
internacional. A continuacién, se recoge la interpretacién de los principales resultados
del estudio, tanto a la luz de las hipdtesis planteadas al inicio del proyecto, como fuera
de este marco, dado que el andlisis nos ha llevado a concluir cuestiones no planteadas
inicialmente, enriqueciendo y ampliando nuestro andlisis.

En primer lugar, y antes de adentrarnos a la interpretacion de resultados, es
necesario especificar que este estudio es el primero en Espafia que, mediante una
amplia muestra, mas un millar de cuestionarios recogidos, y en torno a 900 analizados,
estudia la calidad percibida del empleo en relacién al envejecimiento y el paso del
tiempo, y la influencia de diferentes variables personales y estructurales, con especial
protagonismo de las nuevas tecnologias y su implantacion progresiva a nivel
organizacional. Por tanto, este caracter innovador, pero eminentemente exploratorio,
indica que el presente informe no se trata de una foto fija, sino de un estudio que
deberd progresar en el tiempo, especialmente teniendo en cuenta la conversién
tecnoldgica de las organizaciones a corto y medio plazo y la tendencia demografica
hacia una mayor presencia de trabajadores y trabajadoras mayores. Debido a ello, a
pesar de que consideramos que los resultados obtenidos son de gran interés y con
posibilidades de inferencia, sera preciso revisitar la tematica para continuar avanzando
y que el impacto social de su estudio sea sostenible en el tiempo.

Adentrandonos ya en los resultados, y teniendo en cuenta, en primer lugar, la
revisidn tedrica, podemos afirmar que existe diversidad de aproximaciones y falta de
consenso en la conceptualizacidn tanto del significado exacto de “envejecimiento en el
empleo”, como de qué caracteristicas deben cumplir las organizaciones para
considerarse “Industria 4.0”. La literatura tanto técnica como cientifica sobre el tema
establece criterios laxos para la inclusién de empresas dentro de este término, por lo
qgue en el presente informe se ha hecho una interpretacidon de los mismos a partir del
Gobierno de Aragon (2017), Aragén Industria 4.0 (s.f.) y Lopez y Escudero (2016). No
obstante, el caracter dindmico e interpretativo de estas cuestiones, no resulta un
lastre, sino todo lo contrario. Un fendmeno tan reciente y relevante como es la
Industria 4.0 no puede ni debe limitarse a un hecho concreto (Marr, 2018). Ya desde el
propio origen del término “Industry 4.0” en su acepcidn anglosajona, se nos indica que
no se refiere Unicamente al sector industrial, sino a todos los sectores econémicos,
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hecho que se ha tenido en cuenta en el presente proyecto. De la misma forma, su
concepcidn como un proceso de introduccién tecnolégica y no un hecho en si, nos
permite entender la situacién actual de las organizaciones en su proceso de
transformacién (estando en diferentes estadios en funcidn de la empresa), pero todas
ellas en el camino de la introduccién de tecnologias avanzadas. No obstante, a pesar
de la creciente toma de conciencia y estudio de la relevancia de esta cuarta revolucién
tecnoldgica, la investigacion cientifica sobre su impacto en una fuerza de trabajo que
envejece, todavia se encuentra en un estado embrionario. Sin embargo, éste y otros
proyectos similares contribuirdn al impulso del conocimiento de la gestion del
envejecimiento en los entornos tecnoldgicos.

En cuanto a la investigacidon empirica y centrandonos en primer lugar en la Hipdtesis
1: “H1: Existe una relacidn entre la calidad percibida del entorno laboral y la edad de
los trabajadores y las trabajadoras en las organizaciones aragonesas que responden a
las caracteristicas de la Industria 4.0.”, podemos refutarla en parte, ya que no se
aprecia un efecto negativo sobre el QAW total, pero si en subindices como
“competencias”, “organizacion de trabajo” y “relaciones”. En cuanto a las dos primeras
variables, podriamos pensar que los requerimientos propios de un puesto de trabajo
cambiante y exigente en cuanto a competencias y organizacion, afecta de manera mas
negativa al trabajador o trabajadora que va envejeciendo. En cuanto a las relaciones,
es posible que a medida que pasan los afos se produce cierto desgaste en las

interacciones entre trabajadores/as y compafieros/as y superiores.

No obstante, al no estar relacionada con el indice global y todos los temas, uno de
los resultados innovadores del proyecto es que, tal y como propone el propio modelo
QAW (Garavaglia, Marcaletti y Ifiguez Berrozpe, 2018), la gestidén del envejecimiento
en el empleo no debe centrarse Unicamente en la edad, ya que ésta no supone, per se,
un elemento de deterioro de la calidad percibida en el empleo, no existiendo en
nuestros resultados significatividad estadistica en todos los temas. Variables como la
antigliedad en la empresa y la percepcién del paso del tiempo (por ejemplo, QAW-i
percepcion del pasado; QAW-i percepcidn del futuro y su sensibilidad a los temas
analizados), pueden resultar mas significativas en este sentido. Estas conclusiones
apoyan la idea, también defendida en este proyecto, que la gestion de la edad en la
empresa no es la “gestién de los trabajadores y las trabajadoras mayores”, sino que
comienza desde que el trabajador se incorpora a la empresa (sostenibilidad del age
management), rompiendo con ciertos estereotipos de lo que se entiende como gestion
del envejecimiento o solo de los trabajadores mayores. De hecho, los resultados de
nuestra investigacion muestran que es necesario prestar atencién al deterioro de la
calidad percibida en el empleo en las cohortes anteriores a los que se consideran
“trabajadores/as mayores”, a los que es necesario atender para que dicho deterioro no
sea critico al incorporarse con el tiempo a este grupo social. Asi, se ha sefialado que el



CESA Gestién de envejecimiento en empresas aragonesas (QAW) | 128

grupo de 35 a 44 afios es el mas critico tanto en su percepcidn subjetiva presente,
pasada y futura, como en la evaluacion a la empresa. Ello se ha explicado porque se
trata de un grupo que, aunque tiene una amplia experiencia laboral detras, todavia
tienen que pasar muchos afios en el puesto de trabajo hasta la jubilacién, pudiendo
provocar un cierto sindrome de burnout [estar quemado] especialmente en puestos de
trabajo mas exigentes.

Dado que la antigliedad en la empresa aparecia en nuestro andlisis como una
variable que afectaba sensiblemente a la calidad percibida en relaciéon con el paso del
tiempo, se decidié explorarla con mayor profundidad. Los resultados mostraban que,
efectivamente, dicha antigliedad afectaba al indice QAW de manera negativa y mas
significativa que la edad. Asi, tanto el QAW-index global como los temas de
“competencias”, “organizacidon”, “relaciones”, “bienestar” y “conciliacion” se veian
influenciados por la antigliedad de la empresa de forma muy significativa y negativa.

En este punto es necesario seialar que el tema que parece mas sensible a estas dos
variables (edad y antigliedad) son las competencias. Tal y como hemos visto en la
revision de la literatura (Van Greunen y Steyn, 2015; Tynjala et al., 2014; Canals, 2016;
Confederacion de Organizaciones de Empleadores de Alemania BDA, 2007; Bauer,
Hammerle, Schlund, y Vocke, 2015; Vanek, 2017, OCDE, 2013; Rampey et al., 2016;
Reder, 2015), la Industria 4.0 y la introduccidn de tecnologias avanzadas en los puestos
de trabajo, no siendo negativa como tal, puede estar afectando a los trabajadores y
trabajadoras que envejecen en el sentido de una demanda competencial que ven
desajustada con las que ya poseen. En este sentido, y como especificaban Gehrke et al.
(2015), las habilidades y cualificaciones que tengan los trabajadores y las trabajadoras
son la clave del éxito de una empresa innovadora, por lo que una gestidon competencial
inclusiva, teniendo en cuenta a los trabajadores de todas las edades es esencial, en
especial en los entornos tecnolégicos actuales. En este sentido, y como discutiremos
mas adelante, el papel de la formacién resultard esencial (Ifiguez-Berrozpe y
Marcaletti, 2017).

Respecto a la segunda hipétesis:

H2: La relacion entre la calidad percibida del entorno laboral y la edad de
los trabajadores y las trabajadoras depende de distintas variables (salud,
competencias, motivacion, organizacion del trabajo, conciliacion personal y
familiar, estabilidad econémica y laboral, identidad profesional, relaciones
en el lugar de trabajo y relacidn con las nuevas tecnologias en el entorno
laboral -medidas en el QAW-q 4.0) que pueden influir de manera positiva o
negativa en esta dindmica.

Podemos refrendarlas gracias a los resultados del presente estudio. En primer lugar,
desde la propia concepcion del age mangement con el Workability Index (llmarinen,
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2006, 2011), hasta fechas recientes, la edad en la empresa se habia percibido como un
elemento a gestionar teniendo en cuenta, casi de manera exclusiva, factores
individuales del trabajador como su salud psicofisica (“bienestar” en el QAW), sus
competencias y su motivacién (“satisfaccién” en el QAW). Sin embargo, ampliar esta
concepcidn a elementos intra y extraorganizacionales, asi como los estructurales
propios tanto de la empresa en si, como de los tiempos que vivimos (Industria 4.0),
otorga una mirada mas holistica de este proceso y mas cercana a la realidad. A partir
de dicha concepcién integral, se hace posible atender a todos los posibles factores
criticos en la percepcion de la calidad en el empleo en relacién al paso del tiempo, no
solo al bienestar psicofisico en el proceso de envejecimiento. De hecho, varios de los
elementos identificados como “criticos” en el presente proyecto, no son los que
tradicionalmente se han relacionado con la gestién de la calidad en el envejecimiento
en el empleo. Asi, aunque el bienestar psicofisico aparece como uno de los temas
criticos (tema tradicional en la gestion del envejecimiento), la estabilidad econdmica y
contractual, la satisfaccién en el ambito laboral y la conciliacién con la vida personal y
familiar también aparecen con un nivel de criticidad elevado, siendo temas apenas
investigados en la literatura cientifica sobre age management.

En el mismo sentido, el analisis mediante regresiones lineales multiples ha arrojado
luz a la relacion entre los distintos temas, otorgando la antedicha visién holistica que
debe tener la gestidon de la calidad en las organizaciones (en este caso teniendo en
cuenta el paso del tiempo), de tal forma que las acciones encaminadas a la mejora de
cualquiera de los temas analizados reviertan positivamente en otros temas. Como se
ha podido apreciar, existen relaciones muy significativas entre variables como
competencias e identidad profesional; satisfaccién e identidad, estabilidad, relaciones
o bienestar psicofisico; conciliacidn y relaciones con bienestar psicofisico, etc., por lo
gue estos temas influyen en gran medida en la calidad percibida teniendo en cuenta el
paso del tiempo y estan relacionados entre ellos.

En la tercera hipdtesis plantedbamos que:

H3: La calidad percibida del entorno laboral esta también influida por otros
factores individuales (tales como el nivel educativo, participar en
actividades de formacidn, la experiencia previa, etc.); organizativas (sector,
dimensién de la empresa, etc.); y las relacionadas con el factor tiempo
(afios de experiencia laboral; afios restantes para la jubilacién, etc.), todos
ellos medidos en el QAW-q 4.0.

Esta hipdtesis puede refrendarse parcialmente, ya que, aunque los factores
individuales parecen tener una relevancia significativa en los indices QAW (hemos visto
como la antigliedad en la empresa incide significativamente en esa calidad, siendo las
personas que mas tiempo han trabajado para la organizacion las mas criticas; asi como
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el nivel educativo -mejorando la calidad percibida a medida que se incrementa dicho
nivel-; el puesto de trabajo -siendo operarios/as y administrativos/as los/las mas
criticos/as; el participar en actividades formativas o el empleo de tecnologias, donde
ambas revierten positivamente en distintos subindices del QAW), las caracteristicas
sectoriales y estructurales de cada empresa no parecen explicar la varianza en esta
calidad percibida, tal y como se ha demostrado en el analisis de Modelos Lineales
Multinivel. Ello indicaria que el tema de la calidad en el empleo es una variable muy
sensible a trabajar en cualquier tipo de empresa (independientemente de su tamafio,
sector, actividad e dotacion tecnoldgica), ya que variables relacionadas con el paso del
tiempo, como la antigliedad, afectan mas a dicha valoracién cualitativa que las propias
caracteristicas estructurales de cada empresa.

Respecto a la cuarta y quinta hipdtesis:

H4: Los trabajadores y las trabajadoras de las organizaciones que han
implementado estrategias de gestién del envejecimiento tienen una mejor
percepcion de la calidad de su lugar trabajo.

H5: Las organizaciones que implementan estrategias de gestion del
envejecimiento en el lugar de trabajo obtienen una mayor productividad,
un mejor clima organizativo y un entorno laboral mas inclusivo.

Aunque no podemos afirmar taxativamente que dichas estrategias sirven para una
mayor calidad percibida, si que se ha mostrado que las dos empresas que habian
desarrollado acciones de este tipo no presentaban un deterioro de esta calidad a
medida que los trabajadores y trabajadoras envejecian. No obstante, respecto a la
mayor productividad, clima organizativo y entorno laboral inclusivo, deberemos
realizar andlisis futuros para corroborar que dichas estrategias son efectivas a largo
plazo.

Finalmente, en cuanto a las hipétesis6y 7:

H6: Las organizaciones necesitan herramientas que permitan identificar los
factores especificados en H1, H2 y H3 en los que basar sus estrategias de
gestidon de sus recursos humanos de manera que se logren los resultados
especificados en H4 y H5, siendo una estrategia win-win.

H7: El instrumento de medida (QAW-q 4.0) es aplicable en nuestro ambito
organizativo nacional y regional para la identificacion de los factores
sefialados en H1, H2 y H3, proporcionando resultados cuantitativos y
cualitativos claros, especificos y susceptibles de ser empleados a largo
plazo, que permiten a las empresas disefar estrategias especificas de
gestidon de recursos humanos en sus organizaciones, teniendo en cuenta la
interaccion entre edad del trabajador y entorno laboral automatizado.
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Sin duda, tanto los informes individuales, donde se ha especificado a cada empresa
los elementos criticos a trabajar en relacidn a la calidad percibida, paso del tiempo e
introduccion de tecnologias avanzadas, como en los resultados agregados en el
presente informe final, se ha demostrado que la herramienta QAW-q 4.0 permite
identificar los factores que estan afectando positivamente o negativamente a dicha
percepcion de la calidad, qué variables inciden en ellos, cudles son las relaciones que
se establecen entre ellos, y cdmo la formacién y tecnologia estdn mediando en este
proceso. Prueba de ello es la elevada significacidon estadistica de los resultados, y las
apreciaciones realizadas por los gestores y las gestoras de recursos humanos en la
presentacion de los diferentes informes, donde se han valorado muy positivamente los
resultados derivados del analisis QAW.

En cuanto a otras interpretaciones de resultados, mas alld de las hipdtesis
planteadas, aunque no existen apenas estudios que relacionen calidad en el empleo y
nuevas tecnologias o Industria 4.0, podiamos presumir que la introduccién progresiva
de tecnologia avanzada en las organizaciones podria ser una variable que incidiera
negativamente en la calidad percibida en dicho proceso de paso del tiempo. En este
sentido, hemos observado que la introduccién de nuevas tecnologias no incide
negativamente en la calidad percibida en general, al contrario, y, tal y como indican
informes como el resefiado del Gobierno de Aragén (2017), dicha tecnologizacién de
las organizaciones puede revertir de manera muy positiva en la labor del empleado,
facilitando su trabajo, agilizando procesos e influyendo positivamente en el
rendimiento de la empresa.

Sin embargo, si tenemos en cuenta la variable edad, dicha introduccién tecnoldgica
si tiene un impacto negativo significativo en los temas de competencias (posiblemente
por un requerimiento de habilidades que, los trabajadores y las trabajadoras mayores
pueden no tener, o les puede generar incertidumbre) y en las relaciones
(probablemente por un menor contacto entre empleados dada la automatizacién de
los puestos de trabajo y, por tanto, un mayor aislamiento). En el caso de las
competencias, tal y como avanzdbamos mas arriba, la formacién atenda de manera
significativa, el efecto negativo de la edad, y, ademas, incrementan su influencia
positiva temas como la identidad profesional, la estabilidad econdmica y contractual o
la satisfaccion, tres variables que son sensibles en sentido positivo a la edad de los
trabajadores y trabajadoras.

El efecto negativo de la introduccidn tecnoldgica en los lugares de trabajo es mayor,
incluso, si se tiene en cuenta la antigliedad en la empresa, en lugar de la edad. Tanto
en el indice QAW global, como en los temas de competencias (especialmente),
organizacién de trabajo, relaciones, bienestar psicofisico, e, incluso, la conciliacién, la
introduccidn de 2 o mas tecnologias avanzadas incrementa significativamente el efecto
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negativo de la antigliedad. Sin embargo, si los trabajadores y las trabajadoras habian
recibido formacion continuada (interpretada en términos de haber recibido formacién
en las 4 semanas anteriores a la encuesta), el efecto negativo de la antigliedad en la
empresa sobre las competencias, la organizacién de trabajo o las relaciones se
atenuaba, o bien el efecto positivo se incrementaba, como en el caso de la estabilidad,
0 aparecia, como en la satisfaccion.

En este sentido, tanto en la influencia de la edad como en la antigliedad, se
constata la relevancia de la formacion en el lugar de trabajo como factor de calidad en
la gestion del envejecimiento. Si bien, tal y como se aprecia al analizar el efecto de la
antigliedad, parece que las organizaciones ponen énfasis en la gestidon de la edad de
los trabajadores y las trabajadoras, y esto es positivo, pero también habria que atender
al posible burnout que supone estar en la misma empresa a lo largo de los afios, tal y
como se ha sefialado también en el tema de la cohorte de edad intermedia.

Por otra parte, aunque se trate de una interpretacién genérica, no estd de mas
incidir en la idea que los resultados del indice QAW de la muestra de empresas
aragonesas, pudiendo inferirse al resto, es muy positivo, dado que se encuentra por
encima de la media de las organizaciones a nivel internacional que han empleado el
instrumento en su versidn primitiva (6,5 de media, frente al actual 7,0). Este dato,
junto con el interés demostrado por instituciones publicas y privadas de esta
Comunidad Auténoma, refleja el compromiso de Aragén con la calidad del
envejecimiento en el empleo.

Abordando a continuacion las implicaciones para la practica y recomendaciones,
segun la literatura mas reciente sobre el tema, Kooij y otros (2019, p. 2) definen el
envejecimiento exitoso en el trabajo como el mantenimiento proactivo o Ia
recuperacién adaptativa (después del declive) a altos niveles de capacidad vy
motivacion para continuar trabajando entre los trabajadores de mas edad. Por tanto,
la salud o bienestar en el trabajo (capacidad) y la satisfaccién en el mismo
(motivacién), en términos empleados en el andlisis QAW parecen ser las dos variables
fundamentales en la gestién del envejecimiento en el empleo. Sin embargo, en nuestro
estudio, hemos apreciado que, aunque ambos temas son muy sensibles al paso del
tiempo y aparecen con un nivel de criticidad relevante, también debemos atender a
otras cuestiones que, a menudo, pasan desapercibidas en el age management, como
la conciliacion, la percepcion de tener un puesto de trabajo seguro y estable, o el
desajuste competencial en relacidn a la introduccién de tecnologias avanzadas. Por
otra parte, los resultados de nuestro estudio muestran que la gestién de la edad no es
Unicamente la gestion de la calidad del empleo en los trabajadores vy las trabajadoras
mayores, sino una gestion de la calidad que abarque a toda la plantilla, desde que el
empleado o empleada se incorpora en su puesto de trabajo y a medida que pasa el
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tiempo, teniendo en cuenta todos los temas que pueden influir en esa calidad y los
cambios que se van implementando en la empresa. Para ello, la gestién del
envejecimiento no debe considerarse como una estrategia puntual dirigida a los
llamados older workers (trabajadores/as mayores) sino un verdadero “Cambio

I”

cultural” en la organizacién, que debe contar con los siguientes pasos (ver figura 79).

Figura 79. Proceso de cambio cultural de las organizaciones hacia una mejor gestion del
envejecimiento
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1) En primer lugar, dado el creciente interés por el tema de la gestiéon del
envejecimiento en el empleo, se produce una toma de conciencia de su
importancia por parte de los departamentos de recursos humanos.

2) Este incremento de la concienciacion por parte de las empresas, suele llevar a
un analisis preliminar para analizar la plantilla (por ejemplo, edad media de los
trabajadores y las trabajadoras, piramide de poblacién de la plantilla, medidas
implementadas para mejora de la salud, etc.). Este primer analisis suele llevar a
un mayor incremento de la concienciacion sobre la importancia del tema.

3) Este decidido interés por la gestion del envejecimiento deberia llevar a las
organizaciones a ejecutar un diagndstico mas profundo utilizando las
herramientas que existen para ello (Work Ability Index -WAI;, QAW-q; etc.),
involucrando a cientificos sociales, consultorias, etc.
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Como hemos visto en el presente informe, este tipo de herramientas de
diagndstico pueden producir una fotografia objetiva sobre los principales temas
criticos a trabajar en relacion a la gestion de la calidad del envejecimiento en el
empleo. Fotografia que, si se desea, puede ampliarse de manera interpretativa,
incorporando técnicas cualitativas en la empresa, tales como entrevistas o
grupos de discusion con trabajadores/as y responsables.

Estos resultados pueden ser la base del cambio cultural de la empresa en la que
se ponga el tema de la edad en el centro de las politicas de calidad en el
trabajo.

Dicho cambio cultural pasa por la redaccion de una agenda operativa de
acciones encaminadas a la mejora cualitativa en el empleo, pudiendo formar
parte tanto de la politica de empresa, como de los convenios colectivos. Para la
elaboracién de esta agenda operativa es muy util, por ejemplo, el Barémetro
QAW, donde se listan por orden de criticidad los temas especificos sobre los
gue trabajar.

Estas actuaciones pueden evaluarse y re-evaluarse peridodicamente (empleando
incluso la misma herramienta de diagndstico -QAW-q 4.0) para comprobar su
efectividad.

Especificamente, en relacion a los temas que han resultado mas criticos, tanto en

nuestro analisis global, como en los diagndsticos individuales que hemos realizado en

cada una de las organizaciones participantes, proponemos las siguientes lineas

estratégicas genéricas. Si bien, la aplicaciéon en cada una de las empresas de estas

acciones dependerd en gran medida de la voluntad de cambio, del tipo de actividad

que realizan los trabajadores y las trabajadoras, los obstaculos para ponerlos en

marcha o la existencia de recursos econdmicos y personales para hacerlo:

1)

En relacidn a las Competencias e Identidad Profesional y su relacion con la
Industria 4.0:

a. Hemos apreciado que existe una relevante preocupacion por el ajuste
competencial de los trabajadores mayores de 50 afios y con estudios de
nivel medio tanto a nivel general como, especialmente, cuando se
introducen dos o0 mas tecnologias avanzadas. Ello indica que el ajuste de
la oferta formativa de la empresa deberia tener en cuenta los
requerimientos especificos de estos colectivos. Especialmente, esto se
produce al apreciar que la introduccién de nuevas tecnologias provoca
un decrecimiento de la calidad percibida a medida que aumenta la edad
y la formacién atenla de manera relevante dicho efecto negativo. Asi,
se debe tener en cuenta que las actividades formativas se adapten a los
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trabajadores y trabajadoras de mayor edad (anclandose al conocimiento
gue ya tienen, al tipo de metodologia que resulta mas efectiva para
estos colectivos, y, especialmente, teniendo en cuenta su opinién
acerca de qué competencias necesitan reforzar, teniendo en cuenta la
Industria 4.0).

Otra de las actuaciones exitosas en aquellas empresas que lo han
implementado es la mentoria y el aprendizaje intergeneracional, donde
trabajadores/as mayores transmiten su conocimiento tanto explicito
como tacito a las nuevas generaciones, y los/las mas jovenes, otro tipo
de competencias, ya sean transversales o especificas (por ejemplo, en
nuevas tecnologias) a los/las mayores.

Tanto para reforzar estas competencias, como la propia identidad
profesional, la correcta definicion de funciones y procesos de cada
puesto de trabajo es esencial para que la calidad percibida no se
reduzca.

Asimismo, los reconocimientos a la labor de uno/a u otro/a
trabajador/a, a lo largo de su trayectoria en la empresa siempre son
necesarios para reforzar una “motivacion sostenible” en el tiempo.

Por ultimo, establecer y reforzar espacios de comunicacién donde los
empleados y las empleadas sean escuchados por la organizacién a la
hora de impulsar o adaptar estrategias de calidad siempre resulta una
estrategia de éxito.

2) Enrelacién a la Conciliacion laboral con la vida personal y familiar:

Favorecer el cambio empresarial hacia organizaciones family-friendly o
“empresas familiarmente responsables”, que pongan en el centro esta
cuestién y comuniquen de manera efectiva la compatibilidad entre
compromiso profesional y conciliacidn en la organizacion.

Favorecer medidas concretas, siempre que sea posible, para lograr
horarios flexibles y/o reduccion de horas para favorecer dicha
conciliacion. En este sentido, la introduccidon de tecnologias avanzadas
en el puesto de trabajo puede propiciar, en ciertos sectores y puestos
especificos, la posibilidad de teletrabajo.

Tener en cuenta que la conciliacién es un concepto muy amplio, que no
solo se relaciona con el cuidado de hijos, y que afecta de manera
relevante a los trabajadores y las trabajadoras a medida que van
envejeciendo, dado que, por ejemplo, pueden requerir mas flexibilidad
para cuidar a familiares mayores en situacion de dependencia, o mas
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tiempo para dedicarlo a sus actividades de enriquecimiento personal.
De este modo, explorar de manera inclusiva el concepto de inclusién en
la plantilla y proponer medidas para favorecer la conciliacién con
actividades fuera del trabajo que no solo se centren en el cuidado de
hijos/as.

3) En cuanto a la Estabilidad econémica y contractual

a.

En este caso la actuacion por parte de la empresa resulta mas
complicada, ya que dicha evaluacién suele deberse a factores
macroestructurales y coyunturales. No obstante, su efecto directo sobre
la satisfaccion en el trabajo indica que acciones encaminadas a la
estabilizacién contractual revierte en una calidad percibida mayor

En este sentido, planear trayectorias de trabajo y contractuales que
tengan en cuenta el factor edad y eviten que los trabajadores mayores
se queden blogueados en empleos que aun dan posibilidades de
cambios y desarrollo, puede ser una estrategia que mejore tanto este
tema, como el de la motivacién/satisfaccion y la identidad profesional

4) En relacién al Bienestar y salud en el empleo

a.

El hecho de que la salud y bienestar psicofisicos en la empresa estén
valorados negativamente, especialmente teniendo en cuenta el paso
del tiempo, y con una gran incertidumbre futura, evidencia que las
acciones en materia de mejora del bienestar psicofisico deben ser una
prioridad especifica y con acciones centradas en los requerimientos de
cada sector, teniendo también en cuenta, ademads, que temas como la
conciliacion o las relaciones le afectan positivamente.

Una de las principales medidas de gestion de la edad es la prevencién
de dolencias, promocién de una vida saludable a través de la
alimentacion, el ejercicio, el fomento de las relaciones positivas en el
trabajo, Prevencién de Riesgos Laborales, acciones de envejecimiento
activo, ergonomia, etc., que deben atenderse en la empresa no solo con
trabajadores/as mayores.

Uno de los aspectos que hemos visto que se da en muchas de las
organizaciones analizadas, es que hay un cierto margen de mejora de la
comunicacion por parte de la empresa sobre las acciones que realiza en
materia de salud de sus trabajadores. Todas las organizaciones
analizadas tenian relevantes programas de salud, pero no en todos los
casos su comunicacion es efectiva.
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d. Comunicar algunas de estas acciones bajo un nombre que aluda a la
gestion de la edad, por ejemplo “Estrategia 55+”

e. Promover espacios para el intercambio de ideas en materia de salud y
envejecimiento activo.

f. Aprovechar las mejoras que puede proporcionar la tecnologia avanzada
(robdtica, exoesqueletos, etc.) para mejorar la labor diaria de
trabajadores/as en materia de prevencion de dolencias.

5) Finalmente, analizando las posibilidades de gestionar la Satisfaccion:

a. Aunque se trate de una variable mds abstracta que las anteriores,
teniendo un caracter multidimensional, hemos visto que se ve afectada
por elementos sobre los que la empresa puede incidir (relaciones entre
el personal, organizacion del trabajo, reconocimiento del perfil
profesional, bienestar y salud en el trabajo etc.), las acciones que se
promuevan para mejorar estos temas (aunque algunos no resulten
criticos) revertiran positivamente en una mayor satisfaccion.

b. Por otro lado, hemos constatado que la introduccién de tecnologias
avanzadas tiene un efecto relevante en la calidad general percibida y en
la satisfaccion. Lograr que esta introduccién tecnoldgica sea bien
recibida por la plantilla, incluyendo a los trabajadores y las trabajadoras
mayores, mediante el antedicho alineamiento competencial mediante
la formacién, puede hacer que dicha satisfaccién por el uso y ayuda de
las nuevas tecnologias se extienda a toda la plantilla.

En cuanto a las limitaciones del estudio, sefialamos, como es habitual en la
investigacidn social en la que se recogen datos a través del método de encuestacidn,
podemos sefalar cierto sesgo en la muestra en un doble sentido. En primer lugar,
debido a que, aunque el tamafio muestral se considera representativo, el hecho de
haber contado con 9 empresas, en las que dos de ellas no habian introducido el
minimo de tecnologias avanzadas considerados en el estudio para ser consideradas
Industria 4.0, puede haber afectado levemente a los resultados. Por otro lado, la
dificultad de participacion de puestos de trabajo que no disponian de ordenador
(especificamente, operarios y operarias) ha provocado una infrarrepresentacion de
este sector. No obstante, a pesar de ambos condicionantes, los resultados del
proyecto, refrendado la mayoria de hipdtesis y objetivos planteados, alineados con la
literatura cientifica sobre el tema y con relevante significacién estadistica, indican que
se han asegurado los criterios cientificos en el presente proyecto.

En cuanto a la prospectiva, el modelo QAW es una metodologia investigacién
abierta y en continua dindmica de actualizacion, por lo que los investigadores e
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investigadoras responsables de esta metodologia continuaremos explorando esta
tematica con nuevas organizaciones que quieran sumarse, e, incluso, pudiendo
reevaluar a aquellas organizaciones que ya han formado parte del estudio, en caso de
implementacion de medidas de gestion del envejecimiento en el empleo, para
comprobar su efectividad. En este sentido, se tratara de involucrar a mas empresas
dentro de la definicién de Industria 4.0, la participacién de operarios y operarias, y de
aquéllas que hayan llevado a cabo estrategias formativas y de gestion de la calidad.

Los resultados del presente proyecto han demostrado que el modelo QAW es una
herramienta de diagndstico efectiva para identificar factores criticos que pueden
afectar a la calidad en el empleo teniendo en cuenta el paso del tiempo. Ademas,
también se ha constatado que las organizaciones aragonesas comienzan a estar
concienciadas de la importancia de lograr entornos laborales inclusivos teniendo en
cuenta la edad. Prueba de ello es, tanto la concesidn de financiacién a este proyecto
por parte del CESA, como la participacién de numerosas empresas en los workshops
organizados para dar a conocer la herramienta, pasando por la inclusion de la linea de
gestion de la edad en la Red Aragonesa de Empresas Saludables'®.

Como se ha especificado, en el ambito espanol no se han desarrollado medidas
propias de diagndstico en el tema de la gestién de la edad en el empleo, tanto a nivel
general, como especifico, teniendo en cuenta la introduccién de tecnologias avanzadas
en el entorno de la Industria 4.0. En este sentido, aunque teniendo en cuenta las
limitaciones antes especificadas, analisis como el que se presenta en el presente
estudio, en el que se pongan en relacion todas las variables que puedan afectar a la
calidad, y se vean, a su vez, influidas por la introduccion de tecnologias avanzadas, la
formacién en el empleo y las propias caracteristicas sociopersonales, educativas y
laborales de los trabajadores y las trabajadoras, son cada vez mas necesarios. Sin duda,
esta nueva sensibilidad hacia el logro de lugares de trabajo de calidad y saludables de
manera sostenible en el tiempo, tiene y tendrd un impacto tanto econémico, en el
rendimiento empresarial, como social, en la salud y motivacién de los trabajadores y
las trabajadoras, ambitos en los que la Comunidad Auténoma de Aragdn estd siendo
pionera.

10 M3s informacion en: https://www.aragon.es/-/red-aragonesa-de-empresas-saludables
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QAW-q 4.0 — CUESTIONARIO SOBRE LA EMPRESA

El cuestionario utiliza la Clasificacion Nacional de Actividades Econédmicas (edicién
de 2009) adoptada por el INE, y propone 8 preguntas adaptadas a partir del
cuestionario de la European Company Survey (edicién de 2013) de Eurofound, asi
como dos preguntas de redacciéon propia encaminadas a mensurar la promocion de
medidas de mejora de la calidad en el empleo y gestidn de la edad.

1. Cédigo CNAE2009

A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1
B Industrias extractivas 2
C Industria manufacturera 3
D  Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 4
E  Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos y
descontaminacion 5
F Construccion 6
G Comercio al por mayor y al por menor; reparacién de vehiculos de motor y
motocicletas 7
H  Transporte y almacenamiento 8
I Hosteleria 9
J Informacién y comunicaciones 10
K Actividades financieras y de seguros 11
L  Actividades inmobiliarias 12
M  Actividades profesionales, cientificas y técnicas 13
N  Actividades administrativas y servicios auxiliares 14
O Administracién Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria 15
P Educacién 16
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 17
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 18
S Otros servicios 19
T  Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico;
actividades de los hogares como productores de bienes y servicios para uso
propio 20
U Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales 21

NC No contesta 99
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2. ¢El establecimiento en esta direccién es una Unica compaiiia u organizacién
independiente sin mds sucursales, unidades de produccion o unidades de venta en
otro lugar en Espaiia o en otros paises? ¢O es uno de una serie de establecimientos
en diferentes ubicaciones en Espafia o0 en otros paises que pertenecen a la misma
empresa/organizacion?

Una sola empresa/organizacién independiente

Uno de varios establecimientos diferentes

No contesta

3. éEl establecimiento en esta direccion es la sede de su empresa/organizacion o es
un sitio subsidiario?

Sede 1

Sitio subsidiario

No contesta

4. Indique si alguna de las siguientes actividades se lleva a cabo en este
establecimiento.

Si  No Nocontesta
Disefio o desarrollo de nuevos productos o servicios 1 2 9
Produccion de bienes o servicios 1 2 9
Venta o comercializacidon de bienes o servicios 1 2 9

5. éCuantos aios ha estado funcionando este establecimiento, independientemente
de los cambios en la estructura de propiedad?

Menos de 2 afos

2 a9 afos

10 a 49 aios

50 afnos o mas

Ol WO

No contesta
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6. ¢ Aproximadamente cuantos empleados trabajan en este establecimiento? ¢ Cual
es el porcentaje de mujeres? ¢Y cudl es el porcentaje de empleados con 50 aios de
edad o0 mas? Incluya a todos los empleados y las empleadas que se encuentran
formalmente en este establecimiento, independientemente de si estan fisicamente
presentes o realizan su trabajo fuera de las instalaciones. Cada empleado se cuenta
como una persona, independientemente de si esta trabajando a tiempo completo o
parcial. Una estimacion sera suficiente.

- Niumero de empleados:
- Porcentaje de mujeres:
- Porcentaje de empleados con 50 afios o mas:

7. En los ultimos cinco afos, éel nimero total de empleados en este establecimiento
ha aumentado, disminuido o permanecido casi igual?

Aumentado 1
Disminuido 2
Ha permanecido casi igual 3
No contesta 9
8. En los ultimos cinco aios, se han introducido en este lugar de trabajo...
Si No No

contesta
¢Algin método de marketing nuevo o mejorado
significativamente? 1 2 9
¢Alguin método nuevo o significativamente mejorado para
comunicar sus actividades al publico? 1 2 9
¢Algun producto o servicio nuevo o significativamente cambiado
(ya sea interno o externo)? 1 2 9

¢Algun proceso nuevo o significativamente modificado, ya sea
para producir bienes o suministrar servicios? 1 2 9
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9. Por favor, digame écuales de las siguientes nuevas tecnologias se han introducido
en los ultimos cinco aios, y cuales se prevé introducir en los préximos cinco afos?

En los ultimos

En los proximos

cinco afios cinco aflos
Si  No No Si  No No
contesta contesta
Soluciones de inteligencia y de toma de
decisiones basadas en el analisis de ‘big
data’ 1 2 9 1 2 9
Plataformas de recursos compartidos
(servidores, repositorios, nube) cuyo
acceso es posible desde cualquier
dispositivo movil o fijo con acceso a
Internet 1 2 9 1 2 9
Integracion de los sistemas informaticos
de la empresa y ciberseguridad 1 2 9 1 2 9
Fabricacion aditiva e impresion 3D 1 2 9 1 2 9
Robdtica colaborativa que comparte su
espacio con los trabajadores y las
trabajadoras humanos 1 2 9 1 2 9
Tecnologias informaticas y de la
comunicacidn incorporadas en todo tipo
de dispositivos, dotandolos de
‘inteligencia’ y autonomia (Internet de las
cosas y sistemas integrados) 1 2 9 1 2 9
Sistemas de simulacion 1 2 9 1 2 9
Realidad virtual y aumentada 1 2 9 1 2 9

10. Por favor, digame si alguno de los siguientes cambios se ha realizado en los

ultimos cinco afios

Si No No
contesta

Nuevas practicas comerciales para organizar procedimientos 1 2 9
Nuevos métodos de organizacidn de las relaciones externas con
otras empresas o instituciones 1 2 9
Cambios en el sistema de remuneracion 1 2 9
Cambios en las formas de coordinar y asignar el trabajo a los
empleados 1 2 9
Cambios en las politicas de reclutamiento 1 2 9
Cambios en los horarios de trabajo 1 2 9
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11. Por favor, indique si se han llevado a cabo en los ultimos 5 aiios medidas
concretas para mejorar la calidad del empleo de sus trabajadores/as

Si.
No
No contesta

Indique cual/cuales

12. Por favor, indique si se han llevado a cabo en los ultimos 5 aiios medidas
concretas de gestion de la edad dirigidas a sus trabajadores/as

Si.

No

No contesta.

Indique cual/cuales
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ANEXO I
QAW-q 4.0
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QAW 4.0

Competencias

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta.

* 1. [CO1] ¢ En qué medida siente que tiene las habilidades adecuadas para las tareas que le asignan en su
trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 2. [CO2] ¢ En qué medida la formacion que usted ha recibido gracias a su empresa ha tenido una
aplicacion practica en su trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 3. [CO3] ¢ En que medida recibir nueva formacion mejoraria su motivacion en el trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 4, [CO4] ¢ En qué medida se compromete a aumentar el conjunto de habilidades utiles para su trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas

* 5. [CO5] En los ultimos cinco afios, la adecuacion de mis habilidades en relacién con mi trabajo ha...

Disminuido mucho Disminuido ligeramente Permanecido igual Mejorado ligeramente Mejorado mucho

O O O O O




* 6. [CO6] En cinco afios espero que, en relacidn con la evolucién de mi trabajo, la adecuacion de mis
habilidades...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Mejorara ligeramente Mejorara mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 7. [CO7] Mi organizacién esté trabajando para proporcionar a sus empleados/as oportunidades para
aumentar sus habilidades para el trabajo

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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Identidad profesional

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacion en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta

* 8. [ID1] ¢ En qué medida siente que tiene una identidad profesional definida?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 9. [ID2] ¢ Hasta qué punto se aprecia su profesionalidad en su entorno de trabajo?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 10. ID3] ¢ Cuanto puede usar su profesionalidad en su trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 11. [ID4] ¢ En qué medida se compromete a adaptar su profesionalidad a los cambios que afectan a su

trabajo?
1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas

* 12. [ID5] Continuando con el trabajo actual en esta organizacion, en cinco afios creo que el grado de
apreciacion de mi profesionalidad...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Aumentard ligeramente Aumentard mucho

O O O O O




* 13. [ID6] Continuando con el trabajo actual en esta organizacion, en cinco afios, las posibilidades de usar
mi profesionalidad...

Disminuiran mucho Disminuiran ligeramente Permaneceran igual  Aumentaran ligeramente Aumentaran mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 14. [ID7] Mi organizacion esta trabajando para que sus empleados/as sientan que se aprecia su
profesionalidad

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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Satisfaccion

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacion en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta.

* 15. [SA1] ¢, Qué grado de satisfaccion tiene con su trabajo?

1 Totalmente 10 Totalmente
insatisfecho/a 2 3 4 5 6 7 8 9 satisfecho/a

O O O O O O O O O O

* 16. [SA2] ¢ En qué medida se expresa usted mismo/a en el trabajo que hace?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 17.[SA3] ¢ En qué medida recomendaria a otras personas trabajar para su organizacién?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 18. [SA4] ¢ En qué medida se compromete con su entorno de trabajo para promover los valores de su
organizacion?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.

*19. [SA5] En los Ultimos cinco afios, mi grado de satisfaccion laboral ha...

Disminuido mucho Disminuido ligeramente Permanecido igual Aumentado ligeramente Aumentado mucho

O O O O O




* 20. [SA6] Si en cinco afios sigo llevando a cabo el trabajo actual en esta organizacion, mi satisfaccion en
el trabajo...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Aumentard ligeramente Aumentard mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 21. [SAT7] Mi organizacion esta trabajando para motivar a sus empleados/as a realizar lo mejor posible su
trabajo

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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QAW 4.0

Organizacion de trabajo

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta.

* 22.[WO1] ¢ Siente que su rol y tareas estan claramente definidos en su trabajo?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 23. [WOZ2] ¢ Cuan adecuada cree que es su capacidad actual para mantener la carga de trabajo asignada?

1 Nada 10 Totalmente
adecuada 2 3 4 5 6 7 8 9 adecuada

O O O O O O O O O O

* 24, [WO3] ¢ En qué medida realiza las tareas asignadas respetando los plazos?
1 Nunca 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre

O O O O O O O O O O

* 25. [WO4] ¢ En qué medida se compromete usted a mejorar la organizacion del trabajo en su empresa?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.

* 26. [WOH5] En los ultimos cinco afios, mi capacidad para mantener la carga de trabajo asignada ha...

Disminuido mucho Disminuido ligeramente Permanecido igual Aumentado ligeramente Aumentado mucho

O O O O O




* 27. [WOE6] Siendo igual la carga de trabajo asignada a la actual, en cinco afios, mi capacidad para
mantenerla...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Aumentard ligeramente Aumentard mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 28. [WO7] Mi empresa organiza el trabajo de sus empleados/as, dentro de mi seccion, de una manera
apropiada

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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QAW 4.0

Estabilidad econdmica y contractual

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta

* 29. [ES1] ¢ En qué medida siente que su puesto de trabajo es seguro y estable?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 30. [ES2] ¢ En qué medida esta satisfecho/a con sus términos contractuales actuales?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 31. [ES3] ¢ En qué medida su organizacion de trabajo le brinda buenas oportunidades de trayectoria
profesional?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 32. [ES4] ¢ En qué medida se compromete usted a mejorar la estabilidad y las condiciones contractuales
en su organizacion de trabajo?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.

* 33. [ES5] En los lltimos cinco afios, percibo que la estabilidad de mi puesto de trabajo ha...

Disminuido mucho Disminuido ligeramente Permanecido igual Aumentado ligeramente Aumentado mucho

O O O O O




* 34. [ES6] Continuando con el trabajo actual en esta organizacion, en cinco afios, la estabilidad de mi
puesto de trabajo...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Aumentard ligeramente Aumentard mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 35. [ES7] Mi organizacion esta trabajando para ofrecer las mejores condiciones contractuales posibles a
sus empleados/as

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo

10
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Relaciones en el lugar de trabajo

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta.
* 36. [RE1] ¢ Como evalla la calidad de sus relaciones con sus superiores directos?

10
1 Muy mala 2 3 4 5 6 7 8 9 Excelente

O O O O O O O O O O

* 37. [RE2] ¢ Como evalla la calidad de su relacién con sus comparieros/as de trabajo?

10
1 Muy mala 2 3 4 5 6 7 8 9 Excelente

O O O O O O O O O O

* 38. [RE3] ¢ Hasta qué punto se siente involucrado en la toma de decisiones que afectan a su trabajo?
1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 39. [RE4] ¢ Cuanto se compromete a mejorar la calidad de las relaciones en su lugar de trabajo?
1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.

* 40. [RE5] En los ultimos cinco afios, la calidad de mis relaciones en el lugar de trabajo en general ha...

Empeorado mucho Empeorado ligeramente Permanecido igual Mejorado ligeramente Mejorado mucho

O O O O O

11



* 41. [RE6] En cinco afios, creo que la calidad de mi relacién con colegas y superiores generalmente...

Empeorara mucho Empeorara ligeramente Permanecera igual Mejorara ligeramente Mejorara mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 42, [RE7] Mi organizacion esta trabajando para mejorar la calidad de las relaciones laborales (por ejemplo,
ofreciendo oportunidades de comunicacién y capacitacion, facilitando intercambios informales, etc.)

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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Bienestar

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta

* 43. [WB1] ¢ Como evalla usted la calidad de su bienestar fisico?

1En

O O O O O O O O O O

* 44, [WB2] ¢ Como evalla usted la calidad de su bienestar psiquico?

1En

O O O O O O O O O O

* 45, [WB3] ¢ En qué medida la prevencién y proteccion son efectivas para prevenir y protegerlo/a a usted
de los riesgos potenciales para la salud derivados de su trabajo?

O O O O O O O O O O

* 46. [WB4] ¢ En qué medida se compromete a mejorar su salud en el trabajo?

1En 10

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.

* 47. [WB5] En los ultimos cinco afios, mi bienestar psicofisico en el trabajo ha...

Empeorado mucho Empeorado ligeramente Permanecido igual Mejorado ligeramente Mejorado mucho

O O O O O

QAW 4.0

absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

1 Nunca 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre

absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente
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* 48. [WB6] Continuando con el trabajo actual en esta organizacidn, en cinco afios, mi bienestar
psicofisico...

Empeorara mucho Empeorara ligeramente Permanecera igual Mejorara ligeramente Mejorara mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacién indicando una puntuacién en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 49, [WB7] Mi organizacion esta trabajando para mejorar el bienestar psicofisico de sus empleados/as

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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Conciliacién laboral, personal y familiar

Por favor, responda las siguientes preguntas indicando una puntuacioén en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica la puntuacién mas baja y 10 la puntuaciéon mas alta.

* 50. [WL1] ¢,Con cuanta facilidad puede conciliar los compromisos laborales con los compromisos
personales, familiares o sociales?

1 Con 10 Con
mucha mucha
dificultad 2 3 4 5 6 7 8 9 facilidad

O O O O O O O O O O

* 51. [WL2] ¢ En qué medida sus horarios de trabajo le permiten conciliar su vida personal y laboral?

1En
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

O O O O O O O O O O

* 52. [WL3] ¢ Con qué frecuencia tiene que trabajar fuera del horario normal de trabajo (por ejemplo, por la
noche, los fines de semana, durante las vacaciones, etc.)?

1 Nunca 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre

O O O O O O O O O O

* 53. [WL4] ¢,Cuanto se compromete a promover un clima organizacional que apoye la conciliacién entre el
trabajo y la vida personal?

1En 10
absoluto 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente

O O O O O O O O O O

Por favor, responda las siguientes preguntas seleccionando una opcion entre las propuestas.
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* 54, [WL5] En los ultimos cinco afios, mi posibilidad de conciliar de manera satisfactoria mi vida personal y
laboral ha...

Disminuido mucho Disminuido ligeramente Permanecido igual Aumentado ligeramente Aumentado mucho

* 55. [WL6] En cinco afios, siendo iguales las condiciones de trabajo, mi posibilidad de conciliar de manera
satisfactoria mi vida personal y laboral...

Disminuira mucho Disminuira ligeramente Permanecera igual Aumentard ligeramente Aumentard mucho

Por favor, indique en qué medida esta de acuerdo con la siguiente afirmacion indicando una puntuacion en una escala de 1 a 10,
donde 1 indica el menor grado de acuerdo y 10 el mayor grado de acuerdo.

* 56. [WL7] Mi organizacion esté trabajando para ayudar a sus empleados/as a conciliar de manera
satisfactoria los compromisos laborales con los compromisos personales, familiares o sociales

1 En total 10 Totalmente
desacuerdo 2 3 4 5 6 7 8 9 de acuerdo
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Informacion descriptiva

* 57. Empresa a la que pertenece

Q Contratado/a por la empresa

Q Contratado/a por empresa externa

* 58. Sexo

Especifique su edad en nimero de afios cumplidos en el momento de cumplimentar el cuestionario

*59. Edad

Afios cumplidos (por

ejemplo 54)

60. Nivel de estudios terminados

Sin estudios

Primaria

Secundaria / Formacion Profesional de Grado Medio
Formacion Profesional de Grado Superior

Universidad

OO0O000O0

Master y/o Doctorado

17



61. Afio en el que empezd a trabajar en el empleo actual

Indique el afio que
empez6 a trabajar en su
empresa actual con las
cuatro cifras (por ejemplo
1999)

62. Afos cotizados

Indique el afio en que
comenzd a pagar
regularmente las
contribuciones a la
seguridad social, con las
cuatro cifras (por ejemplo,
1982)

63. Puesto

Directivo/a
Técnico/a
Administrativo/a

Operario/a

* 64. ¢ Ha realizado algun tipo de formacion o participado en alguna actividad educativa durante las Ultimas
4 semanas?

No

Si, pero no relacionada con mi empleo

Si, relacionada con mi empleo y financiada por la empresa
Si, relacionada con mi empleo y financiada por terceros

Si, relacionada con mi empleo y financiada por mi mismo/a

* 65. ¢ Ha realizado algun tipo de formacion o participado en alguna actividad educativa durante los Ultimos
12 meses?

No

Si, pero no relacionada con mi empleo

Si, relacionada con mi empleo y financiada por la empresa
Si, relacionada con mi empleo y financiada por terceros

Si, relacionada con mi empleo y financiada por mi mismo/a
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* 66. ¢ Tiene intencidn de realizar algun tipo de formacién o participar en alguna actividad educativa en los
préximos 12 meses?

No

Si, pero no relacionada con mi empleo

Si, relacionada con mi empleo y financiada por la empresa
Si, relacionada con mi empleo y financiada por terceros

Si, relacionada con mi empleo y financiada por mi mismo/a

* 67. [Tech 01] ¢ En los dltimos 5 afios, cuales de las siguientes nuevas tecnologias, que tienen un impacto
directo en el desempefio de sus funciones, se han introducido? Puede seleccionar mas de una opcion

Software de gestion (por ejemplo, SAP)

Software especializado para llevar a cabo sus tareas (por ejemplo, software de disefio)
Tecnologias de la comunicacion, redes sociales, plataformas digitales

Fabricacion aditiva, impresoras 3D

Internet de las cosas (objetos conectados a la red entre ellos)

Robots colaborativos, inteligencia artificial

Sistemas de simulacién y calculo virtual

Sistemas de realidad aumentada

No se ha introducido ninguna nueva tecnologia

Otro (especificar)

* 68. [Tech 02] En caso afirmativo, ¢la nuevas tecnologias introducidas han impactado sobre la gestion de
los procesos en su trabajo?

Si

No




69. [Tech 03] En caso afirmativo, en una escala de 1 a 10 (donde 1 significa el minimo y 10 el maximo),
éen qué medida han impactado las tecnologias introducidas en los Ultimos 5 afios en los aspectos que se
enumeran a continuacion y que se refieren a su trabajo?

Me hicieron mas facil
hacer mi trabajo

Hicieron mi trabajo
menos cansado

Mi autonomia y la
posibilidad de control
en el desempefio de
mis tareas se mantuvo
igual

Ha aumentado mi
dotacién de
competencias

La posibilidad de
control sobre mi trabajo
por parte de mis
superiores directos no
ha cambiado

Puedo gestionar
facilmente los nuevos
tiempos de ejecucion
de las diferentes tareas

En
absoluto Totalmente
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