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RESUMEN

La elaboracion de trabajos se conceptualiza como las modificaciones que efectian
los individuos en su tarea o relacién limites, asi como cambios cognitivos en las
percepciones de su trabajo, con la finalidad de encontrar mas significado en su
trabajo (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Pese a que el job crafting se enfoca en
acciones generadas por uno mismo (Tims y Bakker, 2010), puede ser incentivado
por las intervenciones organizacionales (Bakker, 2015). El presente estudio hace
una revision sistematica que evalla el impacto de las intervenciones de job crafting
en trabajadores de los diversos estudios revisados; para ello, nos planteamos dos
objetivos especificos direccionados: a) evaluar el contraste entre los objetivos
planteados al inicio de las investigaciones revisadas, y los resultados conseguidos
producto de las intervenciones de job crafting ; b) Identificar los cambios originados
por la intervenciones de job crafting, determinando el impacto a nivel personal y a
nivel organizacional. Consultamos las bases de datos ScienceDirect, Scopus,
Medline, Redalyc, Scielo, Academic Search y Google Académico utilizando los
descriptores “job crafting interventions”, en un periodo de 7 afios, entre los intervalos
de 2013 al 2020; identificamos 20 estudios que cumplieron con los criterios de
inclusion. Entre los hallazgos del estudio se destaca que las intervenciones de job
crafting reportaron cambios significativos de caracter positivo en los trabajadores
posteriormente de su aplicacion, sustentando a las intervenciones de job crafting
como herramienta favorable que permite cultivar comportamientos de elaboracién
del trabajo, comprendiendo la urgencia de tales intervenciones para la organizacion.
Con respecto al segundo objetivo, se encontré que la variable a nivel personal que
destaca en las investigaciones analizados fue el compromiso laboral, mientras que
a nivel organizacional se hallé a la variable desempefio laboral. Se discuten las
diferentes caracteristicas de las indagaciones de Job Crafting, destacando la
explicacion de los resultados en base a fundamentos tedricos, que refuerzan los
hallado en los resultados. Se presentan recomendaciones para futuras

investigaciones sobre intervenciones de job crafting en las organizaciones.

Palabras clave: Job crafting, compromiso laboral, demandas laborales, recursos

laborales, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The elaboration of works is conceptualized as the modifications that individuals
make in their task or limits, as well as cognitive changes in the perceptions of their
work, in order to find more meaning in their work (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Despite the fact that job crafting focuses on actions generated by oneself (Tims and
Bakker, 2010), it can be encouraged by organizational interventions (Bakker, 2015).
The present study carries out a systematic review that assesses the impact of the
work preparation interventions in workers from the various studies reviewed; To do
this, we set two specific objectives: a) to evaluate the contrast between the
objectives set at the beginning of the reviewed research, and the results achieved
as a result of the work preparation interventions; b) Identify the changes caused by
the work preparation interventions, determining the impact on a personal and
organizational level. We consulted the ScienceDirect, Scopus, Medline, Redalyc,
Scielo, Academic Search and Google Academic databases using the descriptors
“job craftingisms”, in a period of 7 years, between the intervals from 2013 to 2020;
We identified 20 studies that met the inclusion criteria. Among the findings of the
study, it is highlighted that the job crafting interventions reported significant positive
changes in workers after their application, supporting the job crafting interventions
as a favorable tool that allows cultivating work preparation behaviors, understanding
the urgency of stories interventions for the organization. Regarding the second
objective, it was found that the variable at the personal level that stands out in the
analyzed research was work commitment, while at the organizational level the
variable work performance was found. The different characteristics of the Job
Crafting inquiries are discussed, highlighting the explanation of the results based on
theoretical foundations, which reinforce those found in the results.
Recommendations for future research on work crafting interventions in organizations

are presented.

Keywords: Job creation, job commitment, job demands, job resources, job

performance.
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l. INTRODUCCION

De acuerdo a Adecco (05 de marzo de 2020), el job crafting tiene como
objetivo primordial permitir que las personas logren desarrollarse desde un
enfoque propio en su centro de labores, de tal forma que, desempefien sus tareas
de manera 6ptima y eficaz. Por ello, el job crafting incentiva a tomar conciencia en
nuestra forma de actuar, razonar y relacionarnos en el trabajo, de tal forma que
logremos redisefiar e individualizar nuestras obligaciones laborales logrando asi

promover el compromiso, resiliencia, crecimiento y satisfaccion en el trabajo.

Sin embargo, es de suma relevancia poder analizar si esta nueva tendencia
en el campo organizacional, se puede aplicar en las diversas realidades y
personas, y adaptarse a estas, es por ello, que conforme al articulo de Gestion
(27 de enero de 2020), la profesora de Psicologia de la Universidad de Yale, Amy
Wrzesniewski, manifiesta que para considerar factible el emplear job crafting en
los distintos contextos, la indagacion del mercado laboral se convierte en el paso
inicial para poder abordarlo, donde, examinando la definicibn desde una
experiencia internacional, parecen ser numerosas las compafias a nivel global,
gue no aprobarian una redefinicion de sus actividades u obligaciones, o de otras
particularidades de sus puestos organizacionales para perpetuar la instancia de
sus trabajadores. Lo planteado anteriormente nos conlleva evaluar, el siguiente
aspecto: Las personas; si lo que se busca es la practica del job crafting, podemos
inferir que se maneja en torno a la excepcion y no las normas. Por lo general en
las empresas existen trabajadores que destacan por su excelencia y trabajadores
gue solo acatan con lo indicado, desde esta perspectiva, es evidente que acceder
a que cada operario ajuste el trabajo a su gusto, seria inviable, es asi que lo que
se plantea en este articulo, es aplicar el job crafting a ciertas personas clave, a los
talentos. Para su empleo, también es importante considerar que una cantidad
considerable de empleadores, suelen manejarse en base a una vision obsoleta,
de que los operarios deben sentirse privilegiados de formar parte de su planilla,
sin embargo, es fundamental tener en cuenta que el empleador debe encontrarse

dispuesto a visualizar el panorama, desde el reconocimiento de los trabajadores y



su valor mas o similiar de valioso que la propia empresa, debido a que depende
de ellos su desarrollo.

Tomando como referencia lo expuesto previamente, y enfocandonos en el
reporte de estadisticas direccionadas a nuestra variable de estudio, el articulo Job
Crafting 7 claves para disefiar el puesto se adapte a cada empleado (4 de
diciembre de 2019), se reportaba que el 29% de la poblacién espafiola no se
encontraba complacida con su puesto laboral, este porcentaje se habia
incrementado en 3 puntos, en tan solo un afio, segun lo registrado en el estudio
ejecutado por Randstad. Asimismo, la relacion laboral con la organizacion se
localizaba por encima de factores como el salario, el cual el 5°lugar en la “VIII
Encuesta Adecco La Felicidad en el trabajo”. Estos resultados sefalaron que,
muchos trabajadores han sido conscientes de que la solucion no sucede por
buscar el trabajo perfecto, sino que este, se puede ajustar a sus capacidades,
incrementando su productividad y satisfaccion laboral, planteando como técnica

para alcanzar ello, a la tendencia del Job Crafting.

Prosiguiendo en el detalle sobre los datos estadisticos del job crafting, se
hace mencién, que antes de la actual pandemia del Covid-19, algunos paises
reportaban la necesidad de implementar en sus empresas una de las medidas
gue ha entrado a tallar para preservar nuestra salud hoy en dia, que es la
modalidad del Teletrabajo, segun el articulo “Chile:74% de los trabajadores
quisiera trabajar desde su casa, pero su compaiia no lo permite” (10 de mayo
del 2018), Chile se posicionaba en el segundo lugar en el ranking mundial con
puntuaciones mas altas de personas con deseos de trabajar fuera de la oficina,
de acuerdo a la edicion el Workmonitor estudio de tendencias de la consultora
multinacional de RR.HH. Randstad, el 74% de los chilenos reportaba sus
preferencias para trabajar desde su casa u otro lugar, pero su compaiiia no lo
autorizaba. Respecto a los otros paises Latinoamericanos, luego de Chile,
continla México con 72%, seguido por Argentina y Brasil, con 70%. Mientras que,
en Europa, paises como Holanda la cifra alcanzaba el 47%, Suecia, con 51%,
Nueva Zelanda y Noruega con 55%, estos resultados en el continente europeo
son menores, ya que estos paises llevaban mas afios ejecutando practicas
laborales novedosas. En el 2018, que se efectud este registro, la gerente de
marketing de Randsatd, Natalia Zafiga, como alternativa de solucion frente a los
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resultados, proponia al Job Crafting, como técnica que posibilitaba dar una nueva
Optica al puesto de trabajo por medio del cambio dindmico y adecuacion a la

forma de ser de cada persona.

Frente a lo expuesto anteriormente, se hace énfasis en la importancia de
estudiar el job crafting como variable de estudio, ya que, debido a la situacion de
la pandemia causada por el COVID-19, el nuevo mercado exige que todos los
profesionales se encuentren en continuo aprendizaje para vincular sus
necesidades a la adaptacion de los cambios de ritmo vertiginoso, desarrollando
cualidades que los encaminen al éxito profesional durante los proximos afios. Es
por ello, que la Fundacién Adecco pone a disposicion la “Guia ilustrada 20
competencias contra la exclusion en el nuevo mercado laboral” (07 de abril del
2020), para mejorar la candidatura de los postulantes y asociarlos con un
mercado laboral que no volvera a ser el mismo, tras la crisis del coronavirus. Una
de las competencias, la N° 13 especificamente, Lealtad Organizacional, involucra
al Job Crafting, describiéndolo como uno de los métodos para transformar el
puesto de trabajo que efectuamos con el que deseariamos tener, modificando
nuestra percepcion para extraer la parte mas positiva, reinterpretandolas e

incorporando nuevas motivaciones e intereses.

En conclusion, las organizaciones han sido cada vez mas conscientes de la
relevancia del bienestar de los empleados, puesto que, esto puede tener resultados
positivos para las empresas y para la sociedad, con una evidente repercusion
también en salud publica, siendo la psicologia ocupacional, la que ha examinado
diversas conceptualizaciones referentes a ello: compromiso, agotamiento, estrés,
desempeiio laboral, etc. (Robledo, Zappala y Topa, 2019). De otra parte, tanto las
organizaciones de servicios como las organizaciones sin animo de lucro y las
organizaciones voluntarias, ocasionan la presencia de nuevas necesidades y
exigencias al profesional de la psicologia, imponiendo a que extienda el panorama
de estudio, analisis e intervencion en este campo de conocimiento. De igual manera,
se demanda el amplificar los criterios de eficacia, eficiencia y efectividad
organizacional, ya que dichas modalidades de organizacion colectiva del trabajo son
cada vez mas habituales. Es asi como Porras (2012), expone que: “todas estas

transformaciones solicitan nuevas aportaciones y contribuciones destacadas de la



psicologia de las organizaciones, tanto desde una compostura tedrica, como de una

dirigida hacia intervencion psicosocial en las organizaciones”.

Teniendo en cuenta la problematica de la investigacién, nos planteamos el
siguiente cuestionamiento: ¢ Cudl es el impacto que generan las intervenciones de

Job Crafting en los trabajadores de los diversos estudios revisados?

La justificacion de la presente investigacion, se encuentra sustentada desde
diversas perspectivas: a) Un disefio de revision sistematica, donde a través de
resumenes claros y esquematizados de informacion veridica, se acentua la validez
de las conclusiones de la indagacion en particular, determinando los campos de
incertidumbre relevantes del presente estudio (Moreno et al, 2018) ; b) Un estudio
enfocado en las intervenciones de job crafting, debido a que la variable analizada,
permite efectuar activamente el disefio del puesto de trabajo de los colaboradores
(siempre y cuando se encuentre en relacion con la mision de este) mediante la
remodelacion de tareas y la negociacion del motivo del trabajo (Parker y Ohly,
2008); es por ello, que a través de la ejecucion de estas intervenciones, lo que se
pretende es demostrar su efectividad en resultados direccionados a la mejora del
rendimiento de la organizacidon, aumentado los recursos laborales de los
trabajadores y disminuyendo significativamente las demandas laborales en su
entorno de trabajo (Van Wingerden, Derks y Bakker, 2017) ; ¢) Un analisis desde
una orientacion positiva sobre las intervenciones en el contexto organizacional
(referencia a la caracteristica positiva de la variable de estudio), porque permite
examinar las diferentes estrategias efectivas que son llevadas a cabo por los
equipos y organizaciones con la finalidad de mejorar el rendimiento y satisfaccion
de los mismos, con el objetivo de fomentar la salud, la calidad de vida laboral y las
ventajas organizacionales siguiendo procedimiento cientifico (Sin y Lyubomirsky,
2009).

Por ende, como objetivo general de esta investigacion abordamos, el examinar
el impacto generado de las intervenciones de Job Crafting, en los trabajadores de
los diversos estudios revisados. Como objetivos especificos nos planteamos: a)
Evaluar el contraste entre los objetivos planteados al inicio de los respectivos
estudios revisados, y los resultados obtenidos producto de la aplicacion de las
intervenciones de job crafting; b) Identificar los cambios originados por las
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intervenciones de job crafting, determinando el impacto a nivel personal y a nivel de

organizacion.
Il. MARCO TEORICO

Para profundizar en el contexto aplicativo del presente estudio, haremos
referencia a diversos antecedentes que evaluaron las intervenciones de job crafting
en muestras conformadas por trabajadores de los distintos sectores, para ello,
citaremos inicialmente, la investigacion desarrollada en Brasil por Pimenta y Muglia
(2019), quiénes en su articulo denominado Intervenciones del Job Crafting,
efectuaron una Revision Sistemética, en la cual examinaron los efectos de estas
intervenciones, y la identificacion de sus tendencias y brechas, enfocado en la
Teoria de Demandas y Recursos Laborales. Entre los resultados destacados del
estudio se manifiesta que las intervenciones de job crafting aumentaron los
diferentes tipos de comportamientos de elaboracion de trabajos (JC), bienestar y el
rendimiento en el trabajo. De esta manera se evidencié la efectividad de las
intervenciones de job crafting para incentivar a los participantes a involucrarse en

diferentes tipos de elaboracién de comportamientos (JC).

Prosiguiendo en esta linea de indagacion, el estudio efectuado en Inglaterra,
por Knight, Patterson y Dawson (2018) titulado Work engagement interventions can
be effective, se centré en una Revision Sistematica que exploré intervenciones del
compromiso laboral partiendo de la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales.
Entre algunos hallazgos relevantes de la investigacion se encuentra que la creacion
de recursos laborales a través del job crafting fue particularmente eficaz,
enfatizando que el job crafting como estrategia de abajo hacia arriba, permite a los
individuos modificar la cantidad de recursos en su entorno laboral pertinentes para
su rol y metas laborales. De esta forma, se expuso que realizar intervenciones
individuales desde esta perspectiva es sumamente motivador para los individuos,
ya que comprenden que el tiempo y el esfuerzo que administran a cambiar recursos
propios los favoreceran directamente. Sin embargo, se detalla que esto no se puede
reflejar claramente en intervenciones donde los altos directivos no constantemente

transmitan la finalidad y el beneficio de las intervenciones adecuadamente.



Por otra parte, en una indagacion efectuada por Frederick y VanderWeele
(2020) titulada Longitudinal meta-analysis of job crafting shows positive association
with work engagement se efectudé un meta analisis longitudinal, el cual planteaba
como finalidad evidenciar una asociacién positiva del job crafting con el compromiso
laboral; sus resultados efectivamente demostraron una asociacion positiva
significativa entre ambas variables, obteniendo (tamafio del efecto estandarizado de
d = 0.37, IC 95% = [0.16, 0.58]).En el andlisis de su investigacion se resaltan
hallazgos referentes a que la elaboracién del trabajo influye en el compromiso
laboral; en particular, parece que puede haber un orden del tamafio del efecto de
estructural a social, y luego demandas desafiantes segun el Modelo de Demandas
y Recursos Laborales. Este resultado es relevante, ya que el compromiso laboral
en ocasiones se estima un fin en si mismo y hay evidencia de que esta
significativamente asociado con muchos otros resultados positivos, como el
desempeiio laboral. También es importante, porque proporciona orientacién sobre
gué aspectos de la elaboracion de trabajos (JC) se podrian enfatizar en futuros

estudios.

Continuando con el mismo disefio de investigacion, el estudio ejecutado por
Rudolph et al. (2017) titulado Job Crafting: un metaanalisis de las relaciones con las
diferencias individuales, las caracteristicas del trabajo, y resultados laborales,
pretendia abordar la asociacién entre los comportamientos de job crafting y la
diversidad de sus antecedentes y resultados de trabajo proveniente de su modelo.
Como singularidad hallaron que la elaboracién de trabajos en su totalidad es
esencial relacionado con la personalidad proactiva (rc = .543), enfoque regulatorio
de promocion (rc = .509), y compromiso laboral (rc = .450). Entre sus hallazgos
destacados se encuentra que las relaciones entre las variables mencionada
anteriormente, son consistentes con teoria de las Demandas y Recursos Laborales
gue sugiere que la elaboracion del trabajo conduce a una mejor adaptacion persona-
trabajo que, a su vez, positivamente afecta las actitudes laborales, el bienestar

ocupacional y las diferentes formas de desempefio laboral.

Haciendo referencia a las investigaciones en torno a job crafting,
Wrzesniewski y Dutton (2001) confeccionan un modelo que permite interpretar la
practica de job crafting. Dicho modelo contempla la motivacion para desarrollar job
crafting, las variables mediadoras, las diversas maneras que pueden adquirir esta
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practica y los efectos especificos y generales que implica su ejecucion. Las
creadoras de aquel modelo, determinaron que la motivacion para promover job
crafting se inicia a partir de tres necesidades del ser humano: la necesidad de
control sobre el trabajo, la necesidad de elaborar una auto-imagen positiva y la
necesidad de conexion con los demds. En cuanto a la primera necesidad manifiesta
gue, los empleados desarrollan job crafting por la exigencia de tener un dominio
sobre algunos aspectos de su trabajo, evadiendo asi, consecuencias negativas. En
lo concerniente a la segunda, los trabajadores modifican particularidades de su
trabajo para producir una imagen positiva de si mismos, que sea reflejada y
ratificada por sus comparferos. Finalmente, en la tercera necesidad, el job crafting
es efectuado para satisfacer la exigencia béasica de establecer relaciones
interpersonales. Las autoras acenttan que, si bien no todos los empleados se hallan
motivados para desarrollar job crafting, ya sea porque no pretenden satisfacer estas
necesidades dentro del ambito laboral o porque ya estan satisfechas en el disefio
actual de su cargo, se encuentran probabilidades superiores de que se motiven a
efectuarlo si en su trabajo no se estan satisfaciendo estas necesidades
(Wrzesniewski y Dutton, 2001).

En el job crafting, también denominado “la creacion del empleo™ se propone
dos contribuciones relevantes a la psicologia organizacional positiva. En primera
instancia, sustentan que el proceso de creacion de empleos sitia los
comportamientos proactivos y dinamicas del colaborador en el medio de las
circunstancias, en él define e indaga empiricamente soportes creativos y
motivadores de los empleados que modifican sus trabajos para enriquecer su
experiencia laboral. Como segundo postulado, se encuentra que la creacion de
empleos contribuye al entendimiento de la psicologia organizacional positiva
mediante su enfoque en el rango de los resultados generativos de la creacion del
trabajo, incorporada la experiencia de una representacion positiva y sentido de si
mismo, compromiso, rotacion y rendimiento. A medida que la psicologia
organizacional positiva explora en el funcionamiento 6ptimo de los colaboradores
en su ambito laboral, la confeccion del trabajo ayuda a esclarecer las relaciones
asociadas con el trabajo que los colaboradores efectian para desarrollarse hacia

un funcionamiento mas eficaz (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton y Berg, 2013).



Por otro lado, con respecto a la teoria DRL concretado por Schaufeli y Bakker
(2004), su postulado remarca que, las demandas laborales, se refieren a los
elementos fisicos, psiquicos, laborales o sociales de la propia ocupacion, que
solicitan un empefio perseverado, e implica costes fisiologicos y psiquicos. Sin
embargo, a pesar que los requerimientos laborales no se sean de caracter negativo,
pueden presumir un impedimento cuando se requiera un esmero significativo y la
persona no se halle en las condiciones éptimas para poder afrontarlas. Los recursos
laborales, por otra parte, se orientan a todos aquellos aspectos soméaticos,
psiquicos, organizacionales o colectivos del trabajo, que pueden caracterizarse por
generar una disminucién en las condiciones de la ocupacion, en los costes
fisiolégicos y psicolégicos relacionados, como también, por ser culminantes en el
alcance de las finalidades de trabajo e impulsar el progreso personal, la instrucciéon
y el desarrollo. Por tanto, los recursos tienen su particular repercusion sobre el
trabajo diario (Bakker y Demerouti, 2013). La teoria de la DRL, expone que las
demandas y recursos se conectan al instante de pronosticar la comodidad laboral.
Los recursos pueden presentar un resultado unificado sobre la salud, y predominar
furtivamente en la produccion, de dos formas factibles. La primera interrelacion, es
donde los recursos atentan la marca, que generan las demandas en el estrés. En
la segunda, en cambio, las demandas incrementan su repercusion en los recursos
laborales y en la motivacion /engagement. Enfatizando lo descrito, los estudios
indican que los recursos laborales ganan mayor calidad, y poseen mayor
repercusion en el engagement cuando las demandas laborales se incrementan. Es
asi, como el job crafting, se encuentra orientado al redisefio que efectian los
trabajadores en torno a aspectos laborales, que ellos desean modificar, mediante la
asignacion de nuevos significados a sus actividades respectivas. Se caracteriza por
la influencia que tienen los empleados en sus puestos de trabajo, siendo, por ende,
los cambios somaticos e intelectuales que desarrollan las personas en sus
actividades o en sus relaciones laborales. Los cambios fisicos, hacen referencia a
las modificaciones en la forma, alcance o cantidad de actividades de trabajo,
mientras que las modificaciones intelectuales sefialan su apreciacion con respecto

al trabajo (Bakker y Demerouti, 2013).



Asi mismo, tenemos la Teoria de Conservacién de Recursos, planteada por
Hobfoll (2001), donde expone que los individuos se inclinan hacia la obtencién,
perduracidn y conservacion de las cosas que aprecian, dentro de lo que se involucra
todo tipo de recursos: personales, sociales o energéticos. Segun Hobfoll (2002) los
recursos adquieren un valor significativo para la persona cuando esta, se encuentra
lucida de su pérdida, a su vez, porque se plantea que el estrés puede entenderse
como la pérdida de estos recursos, lo que expondria que estos son mas valorados
en condiciones de altas demandas laborales. Esta teoria resulta complementaria al
modelo DRL, porque nos ayuda a explicar ademas cémo los recursos laborales
influyen en el bienestar del trabajador eliminando el estrés, amortiguando el burnout
y fomentando el work engagement, y a su vez este Ultimo actia como mediador
entre la relacion existente entre los recursos laborales y los resultados
organizacionales positivos. Ademas, segun Schaufeli y Taris (2014), manifiestan
que el modelo DRL predice que los recursos laborales mitigaran los efectos
negativos de las demandas laborales sobre el agotamiento y, por lo tanto, se
establece una interaccion clara entre demandas (“estresores”) y recursos laborales

(moduladores).
lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion:

La investigacion es de tipo tedrico, ya que los aportes presentados no son
producto de la experiencia de las autoras, sino de la experiencia de otros expertos
gue realizaron las investigaciones y que nos sirven de antecedente (Ledn y Montero,
2002).

Para analizar documentalmente la literatura cualitativa del job crafting y poder
explicar los efectos psicologicos de su intervencion en los trabajadores, realizamos
una revision sistematica o, también la denominada actualizacion tedrica. El disefio
de Revision Sistematica hace referencia a la revision de estudios primarios, con un
desarrollo sistematico del proceso de acumulacién de datos (seleccion de estudios,
codificacion de las variables, etc.), donde no se utilizan procedimientos estadisticos

para integrar los estudios (Ato. Lépez y Benavente, 2013).



3.2. Muestra y Criterios de Seleccion

Para el proceso de indagacion de articulos cientificos, se consideraron
investigaciones relevantes para nuestra revision sistematica, por medio de una
busqueda computarizada en bibliotecas electronicas como (Scielo y Redalyc) y
bases de datos como (Science Direct, Scopus, Medline, Academic Search y Google
Académico), en el estudio de estas siete revistas, nos enfocamos en nuestra unidad
de analisis, empleando las palabras claves “Job Crafting Intervention”, estos
descriptores, se encontraban agrupados en dos categorias: a) constructo (Job
crafting, job creation, craft work, job desing, engagement, proactivity, labor
demands and resources, elaboracion del trabajo, creacion del empleo, creacion del
trabajo, trabajo artesanal, disefio del trabajo, proactividad, compromiso, recursos y
demandas laborales) y b) metodologia (intervention, performance, meddling,

arbitration, control, intervenciones, actuacion, mediacion).

Para garantizar que la muestra de articulos utilizada para el analisis fuera apropiada,
tomamos como referencia el Manual Cochrane de Revisiones Sisteméaticas de
Intervenciones (Higginsy Green, 2011), guiandonos de este manual, se plantearon
los siguientes criterios de inclusion: 1) Investigaciones efectuadas en los ultimos 7
afos, en los periodos comprendidos entre el 2013 al 2020 ; 2) articulos que midieran
la variable job crafting; 3) muestra del estudio orientada al analisis de los
trabajadores; 4) tipo de investigacion de enfoque experimental; 6) intervenciones
reportaron los procedimientos considerados para su aplicacion (planificacion,

ejecucion y desenlace).

La busqueda inicial de los estudios publicados sobre las intervenciones del
job crafting arroj6 un conjunto de 81 contribuciones (22 pertenecientes a
ScienceDirect, 37 a Scopus, 6 a Medline, 5 a Redalyc, 5 a Scielo, 2 Academic
Search y 4 a Google Académico). La periodicidad de las publicaciones comprende
7 afos, en un intervalo entre el 2013 al 2020, siendo el 2019, el afio donde mas

publicaciones se encontraron (n=18).

Después, de obtener las versiones de texto completo de las publicaciones,
las autoras revisaron de forma independiente todos los documentos, llegando a un

acuerdo final, sobre el conjunto de datos para este estudio, donde, segun los
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criterios establecidos, se fueron excluyendo aquellos estudios: a) que no evaluaban
la variable job crafting (n=8); b) registraban diferente muestra a la analizada
(trabajadores) (n=1); c) no presentaban disefio de investigacion experimental
(n=48); d) las intervenciones que no sefialaban el procedimiento para su aplicacion
(planificacién, ejecucién y desenlace) (n=4). En general se leyeron 81 estudios, y
20 de ellos cumplieron con los criterios de inclusion y finalmente se incorporaron a

la revision sisteméatica.
3.3. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica es el analisis documental es una forma de investigacion técnica,
un conjunto de operaciones intelectuales, que buscan describir y representar los
documentos de forma unificada sistematica para facilitar su recuperacion.
Comprende el procesamiento analitico- sintético que, a su vez, incluye la
descripcion bibliografica y general de la fuente, la clasificacion, indizacion,
anotacion, extraccion, traduccion y la confeccion de resefias (Dulzaides y Molina,
2004).

La lista de cotejo, fue utilizada como instrumento de evaluacion estructurado,
la cual conforma una lista de criterios de evaluacion, calificando la ausencia o
presencia de los mismos, y haciendo uso de una escala dicotomica, en donde se
acepta Unicamente dos alternativas (SI/NO). Asi mismo, su objetivo es evaluar
contenidos actitudinales; recolectando informacion de actitudes, comportamientos,
y procedimientos; y es utilizada para la recopilacion de informacion de trabajos o

actividades de uso practico (Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo, 2019).
3.4. Método de analisis de datos

Para la recopilacion y analisis de informacidn se disefié un registro de base de
datos por medio del Programa Excel 2013, para el almacenamiento de los articulos
encontrados, en referencia a nuestras palabras claves “job crafting intervention”. En
esta base de datos, el proceso de codificacién de la informacién seleccionada se
llevé a cabo recopilando estudios respecto de las caracteristicas de revistas y
publicaciones indexadas (afio de la publicacién y filiaciéon de autores). Para el
analisis de las intervenciones de job crafting, se obtuvo informacién referente la

metodologia empleada como el tipo de investigacién, muestra, el reporte de los
11



procedimientos considerados para su ejecucion y el reporte de eficacia. Estos
criterios fueron establecidos inicialmente, para descartar toda referencia que no se
encuentre orientada a responder tanto nuestros objetivos como variables de

estudio.

De igual forma, también se empled el programa informatico Microsoft Word
2013, en el cual estructuramos la informacion, planteando un esquema del

contenido que abarca el disefio, del desarrollo de nuestra investigacion.
3.5. Aspectos éticos

En esta investigacién se considerd que los datos mostrados sean auténticos,
sin realizar modificaciones, ademas se ha citado debidamente a los autores
respetando su autoria en los articulos revisados para este estudio. Asi mismo, la
informacion utilizada cumple con los criterios cientificos necesarios. Por otro lado,
no existe un conflicto personal entre las investigadoras para la realizacion de este
estudio, por lo que los resultados seran objetivos (American Psychological
Association, 2010).

IV.  RESULTADOS

En la figura 1, se observa el procedimiento de seleccion de la unidad de andlisis;
se identificaron 81 estudios de las diferentes bases de datos analizadas por las
investigadoras, donde, de acuerdo con los criterios de exclusion, 8 articulos fueron
eliminados porgue no median la variable job crafting, un articulo se excluyé porque
presentaba diferente muestra a la examinada (los trabajadores), 48 articulos no se
incluyeron porque no registraban un disefio de investigacidn experimental,
finalmente 4 articulos fueron descartados debido a que no registraban los
procedimientos para llevar a cabo las intervenciones respectivas (planificacion,
ejecucion y desenlace). En ese sentido, la unidad de analisis qued6 conformada por

20 articulos cientificos.
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Figura 1

Procedimiento de seleccion de la unidad de andlisis.

[ 81 Articulos ]

8 articulos no miden job <
crafting

\4

73 Articulos

) 1 articulo con diferente
muestra

[ 72 Articulos ]

48 articulos no presentan
diseio de investigacion
experimental

v

[ 24 Articulos

N/

4 articulos no reportan
procedimiento completo en las
intervenciones

v

[ 20 Articulos ]
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En la tabla 1, se observa que, en cuanto al afio de publicacién de los articulos, se
encontré 5 articulos en el 2017 (25%), 5 articulos en el afio 2018 (25%), siendo
estos los afios con mas publicaciones, 3 articulos en el 2016 (15%), 3 articulos se
publicaron en el 2019 (15%), 2 articulos en el 2020 (10%) y 2 articulo en el afio 2015
(10%). Con respecto a los paises donde se realizaron las investigaciones, 12 fueron
realizadas en Paises Bajos (60%), 2 en Japdén (10%), 1 en Noruega (5%), 1 en
South Africa (5%), 1 en ltalia (5%), 1 en Brasil (5%), 1 en Finlandia (5%) y 1 en
Indonesia (5%). Del mismo modo, en cuanto al tipo de disefio de la investigacion,
16 estudios son cuasi - experimentales (80%), 2 experimentales (10%), 1
experimento de campo (5%) y 1 semi - experimental (5%). Por otro lado, en cuanto
a las muestras utilizadas, 9 fueron realizadas en empleados de los diferentes
sectores (45%), 4 en maestros (20%), 1 en profesionales de la salud (5%), 1 en
policias (5%), 1 en lideres (5%), 1 en especialistas médicos y enfermeras (5%), 1
en gerentes (5%), 1 en funcionarios (5%), y 1 en docentes (5%). Ademas, en cuanto
a la forma de evaluacion, se hallé que 16 estudios (80%) utilizaron pre — post test,
2 estudios (10%) donde se evaluo antes, durante y después de la intervencion, 1
estudio (5%) donde se aplicé encuestas y 1 estudio (5%) donde el pre — post test
se aplicé de nuevo un afio después. Asi mismo, haciendo un contraste entre los
objetivos planteados y los resultados obtenidos, en todos los estudios analizados
existe coherencia entre lo antes mencionado. Finalmente, la duracion de las
intervenciones oscila entre 1 sesion de entrenamiento de tres horas y 8 sesiones de

dos horas cada una.
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Tabla 1

a. Andlisis del contraste entre los objetivos planteados por estudios y los resultados conseguidos producto de las intervenciones de job crafting.

Autor, Afio y Planificacion Ejecucion Desenlace
Lugar de la Disefio
publicacion de Muestra Objetivo Evaluacién Duracioén Total Resultados
Investigacion
Boumans, J. Estudiar cémo una intervencién de job crafting y una Los resultados del estudio no respaldaron el efecto mediador del job
Empleados . . . ; ; . GE: 5 Talleres - en marzo del . L . - . .
(2015) Experimental GC=55 personalidad proactiva puede influir en las diversas dimensiones Pre-Post test 2014 crafting en la relacion entre la intervencion de job crafting y el
Paises Bajos s de job crafting y, a su vez, cémo estas dimensiones de job . compromiso laboral, y en la relacién de tener una personalidad y
GE=31 L ) . GC: 3 Talleres-septiembre 2014. .
crafting influyen en el nivel de compromiso laboral del empleado. - compromiso laboral.
(Duracién en total 8 semanas)
Van den Heuvel,
M., etal. . . . - . . . - - Lo .
(2015) Cuasi- Policias Examinar los efectos de una intervencion disefiada para 2 sesiones de entrenamiento (8 La intervencion logré incrementar significativamente la autoeficacia y
Paises Baios experimental GC=47 impulsar los recursos laborales, el bienestar afectivo y la Pre- post test horas) bienestar de los trabajadores. Los participantes informaron mas afecto
J P GI=39 autoeficacia a través del comportamiento job crafting. positivo y menos afecto negativo después de la capacitacion que antes.
Sakuraya et al. . . - . . . . - . . )
(2016) Cuasi- Gerentes Examinar los efectos de un programa de intervencion de job 2 sesiones de entrenamiento (2h El programa de intervencion de job crafting logré6 aumentar
Janén experimental N=42 crafting recientemente desarrollado sobre el compromiso laboral Pre-post test c/u)- intervalo de 2 semanas significativamente el compromiso laboral y disminuir significativamente
p P y otros resultados (es decir, job crafting y angustia psicologica). entre ellos. el estrés psicolégico de los participantes.
Solberg, E., p
9 Y Lideres Encuestas
Wong, S. _ R, . . .
! N=47 ! I . ) (aplicacion de Se encontr6 que la sobrecarga de roles percibida, como un obstaculo a
(2016) Experimento de Investigar el comportamiento de job crafting de los empleados s . X
Empleados S formatos Intervalo de 6 meses entre la demanda laboral, se relacioné negativamente con el comportamiento
Noruega Campo en el contexto de la sobrecarga de roles percibida. - X X .
N=143 distintos para encuestas medidas de job crafting.
cada tiempo)
Van Wingerden,
J., Bakker, A.y .
Profesionales . . . . .
Derks, D. . Examinar el impacto de un trabajo demandas-recursos 3 sesiones de entrenamiento — . - . . .
Cuasi- de la salud . L . S ; ) . La intervencién de JD-R logré fomentar el compromiso de trabajo y
(2016) : intervencién sobre capital psicolégico, job crafting, compromiso Pre-post test Periodo de 5 semanas X - .
p . experimental GC=24 o mejorar el desempefio de los profesionales de la salud.
Paises Bajos Gl=43 laboral y rendimiento.
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Tabla 1

b. Analisis del contraste entre los objetivos planteados por estudios y los resultados conseguidos producto de las intervenciones de job crafting.

Demerouti, et al.

(2017)
Pasises Bajos

Kooji,D. et al.
(2017)
Paises Bajos

Peeters, M. et al.

(2017)
Paises Bajos

Van Wingerden,
J.; Bakker, A.y
Derks, D.
(2017)
Paises Bajos

Van Wingerden,

J.; Bakker, A.y

Derks, D. (2017)
Paises Bajos

Costantini, A. y
Sartori, R.
(2018)
Italia

E2= Cuasi-

experimental

Experimental

Cuasi-

experimental

Cuasi-
experimental

Cuasi-

experimental

Semi —
experimental

Empleados
E2=
T1:43
T2:30

Empleados
GC=55
GE=31

Funcionarios
GC:62
Gl:83

Maestros
T1=
GC:30
Gl:41
T2=
GC:26

Gl:39

Maestros
GC=30
Gl=45

Empleados
N=43

Evaluar los efectos de una intervencion de job crafting disefiada
para ayudar a los empleados griegos a lidiar con los cambios
organizacionales debido a las medidas de austeridad y aumentar
su bienestar, desempefio adaptativo y apertura a tales cambios.

Introducir dos tipos nuevos de job crafting, que tienen como
objetivo mejorar el ajuste entre el trabajo y las fortalezas e

intereses personales.

Incrementar la motivacion laboral de los servidores pUblicos a

través de una intervencion de job crafting.

Examinar el impacto de una intervencién basada en Job
Demand-Resources (JD-R).

Examinar el impacto de una intervencién de job crafting basada
en la teoria de la demanda de recursos laborales (JD-R)

Examina el impacto de una intervencién psicolégica positiva en
el job crafting, las emociones positivas y el compromiso laboral.

E2: Pre-Post
test

Pre-post test

Pre-Post Test

Pre-Post
Test

Pre-post test

Pre-Post Test

E2:1 Sesi6n de entrenamiento
(3h)

1 sesién de entrenamiento (4h)

12 grupos de entrenamiento
(duracién 1 dia). Cuatro
semanas después inicié la

intervencion

3 sesiones -periodo de 4

semanas

2 sesiones (8hy 4h
respectivamente)

Sesiones de Capacitacion (3
dias de duracién)

La participacion en la intervencién aument6 la apertura al cambio y el
desempefio adaptativo debido a que los individuos sentian mas afecto
positivo.

La intervencién de job crafting no influyé en la elaboracién del trabajo
hacia los intereses personales y tuvo un efecto negativo en
la elaboracién de fortalezas entre los trabajadores més jovenes.

Durante la evaluacién del proceso de intervenciéon muchos de los
participantes reportaron cémo disfrutaron al obtener una perspectiva

nueva de su trabajo (elaboracion cognitiva). También aument6 las
percepciones de autonomia, oportunidades de desarrollo y conciencia

situacional.

La intervencion de job crafting estimul6 a los participantes a optimizar

su entorno de trabajo en linea con sus necesidades personales. A su

vez demostr6 que la intervencién se puede poner en practica con éxito
en el campo educativo y fomentar el bienestar de los maestros.

La intervencion de job crafting logré fomentar comportamientos de
elaboracién de trabajo, no sélo resultados significativos 1 semana
después que la intervencién se completé sino 1 afio después. También
se encontré que mediante el job crafting lo empleados pueden optimizar

sus demandas laborales y recursos personales y laborales.

Se demostré que el job crafting predice emociones positivas, que su vez
estan relacionadas con positivamente con el compromiso laboral. Sin
embargo, no se ha hallado un efecto directo que sefiale que la relacién
de las variables mencionadas se fortaleciera después de la
intervencion.
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Tabla 1

c. Andlisis del contraste entre los objetivos planteados por estudios y los resultados conseguidos producto de las intervenciones de job crafting.

Etikariena, A.y
Vandiya, V.
(2018)
Indonesia

Gordon, H. etal.
(2018)
Paises Bajos

Seppala et al.
(2018)
Inglés

Finlandia

Soyer, L.
(2018)
Paises Bajos

Da Silva, et al.
(2019)
Brasil

Dubbelt, L.,
Demerouti, E. y
Rispens, S.
(2019)
Paises Bajos

Cuasi-
experimental

Ely E2= Cuasi-
experimental

Cuasi-
experimental

Cuasi-
experimental

Cuasi -
experimental

E2:Cuasi-
experimental

Maestros
N=56

El=
Especialistas
Médicos:119

E2
Enfermeras=58

Docentes
GC=19
Gl=21

Empleados
N=65

Maestros
GC=41
Gl=41

Empleados
E2=
T1=GC:59

Gl:60
T2= GC:38
GE:40

Examinar la relacion entre las demandas laborales y el estrés
laboral a través de una intervencion de job crafting.

E1y E2= Probar el impacto de una intervencién general y
especifica de job crafting en el bienestar de los profesionales de
la salud y el desempefio laboral.

Fomentar el comportamiento de job crafting y aumentar recursos
laborales a través de una intervencion participativa de artes
visuales.

Mejorar el compromiso laboral de los empleados
y su desempefio laboral (adaptativo) mientras disminuye el
agotamiento relacionado con el trabajo.

Evaluar la eficacia de un programa de intervencién basado
en los comportamientos de job crafting en los comportamientos
de los maestros.

Examinar cémo el job crafting (es decir, buscar recursos, buscar
desafios, disminuir las demandas) aumenta la adecuacion
persona-trabajo de los empleados.

Pre-Post Test

Ely E2=Pre-
Post Test

Pre-Post test

Pre-Post Test

Evaluacion
Antes, Durante
y Después de
la Intervencion.

E2=Evaluacién
Antes, Durante
y Después de
la Intervencion.

2 semanas

E1= 2 olas de 3 tiempos-3
meses c/u.

E2= 2 medidas con una ola

(intervalo de +1,5 meses)

E1ly E2=1 Taller (3 horas)

1 mes de intervencién(2h), 2
veces por semana.

1 Taller (4 semanas
consecutivas, duracion de 1 hora
y 1 sesién de evaluacion).

8 sesiones 1 vez por semana (2
horas cada sesion)

E2= 5 Talleres (para el grupo
intervencién)-duracion de 4
horas.

Se reporté una disminucién en el valor de las demandas laborales
después de la intervencién de job crafting, A su vez se hall6 que el job
crafting es una intervencién adecuada para reducir la percepcién de las

demandas laborales.

La intervencion se relacioné positivamente con algunos de los cambios
en los comportamientos de job crafting de los participantes (buscando
desafios para médicos especialistas y buscando recursos para
enfermeras), y esto se relacioné positivamente con su compromiso
laboral para ambos grupos.

La intervencién no logré inspirar a la fuerza laboral docente a disefiar
sus caracteristicas laborales. Se encontraron indicios que los
participantes consideraban que su variedad de habilidad disminuia, asi
como como su compromiso laboral.

Se encontré que después de efectuarse la intervencion el agotamiento
de los empleados disminuy6 y su rendimiento adaptativo aumenté en
comparacion con el grupo control y puntajes previos a la prueba.

La intervencion fue significativa, se reporté que los docentes adquirieron
una vision mas global de su trabajo, tomando conciencia de sus
dificultades para hacer frente a las demandas del contexto escolary la
necesidad de reducirlos. Asimismo, se evidencié el aumento del
engagement tras la intervencion.

E2=La intervencion fue exitosa, ya que los participantes en el grupo
intervencién aumentaron la busqueda recursos y disminuyeron
comportamientos de demanda.
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Tabla 1

d. Andlisis del contraste entre los objetivos planteados por estudios y los resultados conseguidos producto de las intervenciones de job crafting.

Hulshof, 1., et al.
(2019)
Paises Bajos

Sakuraya,A.;et al
(2020)
Japén

Thomas, E. ; du
Plessis, M. y
Thomas, K.

(2020)
South Africa

Cuasi -
experimental

Cuasi -
experimental

Cuasi -
experimental

Empleados

T1=GC:89
Gl:74

T2=GC:61
Gl:66

Empleados
GC: 143
Gl:138

Empleados
GC=31
Gl=22

Evalué los efectos de una intervencion de elaboracion de
trabajos, dirigida a prevenir disminuciones en el bienestar y
desemperio de los empleados debido a cambios
organizacionales.

Investigar la efectividad de un programa de intervencién de job
crafting sobre el compromiso laboral entre los empleados
japoneses.

Evaluar si una intervencion de job crafting podria mejorar el
compromiso laboral de las personas empleadas en la industria
de la construccion.

Pre-Post Test (
una aplicacion
mas, un afio
después).

Pre-Post Test

Pre-Post Test

6 semanas

(con talleres de 90 minutos cada

uno)

2 sesiones grupales de 120

minutos cada una

4 semanas de intervencioén (con
variacion dependiente del

horario de trabajo)

La intervencion de job ayudé a los empleados a prevenir sentimientos
de impotencia debido a los cambios organizacionales, y ayudar a
habilitar empleados para alcanzar sus metas (relacionadas con el

trabajo).

El programa de intervencién de elaboracion del trabajo no mejor6é
significativamente el compromiso laboral o la elaboracién del trabajo en
el grupo de intervencién en comparacién con el grupo de control. No
tuvo un efecto significativo en el compromiso laboral tanto a los 3 meses
como a los 6 meses de seguimiento.

Se detectaron efectos significativos de la intervencion en los
comportamientos de job crafting, ciertos aspectos de los recursos y
demandas laborales y el compromiso laboral. En la medicién posterior a
la intervencion los participantes mostraron niveles significativamente
mas altos de compromiso laboral.

Nota. Muestra: GC=Grupo Control; Gl= Grupo Intervencién; N= Total de la muestra; GE=Grupo Experimental; E1=Estudio 1; E2= Estudio 2; T1=Tiempo 1; T2=Tiempo 2.
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En la tabla 2, se puede observar que, con respecto a la muestra, 6 estudios se
realizaron en el sector educacion (30%), 3 estudios en el sector publico (15%), 3
estudios en el sector salud (15%), 2 estudios en el sector seguros de vida (10%), 2
estudios en el sector publico y privado (10%), 1 estudio en el sector manufacturero
(5%), 1 estudio en el sector carpinteria (5%), 1 estudio en el sector empresarial (5%)
y 1 estudio en el sector construccion (5%). Por otro lado, en cuanto al impacto de
las intervenciones esta caracterizado en primer lugar por el impacto en la persona,
en donde el compromiso es la principal variable estudiada, mientras que entre las
menos utilizadas se encuentra bienestar, autoeficacia, empoderamiento,
autonomia, estrés, entre otros. Asi mismo, en cuanto al impacto en la empresa, se
encontré que la variable desempefio fue la mas utilizada en los estudios, mientras
gue entre las menos estudiadas esta la innovacion, rendimiento y oportunidades
para el desarrollo. Finalmente, con respecto al modelo tedrico de los estudios
analizados, 14 estudios se basaron en la Teoria de Demandas y Recursos
Laborales, siendo esta la mas utilizada (70%), luego 1 estudio utilizo el Modelo de
Creacion del Empleo (5%), 1 estudio con la teoria de Psicologia Positiva (10%), 1
estudio con la Teoria Cognitiva (5%), 1 estudio con la Teoria social junto al de
Aprendizaje experimental (5%), 1 estudio con la Teoria de Creacién del Empleo y la
del Aprendizaje experiencial (5%) y otro estudio utilizo la Teoria de Demandas y

Recursos Laborales junto al Modelo de Creacion del Empleo (5%).
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Tabla 2

a. Identificacion de los cambios generados por las intervenciones de job crafting a nivel personal y a nivel de la organizacion.

Autor — Afio

Muestra y sector

Impacto de las intervenciones

Impacto en la persona

Impacto en la empresa

Teoria del estudio

Van den Heuvel, M., et al.
(2015)

Boumans, J.
(2015)

Van Wingerden, J., Bakker, A.y Derks, D.
(2016)

Sakuraya et al.
(2016)

Solberg, E., y Wong, S.
(2016)

Van Wingerden, J.; Bakker, A. y Daantje, D.

(2017)

Ko0ji,D. et al.
(2017)

Demerouti, et al.
(2017)

Van Wingerden, J.; Bakker, A. y Derks, D.
(2017)

Peeters, M. et al.
(2017)

Gordon, H. etal.
(2018)

Policias
(sector publico)

Empleados
(sector seguros de vida)

Profesionales de la salud
(sector salud)

Gerentes
(sector salud)

Lideres
(sector manufacturero)

Maestros
(sector educacion)

Empleados
(sector seguros de vida)

Empleados
(sector publico y privado)

Maestros
(sector educacioén)

Funcionarios
(sector publico)

Especialistas médicos y enfermeras
(sector salud)

Bienestar (+) y autoeficacia (+)

Autoeficacia (ns) y Compromiso(ns)

Capital psicolégico (+) y compromiso (+)

Estrés psicoldgica (—) Compromiso laboral (+)

Sobrecarga de roles, adaptabilidad, necesidad
de liderazgo (ns)

No reporta

Ajuste trabajo — intereses (ns)

Bienestar (+)y apertura al cambio (+)

Satisfaccion (+) y Participacion en el trabajo (+)

Autonomia (+)Motivacién (+)y conciencia
situacional (+)

Bienestar (+)y Compromiso (+)

Rendimiento (+)

No reporta

Desempefio (+)

No reporta

No reporta

Oportunidades para el desarrollo (+)

No reporta

Desempefio (+)

No reporta

No reporta

No reporta

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Modelo de Creacién del Empleo

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Modelo de creacion de Trabajo y Teoria de
Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria cognitiva social, la teoria del
aprendizaje experiencial

Teoria de Demandas y Recursos Laborales
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Tabla 2

b. Identificacion de los cambios generados por las intervenciones de job crafting a nivel personal y a nivel de la organizacion.

Etikariena, A. y Vandiya, V.
(2018)

Seppéla et al.
(2018)

Costantini, A. y Sartori, R.
(2018)

Soyer, L.
(2018)

Dubbelt, L., Demerouti, E. y Rispens, S.
(2019)

Da Silva, et al.
(2019)

Hulshof, 1., et al.
(2019)

Sakuraya,A.;et al
(2020)

Thomas, E. ; du Plessis, M. y Thomas, K.

(2020)

Maestros
(sector educacion)

Docentes
(sector educacion)

Empleados
(sector publico)

Empleados
(sector carpinteria)

Empleados
(sector educacion)

Maestros
(sector educacion)

Empleados
(sector empresarial)

Empleados

(sector publico y privado)

Empleados
(sector construccién)

Percepcion de las demandas laborales (-)

Compromiso (=)

Estados afectivos (+) y Compromiso laboral (+)

Agotamiento (-) y Compromiso (+)

Busqueda de recursos (+) y Compromiso (+),

Compromiso (+) y eficacia (+)

Bienestar (ns)

Empoderamiento (=) y Compromiso (-)

Compromiso laboral (+)

No reporta

Innovacién (-)

No reporta

Desempefio (+)

Desempefio (+)

No reporta

Desempefio (ns)

No reporta

No reporta

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos laborales

Psicologia Positiva

Teoria de Demandas y Recursos laborales

Teoria de la Creacién del empleo y Teoria
del Aprendizaje experimental

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Teoria de Demandas y Recursos laborales

Teoria de Creacion del Empleo

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Nota. Impacto de las intervenciones: (+)=aumento significativo; (-)= disminucién significativa; (ns)=no significante; (as)= se aproxima a la significacion.
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En la Tabla 3, se observa que, en cuanto al afio de publicacion de los articulos, se
encontré 5 articulos en el 2017 (25%), 5 articulos en el afio 2018 (25%), siendo
estos los afios con mas publicaciones, 3 articulos en el 2016 (15%), 3 articulos se
publicaron en el 2019 (15%), 2 articulos en el 2020 (10%) y 2 articulo en el afio 2015
(10%). Con respecto a los paises donde se realizaron las investigaciones, 12 fueron
realizadas en Paises Bajos (60%), 2 en Japon (10%), 1 en Noruega (5%), 1 en
South Africa (5%), 1 en ltalia (5%), 1 en Brasil (5%), 1 en Finlandia (5%) y 1 en
Indonesia (5%). Por otro lado, con respecto a la fuente de los estudios analizados
9 estudios fueron hallados en Scopus (45%), 4 estudios en Google académico
(20%), 3 estudios en Medline (15%), 3 estudios en Science Direct (15%) y 1 estudio
en Academic Search (5%). Del mismo modo, en cuanto al tipo de disefio de la
investigacion, 16 estudios son cuasi - experimentales (80%), 2 experimentales
(10%), 1 experimento de campo (5%) y 1 semi - experimental (5%). En cuanto al
reporte del disefio 16 estudios si reportan disefio de la investigacion (80%) mientras
gue 4 estudios (20%) no reportan. Por otro lado, en cuanto a la poblacién y muestra,
9 fueron realizadas en empleados de los diferentes sectores (45%), 4 en maestros
(20%), 1 en profesionales de la salud (5%), 1 en policias (5%), 1 en lideres (5%), 1
en especialistas médicos y enfermeras (5%), 1 en gerentes (5%), 1 en funcionarios
(5%), y 1 en docentes (5%). Ademas, la edad de la muestra oscila entre los 23 y 69
afos. Se encontré que el 100% de los estudios si reportan procedimiento, y en
cuanto a los puntos de corte el 75% si reporta puntos de corte y 25% no reporta.
Finalmente, en cuanto las medidas de las intervenciones, la Escala de Job Crafting
se utiliza en todos los estudios analizados, luego esta la Escala de compromiso
laboral de Utrecht (UWES), y entre las menos utilizadas se encuentra el
Cuestionario breve de estrés laboral (BJSQ), Escala de Control de trabajo, entre
otros. ANEXO 1 (Tabla 3)
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IV. DISCUSION

El presente estudio evidencia una revision sistematica orientado al
analisis del impacto generado por las intervenciones de job crafting, en trabajadores
de los diversos rubros en lo que se desenvuelve en un contexto organizacional. Para
ello, nos planteamos como objetivos especificos, primeramente, evaluar el contraste
entre los objetivos propuestos al inicio de los estudios revisados, y los resultados
conseguidos una vez que la intervencion ha tenido lugar; a través de la examinacion
de este contraste, lo que se pretende es evidenciar de manera genérica los efectos
gue se pueden atribuir a la formacion respectiva; como segundo punto, abordamos
el identificar los cambios originados por las intervenciones de job crafting,
determinando especificamente el impacto a nivel personal y a nivel de organizacion,
entre las veinte investigaciones revisadas. Pese a que el job crafting se enfoca en
acciones originadas por uno mismo (Tims y Bakker, 2010), puede ser incentivado
por intervenciones organizacionales (Bakker, 2015). Existe evidencia que reporta
gue el comportamiento de job crafting y la variedad de aspectos de caracter positivo
en el trabajo, se pueden incrementar por medio de las intervenciones de job crafting.
(Ellardus y Rothman,2019) estima que la intervencion de job crafting es una
herramienta favorable para ayudar a las organizaciones a contribuir y perdurar el
bienestar de los trabajadores y su desempefio, incluso en tiempo de cambio

organizacional.

En linea con lo sustentado anteriormente, nuestros hallazgos,
considerados desde una perspectiva mundial, revelan la importancia de efectuar
intervenciones de job crafting, caracterizados como entrenamientos y ejercicios que
se orientan a incentivar comportamientos de elaboracion de trabajo (job crafting),
para abordar la urgencia de implementar tales intervenciones en una organizacion
(Gordon et al., 2018; Van Wingerden et al., 2017; Sakuraya et al., 2016; Van den
Heuvel et al., 2015). Pese, que hasta la actualidad no muchos estudios han
profundizado la efectividad de las intervenciones job crafting, podemos destacar
algunos trabajos que evidencian resultados empiricos notables; por ejemplo, segun
la literatura revisada, (Van den Heuvel, Demerouti y Peeters, 2015) demostré el
impacto de las intervenciones de job crafting para fomentar los recursos laborales
(bienestar afectivo y la autoeficacia) por medio de los comportamientos de
elaboracién de trabajos, los resultados de las mediciones del pre-post test sefialaron
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que el grupo intervencion report6 menos afecto negativo, asi como una mayor
autoeficacia y oportunidades de desarrollo, en las evaluaciones posteriores en
contraste con la medidas previas. Asimismo, (Sakuraya, Shimazu, Imamura, Namba
y Kawakami, 2016) hallaron que el programa de intervencion de job crafting fue
eficaz, para aumentar el compromiso laboral, como también la elaboracién de
trabajo, reduciendo los niveles de angustia psicoldgica en una muestra conformada
por gerentes japonenes, que se desempefiaban en una empresa privada y un
hospital psiquiatrico privado. Contribuyendo con estos resultados, (Wingerden,
Bakker y Daantje, 2017) analizaron el impacto de las intervenciones de job crafting
fundamentado por la Teoria de las Demandas Recursos Laborales, su investigacion
indic6 un incremento en la elaboracion de trabajos, necesidad béasica de satisfaccion
y compromiso laboral durante el transcurso de tiempo del grupo de intervencion.
Este planteamiento, se encuentra relacionado con las investigaciones de Pimenta y
Muglia (2019), quiénes en su estudio de Revision Sistematica reportaron que las
intervenciones de job crafting (basados en indagaciones cuasi experimentales)
aumentaron los diferentes tipos de comportamientos de elaboracién de trabajos
(JC), bienestar y el rendimiento en el trabajo. De esta manera evidenciaron la
efectividad de las intervenciones de job crafting para incentivar a los participantes a

involucrarse en diferentes tipos de elaboracion de comportamientos (JC).

Las particularidades que realzan las intervenciones de job crafting, es el
manejo de una variable positiva, de caracter positivo, es por ello que esto conllevo
a que se promuevan variables psicologicas, direccionadas a recursos laborales que
faciliten a los trabajadores desarrollarse en un entorno laboral satisfactorio. Esta
orientacién positiva de las intervenciones se centra en que el job crafting contribuye
a la psicologia organizacional positiva mediante su enfoque en el rango de los
resultados generativos de la creacién del trabajo (job crafting), incorporada la
experiencia de una representacion positiva y sentido de si mismo, compromiso,
rotacion y rendimiento. A medida que la psicologia organizacional positiva explora
en el funcionamiento Optimo de los colaboradores en su ambito laboral, la
confeccion del trabajo ayuda a esclarecer las relaciones asociadas con el trabajo
gue los colaboradores efectian para desarrollarse hacia un funcionamiento mas
eficaz (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton y Berg, 2013), es por ello, que un factor que

puede garantizar el éxito en las organizaciones, es el de aceptar las “reinvenciones”,
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esto quiere decir, transformar el cambio para adecuarlo a las necesidades de uno;
haciendo cita, en los comportamientos de la elaboracion del trabajo (Greenhalgh,
Robert, MacFarlane, Bate y Kyriakidou, 2004). Cuando las modificaciones
efectuadas se reflejan de un punto de vista positivo, desafiante y se desarrolla con
éxito, es probable que repercuta positivamente en el compromiso del trabajador
(Avey, Wernsing y Luthans, 2008).

Sin embargo, nuestros hallazgos también reportaron estudios en los cuales
la intervenciones de job crafting no generaron un efecto significativo en las variables
estudiadas (Seppalé et al. ;2020; Sakuraya et al. ; 2020 ; Sakuraya et al., 2016; Van
den Heuvel et al., 2015; Kooji,D. et al. ; 2017; Boumans, 2015). Estos resultados se
encontrarian sustentados desde diversas perspectivas, inicialmente en que el job
crafting se puede aplicar, siempre y cuando el puesto laboral se encuentre en
relacion con la mision del mismo (Parker y Ohly, 2008); a su vez, depende de la
influencia que tienen los empleados en sus puestos de trabajo, siendo, los cambios
somaticos e intelectuales que desarrollan las personas en sus actividades o en sus
relaciones laborales. Los cambios fisicos, hacen referencia a las modificaciones en
la forma, alcance o cantidad de actividades de trabajo, mientras que las
modificaciones intelectuales sefialan su apreciacion con respecto al trabajo (Bakker
y Demerouti, 2013). Estos planteamientos se ven reforzados por un enfoque
construccionista social, el cual orienta la construccion psicolégica que efectian los
individuos del mundo experiencial (Gergen, 1994). Bajo este argumento, el ambito
social provee al empleado los elementos que posteriormente emplean para construir

su experiencia laboral (Garcia y Sanchez, 2015).

Por otra parte, en funcion al analisis del segundo objetivo de nuestra
investigacion, hace referencia que el impacto en la persona producto de las
intervenciones de job crafting que predominé en los estudios revisados fue la
variable compromiso laboral, la cual en su mayoria registré un efecto significativo
producto de estas formaciones; este resultado coincide con nuestro antecedente
(Knight, Patterson y Dawson, 2018), en la cual la revision sistematica sobre el
compromiso laboral expone, que la creacién de recursos laborales a través de la
elaboracién de trabajos fue particularmente eficaz. Como estrategia de abajo hacia
arriba, la elaboracion de trabajos permite a los propios individuos cambiar la
cantidad de recursos en el medio ambiente que son particularmente pertinentes
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para su rol laboral y metas laborales; es asi que el compromiso laboral se logra
cuando los individuos tienen los recursos necesarios para desarrollar practicamente
su trabajo, los efectos negativos de las demandas laborales se reducen y se
promueve el crecimiento y la realizacién personal (Bakker y Demerouti, 2007). Ante
esta relacion significativa de la variable compromiso laboral y job crafting como
producto de las intervenciones de job crafting, teoria DRL (Bakker y Demerouti,
2013) unifica estas dos variables, y las destaca como predictores de los recursos
laborales del trabajador, donde orientan todos aquellos aspectos soméaticos,
psiquicos, organizacionales o colectivos del trabajo, que pueden caracterizarse por
generar una disminucién en las condiciones de la ocupacion, en los costes
fisiolégicos y psicolégicos relacionados. Por otra parte, a nivel de empresa, la
variable que predomina significativamente es el desempeiio laboral, este hallazgo
se encuentra en linea con lo planteado por (Rudolph, Katz y Lavigne, 2017), quien
en su indagacion reporto que la elaboracion general del trabajo y sus dimensiones
se relacionaron positivamente con la satisfaccion laboral, el compromiso laboral, el
desempeiio laboral autoevaluado y calificado de otros, y actuacion, de esta manera
estas asociaciones son consistentes con teoria de las Demanda y Recursos
Laborales que sugiere que la elaboracion del trabajo direcciona a una mejor
adaptacion persona-trabajo que, a su vez, positivamente repercute en las actitudes

laborales, el bienestar ocupacional y las diferentes formas de desempefio laboral.

El protocolo que se empled para la investigacion, fue el Manual Cochrane de
Revisiones Sistematicas de Intervenciones (Higgins y Green, 2011), en el cual, nos
guiamos para determinar los procedimientos adecuados, que respalden nuestro
estudio sobre las intervenciones de job crafting, direccionandonos hacia el

cumplimiento de los objetivos propuestos, basados en disefios experimentales.

Las limitaciones del presente estudio, primeramente se centran en el idioma,
nuestra variable de analisis se encuentra desarrollada en el idioma inglés, por ende
en la busqueda de los articulos, hemos aplicado la técnica de efectuar las
respectivas traducciones, para poder comprender la informacion registrada. Como
segunda limitacién se nos presento la escasa informacion que existe en torno a las
intervenciones de job crafting, pese a este aspecto, cabe resaltar que mucho de
este contenido, es de acceso limitado, se dificulta el buscar los textos completos,
como para enriquecer mas la investigacion como mas articulos que nos evidencien,
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los impactos de las aplicaciones de las intervenciones de job crafting desde diversos
contextos, realidades. Finalmente, como tercera limitacion, y relacionado a lo
expuesto previamente, el tema de las intervenciones es limitado, muchos mas en
paises de América, donde tal vez quisimos abordar con estudios que reflejan desde
un enfoque mas cercano, nuestra realidad, sin embargo, hallamos muy pocas

investigaciones al respecto.
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V. CONCLUSIONES

En las investigaciones analizadas, la mayoria de ellas lograron efectos
significativos y positivos en sus poblaciones debido a las intervenciones de job

crafting.

La variable mas evidenciada en cuanto al impacto en la persona de los
estudios analizados fue compromiso, produciéndose asi un aumento de esta

variable debido a las intervenciones de job crafting.

La variable mas evidenciada en cuanto al impacto en la empresa de los
estudios analizados fue desempefio, produciéndose asi un aumento de esta

variable debido a las intervenciones de job crafting.
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VI. RECOMENDACIONES

Recomendamos realizar mas estudios con disefio experimental en donde se
aborden intervenciones de job crafting y que permita a futuros investigadores tener
antecedentes que respalden sus estudios.

Se recomienda realizar investigaciones con disefio experimental en nuestro
pais que permitan a futuros investigadores tener referencia de nuestra realidad ya

gue los estudios analizados en esta investigacién pertenecen a otros paises.

Recomendamos tomar en cuenta los resultados obtenidos en los estudios ya
analizados para lograr los objetivos que se puedan proponer los futuros
investigadores.
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ANEXOS
ANEXO 01:

Tabla 3

a.Caracteristicas de la unidad de andlisis respecto a la fuente de publicacion, disefio de investigacion, muestra, datos de las intervenciones, puntos de corte y medidas.

Disefio Muestra Datos de la Intervenciones
Autores, afio e Fuente/
publicacion Publicacion TipodeDisefio  Reporte Poblacion Total / focedmiento  Puntos
P de del Muestra del Grupo p )
L e = Edad de la de las de corte Medidas
Investigacion disefio Intervencion . :
Muestra intervenciones
Boumans, J.
le A émi . .
(2018) (Gogg;escgigorzlco) Experimental s Empleados N=86 Edad Media S| S| JCS (3), JCS (1), Escala de compromiso laboral de Utrecht
Inglés J p GE=31 32 afios (UWES), Personalidad Proactiva articulo (1).
Vi H I, M. . .
an den Heuvel, - _ . JCS(1), Oportunidades del desarrollo de articulos (1),
etal. (Scopus) . . Policias N=86 Edad media o - .
(2015) Cuasi-experimental Sl Gl=39 43 afios i si Intercambio Lider- Miembro (LXM), Escala de Bienestar
. . . Afectivo al Empleo (JAWS) , articulos de autoeficacia (1).
Inglés Paises Bajos
Sakuraya et al. (Medline) .
. _ Escala de compromiso laboral de Utrecht (UWES),
(201,6) . Experimental NO Gerentes N=42 No reporta St NO Cuestionario breve de estrés laboral (BJSQ), JCS (2).
Inglés Japon
So\}\kl)(ej;g, i Y (Science Direct) L;\?f:;s Edad Media Articulo de Sobrecarga de Roles (1), Adaptabilidad Percibida
(20?6) : Estudio de Campo Sl Empieados 47 afios Sl NO ftems (1),JCS (4), Escala De Necesidad Personal de
Inglés Noruega N=143 50 afios Estructura (PNS).
Van Wingerden, J.,
Bakker, A. y Derks, (Scopus) . _ . Cuestionario del Capital Psicol6gico (PsyCap) subescalas, JCS
D. Cuasi-experimental Sl Profesionales df la Salud N=67 Eiazdarrr:sgla Sl Sl (5) subescalas, Escala de compromiso laboral de Utrecht
(2016) Gl=43 (UWES), Escala del Desempefio de Funciones.
Inglés Paises Bajos
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Tabla 3

b. Caracteristicas de la unidad de andlisis respecto a la fuente de publicacion, disefio de investigacion, muestra, datos de las intervenciones, puntos de corte y medidas.

Demerouti, et al.

(2017)
Inglés

Kooji,D. et al.

(2017)

Peeters, M. et al.

(2017)
Neerlandés

Van Wingerden et

al.
(2017)
Inglés

Van Wingerden, J.;
Bakker, A.y Derks,

D.
(2017)
Inglés

Costantini, A. y

Sartori, R.
Inglés
(2018)

Etikariena, A. y

Vandiya, V.
(2018)
Inglés

(Scopus)

Paises Bajos

(Medline)

Paises Bajos

(Google Adémico)
Paises Bajos

(Science Direct)

Paises Bajos

(Scopus)

Paises Bajos

(Scopus)

Italia

(Google Académico)

Indonesia

E2:Cuasi-experimental

Experimental

Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

Semi- experimental

Cuasi-experimental

S|

SI

SI

SI

SI

SI

Empleados N=72
E2=
T1:43
T2:30

Empleados N=86
GE:31

Funcionarios N=83
Gl:83

Maestros N=86
T1=Gl:41
T2=GI:39

Maestros N=75

GI=45

Empleados N=43

Maestros N=56

Edad Media 43 afios

Edad media
42 afios

Edad Media
46 afios

Edad Media
47 afios

Edad media
45 afios

Edad Media

50 afios

Edad entre
25-55 afios

SI

SI

SI

SI

SI

SI

SI

SI

SI

SI

NO

NO

JCS (1), Escala de Bienestar Afectivo al Empleo (JAWS),
Apertura al cambio (DINAMO),), Adaptabilidad Percibida items
(1), Evaluacion del cambio a los individuos (Evaluacion).

Ajuste Persona-Trabajo (PJ-Fit) items (1), Job Crafting (JC-
Fortalezas y JC-intereses).

JCS (5) items, Efectividad Personal items, Recursos
Personales items, Autoeficacia ftems, Bienestar Afectivo items.

JCS (5), Escala de Satisfaccion de necesidades basicas
relacionadas con el trabajo (W-BNS), , Escala de compromiso
laboral de Utrecht (UWES).

JCS (5), Subescala de Carga de Trabajo, Subescala de
Demanda Emocional, Subescala de Retroalimentacion de
Rendimiento, Subescala Oportunidades para Profesionales de
Desarrollo, Subescala de Resiliencia, Subescala de
Autoeficacia, Escala de compromiso laboral de Utrecht
(UWES), Escala de Desempefio en Funciones.

JCS(5), Escala de Bienestar Afectivo relacionado con el trabajo
(JAWS), Version italiana de la Escala de participacion en el
trabajo Utrecht (UWES).

Escala de Estrés Laboral (1), Medidas de estrés
autoinformadas relacionadas con desafios y obstaculos,
desarrolladas (1).
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Tabla 3

c. Caracteristicas de la unidad de andlisis respecto a la fuente de publicacion, disefio de investigacion, muestra, datos de las intervenciones, puntos de corte y medidas.

Gordon, H. et al.

(2018)
Inglés

Seppéld, et al.

(2018)
Inglés

Soyer, L.
(2018)
Inglés

Da Silva et al.

(2019)
Inglés

Dubbelt, L.,

Demerouti, E. y

Rispens, S.
(2019)
Inglés

Hulshof, 1. et al.

Inglés
(2019)

Sakuraya,A.; et al.

Inglés
(2020)

(Science Direct)

Paises Bajos

(Medline)
Finlandia

(Google Académico)

Paises Bajos

(Academic Search)

Brasil

(Scopus)

Paises Bajos

(Scopus)

Paises Bajos

(Scopus)

Japon

Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

E2:Cuasi-experimental

Cuasi-experimental

Cuasi- experimental

S|

SI

NO

NO

SI

NO

Profesionales de la Salud

E1:N =119
E2:N==58

Empleados
Gl=21

Empleados N= 75
GI=39

Maestros N=82

Gl=41

Empleados
E2=T1: GI:60
T2:
GE:40

Empleados
T1=Gl:74

T2= GI.66

Empleados
Gl:138

E1= Edad Media 50
afios

E2= Edad Media 41
afios

Gl= Edad Media 47
afios

Edad Media
45 afios

23 - 63 afios

E2=Edad Media
40 afios

Edad Media
46 afios

Edad entre
35 — 37 afios

SI

SI

SI

SI

SI

SI

NO

SI

SI

SI

Sl

Sl

Escala de Job crafting, UWES, Inventario de Burnout, SF-36,
DINAMO, Escala de Desempefio Laboral, Escala Desempefio
de la Tarea

JCS(5), Escala de Control de trabajo(1), Escala de
participacioén en el trabajo Utrecht (UWES).

JCS(1), Inventario de Burnout de Oldenburg (OLBI), Actitud De
Cambio items (1), Escala de participacién en el trabajo Utrecht
(UWES).

JCS (1), Escala de profesores comprometidos (ETS).

JCS(1), Escala de participacion en el trabajo Utrecht (UWES),
Desempefio de Habilidades items(1), Satisfaccién Profesional
D).

JCS (5), Escala de participacion en el trabajo Utrecht (UWES),
Escala de Empoderamiento, Escala de Liderazgo de
Empoderamiento.

JCS (2), Escala de participacion en el trabajo Utrecht (UWES) .

Nota. Muestra: Gl= Grupo Intervencion; N= Total de la muestra; GE=Grupo Experimental; E1=Estudio 1; E2= Estudio 2; T1=Tiempo 1; T2=Tiempo 2. Medidas: JCS (3)= Escala de Job Crafting (Van Woerkom and Kooij ,2013); JCS (1)= Escala de Job crafting (Petrou et al.
,2012); Personalidad Proactiva articulo (1)= (Tims y Bakker,2010); Oportunidades del desarrollo articulo (1)= (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli, y Schreurs, 2003); articulo de autoeficacia (1)= (Schwarzer y Jerusalem, 1995); JCS (2)= Escala de Job Crafting = (Sekiguchi,
Jie, y Hosomi, 2014); articulo de sobrecarga de roles (1)= House (1980); articulo de adaptabilidad percibida = (Griffin et al.,2007); JCS(4)= Wrzesniewski, Bartel y Wiesenfeld (documento de trabajo); JCS(5)= (Tims et al., 2012); Ajuste Persona-Trabajo items (1)= Cable
y DeRue (2002); Escala de Estrés Laboral (1)= Shukla y Srivastava (2016); Actitud de Cambio (1) =Dunham, Grube,Gardner, Cummings, y Pierce (1989); Desempefio de Habilidades (1)= (Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti y Schaufeli, 2008); Satisfaccion
- Profesional =(Martins, Eddleston y Veiga, 2002 ); Control de Trabajo = (Karasek, 1979).
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