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Resumen 

 

El job crafting es la reestructuración del trabajo, fluctuante y proactivo en búsqueda 

de armonizar la sintonía de interacción entre individuo con su medio de trabajo. El 

estudio fue de tipo revisión sistemática, se empleó el método cualitativo, diseño no 

experimental, de corte transversal. Los objetivos fueron determinar la relevancia 

obtenida en el desarrollo del estudio del job crafting en la comunidad científica en 

el periodo 2010-2020. La población estuvo constituida por investigaciones 

desarrolladas en la comunidad científica y que se encuentran en revistas de 

indexadas, por ello, se consultaron base de datos que garantizaban que la 

información obtenida cumpla con los estándares de calidad propuestos; EBSCO, 

Redalyc, Researchgate, Sage Journal, ProQuest, Scielo, ScienceDirect y Scopus; 

demostrando la calidad en relación al factor de impacto. Se concluyó que, por los 

indicadores evidenciados por la investigación y su influencia en varias áreas 

laborales, hoy en día el tópico se está posicionando en diferentes contextos, por lo 

tanto, el crecimiento e influencia de la variable se está llevando a cabo en varios 

campos investigativos y laborales. 

Palabras clave: Rediseño del trabajo, proactividad, compromiso laboral y revisión 

sistemática. 
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Abstract 

 

Job crafting is the restructuring of work, fluctuating and proactive in search of 

harmonizing the harmony of interaction between the individual with their work 

environment. The study was of a systematic review type, the qualitative method, 

non-experimental design, cross-sectional was used. The objectives were to 

determine the relevance obtained in the development of the study of job crafting in 

the scientific community in the period 2010-2020. The population was made up of 

research carried out in the scientific community and found in indexed journals. For 

this reason, databases were consulted that guaranteed that the information obtained 

meets the proposed quality standards; EBSCO, Sage Journal, Redalyc, 

Researchgate, ProQuest, Scielo, ScienceDirect and Scopus; demonstrating the 

quality in relation to the impact factor. It was concluded that, due to the indicators 

evidenced by the research and its influence in various work areas, today the topic 

is positioning itself in different contexts, therefore, the growth and influence of the 

variable is being carried out in various fields investigative and labor. 

 
 
 
 
 
 
 

Keywords: Job redesign, proactivity, work commitment and systematic review. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Vivimos en un mundo de constante cambio, competitividad y por 

consecuencia procesos que requieren de nosotros la mejoría de aptitudes para 

llegar a ser altamente eficientes en el contexto laboral donde nos desenvolvemos 

(Newman et al., 2020), en ese sentido Dutton y Wrzesniewski (2001) definieron por 

primera vez el término Job Crafting denominándose como aquella metodología que 

permite al empleador adaptar de manera proactiva y personalizada el puesto de 

trabajo, generando nuevos intereses sobre su labor, esta metodología conlleva un 

proceso de autoanálisis que cambia la percepción del trabajo. También, 

argumentaron conceptualmente que con la aplicación del Job Crafting se obtienen 

ciertas ventajas para el desempeño laboral, como el sentimiento de control, los 

valores personales, el óptimo desenvolvimiento personal, el compromiso y la 

felicidad en el trabajo (Ogbuanya y Chukwuedo, 2017). 

Así también, los métodos para cambiar las conductas en el trabajo, se 

concentran en mejorar la situación individual del trabajador (Munir et al., 2018), ya 

que, este enfoque de Job Crafting proporciona un análisis exhaustivo en la cual se 

encontraría los factores que evidenciaría el deficiente rendimiento del trabajador 

(Wang et al., 2018), siendo este método una herramienta que presenta eficacia y 

eficiencia en el aumento de capacidades, como: El rendimiento laboral y el 

bienestar del trabajador, en busca de nuevos retos dentro del ambiente laboral 

satisfaciendo las expectativas y necesidades laborales del individuo (Bakker y 

Demerouti, 2017). 

Añadiendo a ello, el Job Crafting está referido directamente a los cambios que 

hace el mismo trabajador en sus acciones para fortalecer sus valores personales 

(Tims y Bakker, 2010). El cual tiene relación con procesos de autoanálisis, 

requiriendo un gran cambio en los aspectos motivacionales dentro del área de 

trabajo (Demerouti et al., 2017). Además de ello, la elaboración de empleos, está 

direccionada a aquellas acciones auto iniciadas por el trabajador para mejorar la 

labor de las personas a través de la retroalimentación (Otto et al., 2019). Por otro 

lado, las conductas en el Job Crafting tienen como finalidad salvaguardar la salud 
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de forma individual, con la cual se obtendría el aumento de la motivación a través 

de cambios en las características del trabajo (Lichtenthaler y Fischbach, 2016; 

Wang et al., 2020). 

Con respecto a lo anterior, el Job Crafting se encuentra enfocado en los 

cambios que realizan los empleados con ciertas características tanto físicas como 

cognitivas (Bakker et al., 2018), en la forma que estos comportamientos sean un 

impulso positivo para el empleado y la percepción en la eficacia del trabajo que 

ejerce (Moon et al., 2018). 

Por ello, dos importantes investigadores como Devotto y Wechsler (2019) 

sostuvieron que la variable es aquel proceso de mejoría en la cual el trabajador 

moldea o redefine sus labores, a fin de alcanzar objetivos laborales trazados por 

ellos o por sus empleadores, es decir, son aquellos cambios cognitivos y físicos que 

efectúa. De igual forma, el rediseño del trabajo se encuentra basado en las 

siguientes estrategias, la primera es aumentar los recursos de trabajo social es 

decir la elaboración de nuevas metas, la segunda es la elaboración cognitiva o el 

incremento del recurso de trabajo estructural, es decir, el aumento de la autonomía 

del trabajador (Moghimi et al., 2017), la tercera es aumentar las demandas 

laborales desafiantes, es decir, nuevos proyectos y la cuarta es la disminución de 

las demandas de trabajo. Estas estrategias tienen por objetivo aumentar la 

identidad del trabajador en relación a la labor que desempeña en la organización 

en la que se encuentra (Adil y Baig 2018).  

Por ello, es importante resaltar la implementación de ambientes favorables 

que permitan el desarrollo del Job Crafting en las organizaciones por parte de sus 

trabajadores, a razón de que su empleo se traduzca como un método eficaz e 

innovador para la mejoría del trabajo, teniendo en cuenta los recursos propios 

internos y de igual forma características inherentes al mismo (Wong y Tetrick, 

2017). Al respecto, la innovación en el desempeño del trabajo, se vuelve un punto 

clave para la prosperidad y estabilidad del trabajador (Petrou et al., 2015).  

Por ese motivo, la mayoría de las organizaciones interesadas en el bienestar 

de los empleados también quieren saber el nivel de las demandas de trabajo y los 

recursos de su organización (Bakker y Demerouti, 2014; Nielsen et al., 2017). En 
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una evaluación organizativa, las demandas de trabajo cruciales y los recursos 

laborales se miden a nivel individual, pero las puntuaciones generales de la 

empresa se comparan con los puntos de referencia nacionales y/o sectoriales 

(Schaufeli et al., 2017). Además, un informe organizativo incluye las puntuaciones 

medias de las demandas de trabajo, los recursos, el bienestar y el rendimiento de 

los diferentes equipos, departamentos y/o lugares (Tims et al., 2013; Van 

Wingerden et al., 2016). 

El Job Crafting es una modalidad de proactividad que se lleva a cabo en el 

lugar de trabajo, para la cual el trabajador cambia ciertas actitudes y aptitudes para 

mejorar satisfactoriamente su desempeño y la percepción del mismo, permitiéndole 

un desenvolvimiento óptimo de sus actividades diarias dentro de su centro de 

labores (Bakker et al., 2014; Berg et al., 2013) 

Siguiendo con la investigación, el estudio se justificó desde el punto de vista 

teórico y práctico, dado que, el contenido y la dirección de la investigación es una 

reflexión epistemológica, luego, se aportó mediante la justificación teórica, ya que, 

al plasmar teoría e implementarla se vuelve de forma automática en práctica, 

añadido a ello, la aplicación de la teoría presenta una sincronización de doble 

implicación (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Por otro lado, también se 

aportó mediante la justificación social, porque recae los resultados enriquecieron 

de un modo teórico un problema social, proponiendo con sus conclusiones nuevas 

expectativas en lo investigado y así poder solucionarlo. 

En base a todo lo argumentado, se planteó la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Se ha posicionado el Job crafting como objeto de estudio recurrente 

en la comunidad científica en la última década? 

Por todo ello, el objetivo de esta investigación se basó en desarrollar una 

revisión sistemática que permita conocer y recopilar la literatura existente acerca 

del job crafting para poder determinar el status de las publicaciones relativas al 

mismo a nivel global. Por otro lado, el objetivo específico fue: identificar aquellas 

tendencias y brechas de los estudios encontrados, así como los vacíos 

encontrados posterior a la búsqueda. 
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II. MARCO TEÓRICO  
 
 

La búsqueda de la literatura en relación al término “Job crafting” se realizó 

mediante las diferentes bases: EBSCO, ProQuest, SciELO, Scopus, Sage Journal, 

Redalyc. Dicha exploración evidenció una escasez de investigaciones, ya que, solo 

se encontró dos revisiones sistemáticas sobre el tópico y solamente una 

investigación que cumplía a cabalidad con los criterios metodológicos planteados 

lo que significa que, hasta la fecha aún son escasas el universo de revisiones 

sistemáticas del tema revisado, tanto en el panorama internacional y nacional. 

Por otro lado, según Devotto y Wechsler (2019) estudiaron bajo el diseño de 

revisión sistemática las intervenciones de Job crafting entre los colaboradores y su 

trabajo, utilizaron una muestra de 40 registros, las mismas que debían cumplir 

ciertas características para ser seleccionadas, como proporcionar un diseño 

experimental o cuasi experimental sobre la intervención del job crafting en el 

contexto laboral, así como registros que propongan utilizar medidas previas y 

posteriores a la intervención, estos registros deben haber sido publicados entre el 

año 2007 y el año 2017, ya que, el job crafting surgió en el año 2007. Por último, 

los registros deben ser en inglés. Como resultado del estudio se concluyó que las 

intervenciones del job crafting producen efectos en los diferentes tipos de 

comportamientos, el cual promoviendo y estimulando al trabajador, puede ser una 

estrategia valiosa para la mejora del bienestar de los empleados y el rendimiento 

laboral. 

Dentro de este marco de información, se acuña la conceptualización del Job 

Crafting denominándose como una metodología que permite al empleador adaptar 

de manera proactiva y personalizada el puesto de trabajo generando nuevos 

intereses sobre su labor, esta metodología conlleva un proceso de autoanálisis que 

cambia la percepción del trabajo, también, detallaron que con la aplicación del Job 

Crafting se obtienen ciertas ventajas para el desempeño laboral, como el 

sentimiento de control, los valores personales, el buen desempeño, el compromiso 

y la felicidad en el trabajo (Dutton y Wrzesniewski, 2001). 
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En relación a la variable en estudio, esta se fundamenta a partir de tres 

constructos el cual explican como el trabajador puede emplear nuevos métodos de 

propiciando un interés mayor por la labor que viene realizando. El primero es el 

burnout, según Freudenberger (1974) las altas demandas, el exceso de energía y/o 

los pocos recursos; generan que el personal se sienta desgastado o agotado un 

año después de laborar continuamente, es decir, volviéndose inoperante para el 

área donde labora.   

Por ello, la Organización Mundial de la Salud (2020) considera que el burnout 

afecta significativamente la salud física y psicológica de cualquier trabajador que 

este expuesto a altas demandas laborales. Por ello, a nivel conductual, esta 

“quemadura” se manifiesta mediante una actitud irritante, contestataria y de 

frustración; hacia los demás y hacia el mismo; a nivel emocional, el trabajador se 

siente sensible a las influencias internas, por ello, llora con facilidad y cambia de 

estado de humor constantemente; por último, a nivel cognitivo, tiende a tener 

pensamientos suicidas y pensamientos de paranoia (Hay, 1995).  

En relación a ello, el burnout afecta o deteriora la conexión emocional del 

trabajador en relación a su trabajo activo dentro de la empresa (Rožman et al., 

2019). Entonces, el burnout y el engagement son parte de un continuo, es decir, el 

burnout es cuando la persona se encuentra desgastada, sin embargo, después de 

recuperarse, puede encontrarse lleno de vigor, dedicado y entusiasta por su trabajo 

(Maslach y Leiter, 1997). 

Por lo tanto, el engagement es un fenómeno motivacional que está 

determinada por los factores del ambiente y del individuo, además, es la demanda 

física, emocional y cognitiva; que los trabajadores ejecutan en su desempeño de 

funciones laborales; por lo tanto, el engagement es el estado del ánimo positivo que 

posibilita el adecuado logro del trabajo (Bakker y Demerouti, 2007). Hobfoll, 1989; 

Khan, 1990). 

Por lo tanto, dentro del modelo, el job crafting es parte de los procesos de 

motivación y prevención del deterioro emocional, una investigación reciente sugiere 

que el job crafting genera el incremento del engagement y la reducción del burnout; 

y viceversa (Petrou et al. 2012). 
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Por lo tanto, según Sun y Bunchapattanasakda (2019) describen a los 

trabajadores con un alto engagement, el cual poseen características resaltantes 

como: (a) valorar su labor diaria en su área donde desempeñan sus funciones, (b) 

es optimista a los contratiempos y a las dificultades que se puedan presentar, (c) 

son eficientes y eficaces al momento de realizar el trabajo, (d) es colaborador con 

el grupo en donde trabaja, (e) presenta una comunicación fluida con su entorno, (f) 

es motivador con los demás y consigo mismo, (g) siempre está en búsqueda de 

nuevas oportunidades laborales y personales, (h) se encuentra conforme y 

satisfecho dentro de su área laboral.   

Entonces, los procesos de deterioro de la salud, que conllevan al agotamiento 

y la despersonalización, añadido, a los procesos motivacionales son consecuencia 

de la relación entre las demandas laborales y los recursos laborales y personales, 

que tienen como recurso de intervención individual para la mejora al job crafting 

(Maslach y Leiter, 2016). 

Una tercera variable que explica al job crafting es el compromiso laboral, el 

cual está definida como el nivel de entusiasmo y empeño que tiene un trabajador 

hacia las tareas asignadas en su lugar de trabajo (Vance, 2006). 

Entonces, la relación del engagement como un concepto relacionado con el 

trabajo refiriéndose a un estado afectivo-cognitivo generalizado y que es 

caracterizado por el vigor, la dedicación y la absorción, ello se asocia más con un 

estado persistente que momentáneo, y no se centra en ningún objeto, evento o 

comportamiento en particular (Llorente-Alonso y Topa, 2019; Seppälä et al., 

2008). Sus tres componentes se representan en altos niveles de energía y 

resiliencia mental en el trabajo (vigor), concentración total y la sensación de estar 

felizmente inmerso en el trabajo propio, con el tiempo que pasa rápidamente 

(absorción) y, finalmente, una fuerte implicación en el propio trabajo y en la 

experiencia de un sentido de importancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío 

(dedicación) (Yalabik et al., 2014).  

Desde la perspectiva del modelo de demandas y recursos, la creación de 

puestos de trabajo se ha vinculado con el desempeño a través del compromiso 

tanto a nivel individual como colectivo, por lo tanto, la elaboración de trabajos y el 
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compromiso diario, tiene un efecto positivo en el segundo, ya que satisfacía ciertas 

necesidades psicológicas básicas, sin embargo, también encontraron que la 

elaboración de trabajos puede tener efectos negativos, ya que implica un esfuerzo 

y agota las reservas de energía de los trabajadores (Tims et al., 2013). 

Por otro lado, el job crafting en el rediseño del trabajo se encontró basado en 

las siguientes cuatro dimensiones, la primera es aumentar los recursos de trabajo 

social es decir la elaboración de nuevas metas, esta es una forma de crear tareas 

y modificar los recursos laborales tanto sociales como estructurales la cual se 

denomina como creación relacional, la segunda es la elaboración cognitiva o  el 

incremento del recurso de trabajo estructural es decir el aumento de la autonomía 

del trabajador, ya que, se enfoca en el interior del trabajador, la tercera es aumentar 

las demandas laborales desafiantes es decir nuevos proyectos y la cuarta es la 

disminución de las demandas de trabajo que obstaculizan la carga de trabajo 

(Dutton y Wrzesniewski, 2001). Estas estrategias tienen por objetivo aumentar la 

identidad del trabajador en relación a la labor que desempeña en la organización 

en la que se encuentra, mejorando el rendimiento laboral y a su vez el bienestar 

dentro de las organizaciones (Bakker y van Woerkom, 2017; Leitão et al., 2019).  

También, en el rediseño de trabajo está referido a los cambios que hace el 

mismo trabajador en sus acciones para fortalecer sus valores personales (Tims y 

Bakker, 2010). Este procedimiento de autoanálisis, es un gran cambio en la 

motivación del trabajo (Shin y Jung, 2019). Asimismo, señalaron que la elaboración 

de empleos, está direccionada a aquellas acciones auto iniciadas por el trabajador 

para mejorar la labor de las personas a través de la retroalimentación (Demerouti, 

E. (2014). Además, las conductas en el rediseño de trabajo tienen como finalidad 

salvaguardar la salud de forma individual, con la cual se obtendría el aumento de 

la motivación a través de cambios en las características del trabajo (Oldham y Fried, 

2016; Gordon et al., 2018). 

Al respecto, la variable se encuentra delimitado en cinco dimensiones, la 

primera es el aumento de demandas, mediante la cual se hace una revisión de las 

modificaciones personales para ser aplicadas a nuevas actividades, la segunda 

dimensión es la reducción de demandas sociales, la cual mide las emociones del 
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trabajador y se encuentra una solución para que no sean perjudiciales 

emocionalmente a futuro, la tercera dimensión es el aumento de recursos sociales, 

mediante la cual el job crafting mide las actitudes individuales para maximizar 

el  feedback del contexto social, la cuarta dimensión es el aumento de demandas 

cuantitativas, la cual mide la capacidad del trabajador para crear más trabajo y 

fomentar la productividad y por último la reducción de demandas estresantes, esta 

dimensión mide la capacidad del trabajador para intentar organizar el trabajo 

encomendado de tal forma que resulte menos perjudicial emocionalmente y sea 

menos estresante (Bipp y Demerouti, 2014; Nielsen y Abildgaard, 2012) 

La variable en estudio es aquel procedimiento de mejoría en la cual el 

trabajador moldea sus labores, a fin de alcanzar objetivos laborales trazados por 

ellos o por sus empleadores; es decir son aquellos cambios cognitivos y físicos que 

efectúa (Tims et al., 2012). De igual forma, señalan que el rediseño del trabajo se 

encuentra basado en las siguientes estrategias, la primera es aumentar los 

recursos de trabajo social es decir la elaboración de nuevas metas, la segunda es 

la elaboración cognitiva o el incremento del recurso de trabajo estructural es decir 

el aumento de la autonomía del trabajador, la tercera es aumentar las demandas 

laborales desafiantes es decir nuevos proyectos. Por último, es la disminución de 

las demandas de trabajo que obstaculizan la carga de trabajo. Estas estrategias 

tienen por objetivo aumentar la identidad del trabajador en relación a la labor que 

desempeña en la organización en la que se encuentra.  

Por otro lado, el job crafting es aquella intervención que hace mejorar el nivel 

individual iniciado por el trabajador, la misma que busca un cambio dentro del 

entorno laboral para que sea productivo y menos agotador. Asimismo, plantearon 

que el agotamiento y la despersonalización, son consecuencia de la relación entre 

las demandas laborales y personales, y que tienen como técnica estratégica la 

mediación individual para la mejora en la productividad aplicando el job crafting 

(Bakker y Demerouti, 2013). 

Además, que el job crafting, es aquel método por el cual se permite adaptar 

el trabajo de tal forma en que el colaborador se sienta conforme con su desempeño, 

realizando un autoanálisis que cambie la percepción de su puesto de trabajo, y que 
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después de este análisis exista un cambio positivo en el desempeño (Berg et al., 

2013). También, la importancia recae en la visualización del trabajador siendo éste 

participe activo, como ejecutor principal contribuyendo en su trabajo y en sí mismos, 

viendo esta conducta de forma positiva y proactiva en la que el trabajador cambia 

el nivel de demandas y recursos de trabajo, para que el resultado de su labor sea 

significativo y satisfactorio (Berg et al., 2013). 

Por ello, el job crafting genera diferentes estrategias orientadas a la promoción 

y la prevención, estas estrategias pueden distinguirse significativamente y que las 

necesidades individuales varían en su relación con el desempeño laboral innovador 

(Bindl et al., 2019). Es decir, el colaborador crea un enlace de conectividad con los 

demás, cambiando su trabajo a través de la elaboración de nuevas relaciones, los 

trabajadores optimizan estas interacciones con los demás, satisfaciendo la 

necesidad de relacionarse en armonía. 

Asimismo, el rediseño de trabajo o Job Crafting, debe ser aplicado de forma 

ascendente y proactiva, con la finalidad de mejorar la relación entre el trabajador y 

su labor. Esta intervención del rediseño de trabajo, son metodologías destinadas a 

estimular nuevos comportamientos en los empleados, aumentando el bienestar y 

el rendimiento en su desempeño (Devotto y Wechsler, 2019). 

En razón a las teorías relacionadas al tema, es importante mencionar a 

Demerouti (2015) argumentaron que el método de intervención del rediseño de 

trabajo, ayuda a resolver con éxito los problemas del diseño de empleo, mas no de 

las carencias en el ejercicio en la labor del empleado. También, afirmaron que el 

rediseño del trabajo está referido a los cambios que realiza el propio trabajador 

cambiando ciertas características en su trabajo, siendo esto impulsado por él 

mismo y no por la empresa, por ello el rediseño del empleo optimiza los recursos 

laborales y las demandas de trabajo alineándose con sus necesidades, que se 

traduce en el potenciamiento de sus aptitudes. 

Asimismo, Hayes (2017) señaló la teoría del enfoque regulatorio, esta teoría 

describe que la participación de los individuos en la labor realizada con ciertas 

habilidades en el trabajo es determinada por el enfoque regulador. Es decir, que 

por un lado se satisface las necesidades individuales del trabajador que él mismo 
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crea generando estrategias para el rediseño del empleo y dominar ciertos factores 

como la relación laboral, las tareas, sus habilidades y la elaboración cognitiva y por 

otro lado la teoría del enfoque regulatorio se relaciona con el trabajo y activa el 

compromiso orientado al desempeño del trabajo. 

Siguiendo con la investigación, en razón al enfoque relacionado al término job 

crafting, es importante mencionar a Parker y Collins (2010) quienes propusieron el 

enfoque de prevención, en la cual sostienen que las personas observan a los 

objetivos como obligaciones, y crean nuevas formas estratégicas para minimizar 

los obstáculos que impiden realizar estos objetivos laborales. Asimismo, 

sostuvieron que este enfoque está orientado a la prevención en el rediseño del 

trabajo, la cual ostenta cambios activos en su labor y que con la cual evitarían 

resultados negativos. 

Por otro lado, la contratación laboral predecía un aumento de los recursos 

laborales, mientras que los empleados aburridos tenían más probabilidades de 

abstenerse de tales actividades artesanales (Harju et al., 2016). Paradójicamente, 

los empleados aburridos pueden quedar atrapados, ya que pueden carecer de los 

recursos necesarios (es decir, de energía) para iniciar actividades de artesanía 

laboral, a pesar de que esto podría mejorar potencialmente su situación. En esas 

situaciones desagradables, los empleados pueden proteger su bienestar aún más 

de sus actividades laborales. 

Por otro lado, la elaboración de un trabajo en términos de demandas de 

trabajo y recursos laborales, somos capaces de capturar muchos aspectos (es 

decir, las características del trabajo) que los empleados pueden modificar en sus 

trabajos (Bakker et al., 2012). 

 Por ello, la dimensión cognitiva de la elaboración de trabajos de nuestra 

conceptualización. Nuestra razón de ser es que creemos que la artesanía cognitiva 

es más parecida a la adaptación pasiva a la situación laboral y menos a cambiarla 

de forma proactiva. Por eso, nos centramos sólo en los cambios reales que los 

empleados hacen en su trabajo a través de su comportamiento. 
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Asimismo, la relevancia de este enfoque tiene origen en las relaciones 

laborales positivas entre colegas, valorando la experiencia y el respeto, 

considerando a las tareas orientadas a prevención como aquellas que se 

relacionan con las ideas innovadoras, las mismas que son implementadas y 

garantizan el desempeño positivo en el trabajo. Asimismo, la creación de ciertas 

habilidades positivas orientadas a prevenir, centran los esfuerzos innovadores del 

trabajador en su labor o en su área de especialización (Parker y Collins, 2010). 

Del mismo modo, la elaboración de trabajos no sólo ocurre a nivel individual 

sino también a nivel de equipo, en un entorno de equipo, los individuos necesitan 

trabajar estrechamente con otros miembros del equipo para completar sus tareas, 

esta interdependencia requiere comunicación, cooperación y acción coordinada 

entre los miembros del equipo (Wang et al., 2016). 

Por otro lado, los trabajadores tienen acceso a muchos recursos laborales, 

son capaces de hacer frente a las altas demandas de trabajo. Además, los recursos 

personales pueden desempeñar un papel importante. Los recursos personales se 

refieren a los conocimientos o creencias de los empleados en cuanto a la 

percepción de control que tienen sobre su entorno, asimismo, las pruebas de la 

investigación muestran que los empleados están más comprometidos con su 

trabajo cuando tienen mayores niveles de recursos personales, incluyendo la 

autoeficacia, el optimismo y la resistencia (Bakker et al., 2018). 

También, el desempeño laboral, en la cual señalaron que la realización de 

ideas innovadoras y útiles, forman parte importante de la autodeterminación del 

trabajador, obteniendo resultados positivos que satisfagan las necesidades, 

relacionada al crecimiento de trabajo, además, los trabajadores crean sus propias 

estrategias, siendo innovadores en sus ideas, creando nuevas tareas, con actitudes 

proactivas, manteniendo nuevas relaciones laborales con sus colegas, 

enfocándose en nuevas habilidades que se puedan aplicar en el proceso de 

organización, esta se asocia de forma positiva con la teoría de prevención, la cual 

permite un desempeño con mayor atención a actividades que contribuyan a la 

mejora del trabajo (Van den Broeck et al., 2016). 
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 Esta teoría señala que no existirá innovación en el trabajo sino se 

implementan las ideas novedosas, de igual forma esta implementación no sería 

posible si no se desarrollan las capacidades del trabajador (Van den Broeck et al., 

2016). 

Por otro lado, el arte relacional, en el que un individuo trata de aumentar o 

disminuir los límites sociales en el trabajo, esta forma de elaboración de trabajos 

tiene implicaciones directas para otras partes, como cuando una persona es 

contactada más o menos frecuentemente por el artesano del trabajo (Wrzesniewski 

y Dutton, 2001). 

Además, la forma social de creación de empleos centrándose en cómo los 

individuos pueden aumentar el acceso a los recursos laborales sociales, como el 

apoyo y la retroalimentación de los colegas (Tims et al., 2014).  

Asimismo, Nielsen y Abildgaard (2012) distinguieron además entre la 

disminución de los recursos sociales (por ejemplo, la reducción del contacto con 

colegas emocionalmente exigentes) y el aumento de los recursos sociales (por 

ejemplo, la búsqueda de más apoyo), aunque otros en el contexto social (por 

ejemplo, compañeros de trabajo y supervisores) son el objetivo de este 

comportamiento, no se ha probado cómo estos otros experimentan este tipo de 

trabajo. Sin embargo, los individuos elaboran su trabajo basándose en sus objetivos 

personales, estos comportamientos y los cambios que provocan pueden a veces 

contradecir las expectativas y los métodos de trabajo de sus compañeros, siguiendo 

este razonamiento, entre los compañeros de trabajo, habrá situaciones en las que 

el trabajo de una persona afecte positiva o negativamente al trabajo de los 

compañeros (Tims y Parker, 2019). 

Por otro lado, el enfoque de las necesidades individuales la cual se basa en 

que rediseñar el trabajo sirve como fuerza impulsora interna que genera motivación, 

sin embargo, no se ha distinguido exactamente qué necesidades individuales 

pueden conducir a comportamientos específicos de creación de trabajo (Dutton y 

Wrzesniewski, 2001). Asimismo, Kulik et al. (1987) indicaron que el Job Crafting 

son los cambios que se realizan en cada puesto de trabajo, a causa de la 
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proactividad del trabajador, la cual es realizada con o sin el consentimiento del jefe 

o supervisor, con la finalidad de obtener resultados positivos con su labor.  

De manera más sistematizada se visualiza una tabla resumida de los 

principales conceptos (ver tabla 1). 

 Tabla 1 

Resumen de conceptos acerca del job crafting 

Autor Definición 

Kulik et. al. (1987) 

Asimismo, Kulik et al (1987) indicaron que el Job 

Crafting son los cambios que se realizan en cada 

puesto de trabajo, a causa de la proactividad del 

trabajador, la cual es realizada con o sin el 

consentimiento del jefe o supervisor, con la finalidad 

de obtener resultados positivos con su labor.  

Tims y Bakker (2010) 

Que el rediseño de trabajo está referido a los cambios 

que hace el mismo trabajador en sus acciones para 

fortalecer sus valores personales. 

Tims et. al. (2012) 

El job crafting, es aquel procedimiento de mejoría en 

la cual el trabajador moldea sus labores, a fin de 

alcanzar objetivos laborales trazados por ellos o por 

sus empleadores; es decir son aquellos cambios 

cognitivos y físicos que efectúa 

Bakker y Demerouti (2013) 

El job crafting es aquella intervención que hace 

mejorar el nivel individual iniciado por el trabajador, la 

misma que busca un cambio dentro del entorno 

laboral para que sea productivo y menos agotador 

Berg et. al. (2013) 

El Job Crafting, es aquel método por el cual se permite 

adaptar el trabajo de tal forma en que el colaborador 

se sienta conforme con su desempeño, realizando un 

autoanálisis que cambie la percepción de su puesto 

de trabajo, y que después de este análisis exista un 

cambio positivo en el desempeño 

Bindl et. al. (2019) 

El job crafting genera diferentes estrategias y sus 

formas orientadas a la promoción y la prevención, 

pueden distinguirse significativamente y que las 

necesidades individuales varían en su relación con el 

desempeño laboral innovador. 

Devotto y Wechsler (2019) 

Son metodologías destinadas a estimular nuevos 

comportamientos en los empleados, aumentando el 

bienestar y el rendimiento en su labor. 
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Devotto y Wechsler (2019) 

Metodología que permite al empleador adaptar de 

manera proactiva y personalizada el puesto de trabajo 

generando nuevos intereses sobre su labor, esta 

metodología conlleva un proceso de autoanálisis que 

cambia la percepción del trabajo. 

Nota. Elaboración realizada por los investigadores. 

 

Revisión Sistemática 

Al respecto, la revisión sistemática, es aquella investigación científica, en la 

cual la unidad de análisis es el estudio original primario (Ferreira et al., 2011). La 

misma que contribuye como herramienta fundamental para esquematizar la 

información científica ya existente, enriqueciéndose con nuevas conclusiones de 

estudios (Siddaway et al., 2018).  

Añadido a ello, las revisiones sistemáticas son la compilación clara y 

estructurada de información orientada a responder una pregunta en específico 

(Begoña et al., 2018). Esta revisión exhaustiva se encuentra constituida por 

diferentes artículos, que son fuentes de información primaria, asimismo, las 

caracterizada por la elaboración descriptiva, clara y comprensible, donde la 

selección de las fuentes de información debe ser de forma crítica, para obtener 

efectividad en el resultado (Schalken y Rietbergen, 2017).  

Por otro lado, las revisiones sistemáticas son un proceso desarrollado para 

identificar lo medular de una revisión de la literatura de interés para la práctica, 

realizando la búsqueda y extracción de lo más relevante acorde a criterios que han 

sido evaluados y respetados por otro (Medina y Pailaquilén, 2010). 

Específicamente, es una investigación en sí misma, con métodos planeados con 

anticipación y con un ensamblaje de los estudios originales considerados como sus 

sujetos (Orkibi y Feniger-Schaal, 2019).  
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1  Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de tipo revisión sistemática teórica, dado que, es una 

revisión o actualización de la teoría de estudios primarios, la cual tuvo un desarrollo 

sistemático del proceso de compilación de datos, pero donde no se utilizaron 

procedimientos estadísticos para integrar los estudios (Ato et al., 2013; Montero y 

León, 2020). 

Asimismo, por la naturaleza del estudio, la revisión sistemática se caracterizó 

por iniciar en el marco teórico y basar la investigación en él, con la finalidad de 

generar nuevas teorías o modificar las ya existente, incrementando los 

conocimientos ya plasmados (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

Por otro lado, la metodología a emplear en el desarrollo de la investigación 

fue la cualitativa, en ese sentido, es una investigación sistemática que resalta el 

empleo de ciertos pasos en el análisis de los datos, por ende, se traduce como una 

exploración del tipo cualitativa se determina la unidad de análisis y a partir de 

comparar unidades se generan categorías con codificación abierta, asignado al 

primer plano), por otro lado, se vinculan con codificación axial, asignado al segundo 

plano (Levitt, 2020).   

Categorías y relaciones se vuelven a contrastar con los datos (unidades) para 

afinar su definición y describir sus propiedades (codificación selectiva), esto quiere 

decir que no existe alguna intervención, análisis estadístico o matemático, por el 

contrario, es una síntesis de características no numéricas” (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). 

 3.2. Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

 En la investigación, las categorías y subcategorías a desarrollar estuvieron 

basadas en descripción, comprensión y comparación, el tipo de artículo científico, 

así como el país, las fuentes, los participantes, año, revista, diseño metodológico, 

tamaño de la muestra, cuartil; los cuales estuvieron enfocados al responder el 

objetivo de este estudio (Levitt, 2020). 
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 Tabla 2 

Matriz de categorización apriorística 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Categorías  Subcategorías 

Job Crafting 

Para la definición 

del Job Crafting 

se tienen a Kulik 

et al (1987): 

indicaron que son 

los cambios que 

se realizan en 

cada puesto de 

trabajo, a causa 

de la pro 

actividad del 

trabajador, la cual 

es realizada con 

o sin el 

consentimiento 

del jefe o 

supervisor, con la 

finalidad de 

obtener 

resultados 

positivos con su 

labor 

Para hallar esta 

variable se 

describirá y 

compararan los 

autores, el tipo de 

artículo científico, 

así como el país, 

las fuentes, los 

participantes, 

Año, Revista, 

Tamaño de la 

muestra, cuartil 

para saber la 

relevancia del Job 

crafting. 

Tipo de articulo 
Científico 

Tesis  

País 
Nacional  

Internacional 

Autor 
Nacional 

Internacional 

Fuentes Base de datos 

Participantes Repositorio 

Año  Ultimos decada 

Nota. Elaboración propia de los autores. 

 

 3.3. Escenario de estudio 

Se eligió como escenario para la investigación, todos los artículos científicos 

a nivel mundial realizados en el periodo 2010-2020 teniendo como eje temático el 

job crafting, estos mismos provenientes de fuentes reconocidas por la comunidad 

científica a fin de recopilar información de alto impacto y relevancia para el presente 

estudio. 

3.4. Participantes 

La investigación es una revisión sistemática de la literatura, por ello, respecto 

a los participantes se tomó en cuenta y se encontró conformado por artículos 

científicos que se ciñan a nuestros criterios de investigación. En este caso, posterior 

a la exploración se encontró un artículo denominado; “Systematic review of Job 

Crafting interventions among collaborations and their work”.  
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Criterios de inclusión: 

● Solo se aceptaron investigaciones que se hayan realizado en los años 2010 

a 2020. 

● Que sean investigación cuantitativa o cualitativa. 

● El título de la investigación debe tener la denominación, Job Crafting. 

Criterios de exclusión: 

● Aquellas investigaciones que no cumplieron como unidad de análisis al Job 

Crafting. 

● Investigaciones que estuvieron fuera del periodo establecido (2010 a 2020). 

 
3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La selección de la muestra de investigación se desarrolló bajo los criterios 

establecidos por Berra, Elorza–Ricart, Estrada & Sánchez (2018) para ello, se 

considerarán los 12 puntos elaborados por los autores, los cuales fueron evaluados. 

En esa línea de ideas, el primer aspecto que a evaluar fue la selección y diseño de 

la investigación, lo cual comprende, los criterios de inclusión y/o exclusión, además 

se incluyó a la población, muestra, muestreo y el consentimiento informado. Así 

también, la importancia del método y análisis de datos, abarca las pruebas 

estadísticas empleadas, por ello se trató correctamente la pérdida de datos. 

Asimismo, fue incluida en la calidad de los resultados y discusión, lo cual 

comprende los resultados descritos de acuerdo con los objetivos del estudio y la 

discusión. Por último, la calidad del trabajo fue diferido y comprobado después de 

la elaboración de los 12 puntos, otorgando una calificación objetiva y obteniendo 

una puntuación final, la cual estará categorizada desde: bajo donde se califica en 

el rango de 1-4 puntos: media donde se califica en el rango de  5-8;  alta donde se 

califica de 9 a 12 puntos; siendo aceptados aquellos trabajos que lleguen a la 

puntuación de la categoría alta y serán rechazados aquellos que llegaron a la 

puntuación media o bajo. Para mayor detalle ver (anexo 2). 
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3.6. Procedimientos 

Se realizó una revisión sistemática de la teoría disponible sobre el Job Crafting 

en la última década a nivel global; a través de las siguientes bases de datos: Renati, 

Alicia, Dial-Net, Web of Science, Scopus, Proquest. Para este propósito se 

introdujeron los siguientes criterios de búsqueda: “Job Crafting” “Job Redesign”, 

“Job Crafting 2019”, “Organizational Methods”, “Job Perception” “Rediseño del 

Trabajo” “Reinnovación en el Trabajo”. Los límites hicieron referencia a aquellos 

artículos que incluyan las palabras clave en el título o el resumen, la temporalidad 

estará circunscrita a la última década en inglés y/o español y referidos a la 

exploración general del término y su relevancia para la aplicación dentro de las 

organizaciones. Una vez verificado aquellos criterios establecidos para este trabajo 

de investigación, quedarán solamente las que cumplan con los parámetros (Levitt, 

2020). 

 Figura 1 

Flujograma de procedimientos para la construcción de la investigación 
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Nota. Procesos de revisión sistemática.  

3.7. Rigor científico 

Esta investigación fue alineada a criterios objetivos para la obtención de 

información de diferentes bases de datos de mayor rigor científico. Además, los 

trabajos seleccionados para el análisis y síntesis serán estrictamente verificados 

con protocolos establecidos en esta investigación y siguiendo las sugerencias del 

método Prisma.     

3.8. Método de análisis de datos 

El método de análisis de información empleado para el desarrollo de la 

investigación, se basó en la revisión de documentación de artículos científicos y 

tesis mediante el análisis de datos particulares de cada artículo científico en 

relación a la investigación (Levitt, 2020). 

3.9. Aspectos éticos 

Los aspectos éticos se basaron en la elaboración y el respeto de los objetivos 

de la investigación en seres humanos, el psicólogo debe tomar en cuenta la 

autorización del comité de ética de la institución correspondiente (Colegio de 

Psicólogos del Perú [CPP], 2017). 

La investigación se desarrolló conforme a los lineamientos brindados por la 

facultad de Ciencias de la Salud, la norma vigente sobre citas APA y la verificación 

de la información a investigar que se tendrá en cuenta al momento de realizar la 

presentación de los resultados (American Psychological Association [APA], 2020). 
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 IV. RESULTADOS 

Resultado poblacional 

La revisión poblacional de la investigación estuvo constituida por 50 artículos 

científicos desarrollados en diferentes contextos, culturas y unidad de análisis. Las 

características que se analizaron en relación al tópico fueron las siguientes: Campo 

geográfico de producción, País de producción, almacenamiento del tópico en las 

principales bases de datos y año de publicación. 

En primer lugar, los resultados generales de las descripciones poblacionales 

de la investigación fueron los siguientes: En relación al desarrollo de 

investigaciones y al campo geográfico, se evidencia que la mayor presencia la 

obtiene el continente americano con 27 documentos (54%), seguidamente del 

continente europeo con 11 documentos (42%), por último, los continentes con 

menor representatividad fueron los de África y Asia obteniendo los mismos 

resultados porcentuales con un documento (2%). 

En segundo lugar, de manera más específica, la relación al desarrollo de 

investigaciones entre el país donde se llevó a cabo, los resultados fueron los 

siguientes: En concordancia con los resultados del continente, el país con mayor 

número de publicaciones es Estados Unidos con 21 documentos (41%), seguida 

de Reino Unido con 12 revisiones (24%), luego Países Bajos y Brasil cada uno de 

ellos con 4 documentos (8%), posteriormente, España con 2 documentos (4%), por 

último, los países con menor producción científica en relación al tópico fueron 

Argentina, Italia, Japón, Sudáfrica, Suiza y Uruguay; cada uno con un solo 

documento. 

En tercer lugar, se evidencia la relación de las principales bases de datos que 

almacena el desarrollo científico del tópico, los resultados fueron los siguientes: 

Para la base de datos internacional EBSCOhost se hallaron 15 documentos (30%), 

seguidamente, de la herramienta de colaboración científica Researchgate con 13 

documentos (26%), posteriormente de la editorial y repositorio académico Sage 

Journals con 8 documentos (16%), luego, la base de dato bibliográfica Scopus y el 
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proyecto de biblioteca electrónica Scielo almacenaron 5 documentos cada uno 

(10%). Por otro lado, las bases de datos con menos documentos fueron Redalyc y 

ScienceDirect, con 2 documentos cada una de ellas (4%). 

En cuarto lugar, la relación del año de publicación y la construcción de los 

documentos, fueron los siguientes en orden descendente: el mayor año de 

producción se realizó en el 2017 con 8 documentos (16%), luego, el 2020 con 7 

documentos (14%), anteriormente en el 2015 con 6 documentos (12%), después el 

2016 y 2019 obtuvieron 5 documentos cada uno (10%), luego el 2010 y 2012 con 

4 documentos cada uno (8%). Por último, los años de menor producción científica 

fueron el 2013 y 2014, con tan solo 2 documentos cada uno (4%) y nula producción 

en el año 2011.  

En quinto lugar, los datos más resaltantes en relación al número de revistas 

entre su factor de impacto, es que se observa que la revista “Journal of Surgical 

Research” y “Journal of Vocational Behavior” obtuvieron 3 publicaciones indexadas 

con factor de impacto Q1. Además, el factor de impacto que se ha mantenido con 

más frecuencia a nivel poblacional fue el factor de impacto Q1.  

 
Figura 2 

Distribución de frecuencia por continente 

Nota. Revisión de artículos científicos clasificados por continente (2010-2020). 
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Se observa que en el continente americano se han encontrado valores mayores a 

la mitad del total poblacional (Ver figura 2), colocándolo como el mayor productor 

de investigación científica del Job Crafting, seguida del continente europeo. Sin 

embargo, más distantes en el caso de China o menos desarrollados como África, 

la producción y desarrollo de la variable ha sido escasa. 

 

Figura 3 
 
Distribución de frecuencia por producción de países  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Nota.  Revisión de artículos científicos clasificados por países (2010-2020). 

 

Lo resaltante de las ocurrencias de cada valor de frecuencia es debido a que 

la conceptualización del Job Crafting realizada por Wrzesniewski y Dutton en el 

2001, fue en Estados Unidos, ello es concordante con los datos encontrados en por 
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esta revisión (Ver figura 3), que coloca al país norteamericano como el mayor 

productor y desarrollador del Job Crafting en la academia.  

Figura 4 

Distribución de frecuencias por base de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. Número de publicaciones de acuerdo a diferentes bases de datos (2010-

2020). 

 

La empresa privada EBSCOhost con sede central en Estados Unidos y en 

concordancia con los datos encontrados (Ver figura 4), en la actualidad es la mayor 

base de datos que alberga a revistas científicas que aceptan y aprueban artículos 

relacionados al tópico a investigar, semejante a los valores de Researchgate, pero 

diferente a los de Scopus, Sage, ScienceDirect, Redalyc y Scielo; el cual, se 

observa poca producción científica. 
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Figura 5 

Distribución de frecuencia por año de publicación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Crecimiento porcentual de publicaciones (2010-2020). 

 
Las nuevas revisiones y desarrollo de la variable a investigar se han ido 

realizando paulatinamente (Ver figura 5), como se observa en los datos, entre el 

2010 hubo una revisión considerable de la variable, sin embargo, al año siguientes 

(2011), la revisión fue nula, seguidamente del 2012 al 2016 hubo fluctuaciones 

leves y una máxima del 2014 al 2015. Sin embargo, el pico más alto de producción 

científica se realizó en el año 2017.  

No obstante, la producción del 2018 sufrió una baja del 4%, y en el 2018 una 

baja del 2% añadido a lo del 2017. En la actualidad, la variable se sigue 

investigando a un 14% a diferencia de otros años. 
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Figura 6 

Relación de revistas indexadas y su factor de impacto 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota. Mayor indexación en factor de impacto Q1 (2010-2020). 

 
 

En la imagen anterior, se evidencia que la tendencia de revistas han sido 

diversas en relación a la variable, la investigación se ha dado en diferentes de base 

de datos indexadas y que presentan en su mayoría factor de impacto del Q1 al Q4. 

También se han encontrado, revistas que no están en ese rango, sin embargo, 

como ya se mencionó, el factor de impacto mas frecuente es el Q1.
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 Tabla 3 

Base de datos de la población 

Autor Título Fuente Año Revista País Diseño metodológico 
Tamaño de 

muestra 
Cuartil 

Amy Wrzesniewski; Jane E. Dutto (2010) Revisioning employees as active crafters of their work Researchgate 2010 Academy of Management Review Estados Unidos Teórico -  Q1 

Amy Wrzesniewski; Nicholas LoBuglio; Jane E. Dutton; 

Justin M. Berg (2013) 

Job Crafting and Cultivating Positive Meaning and Identity in 

Work 
Researchgate 2013 

Advances in Positive Organizational 

Psychology 
Reino Unido Teórico - 

No 

reporta 

Asuka Sakuraya; Akihito Shimazu; Hisashi Eguchi; Kimika 

Kamiyama; Yujiro Hara; Katsuyuki Namba; Norito 

Kawakami (2017) 

Job crafting, work engagement, and psychological distress 

among Japanese employees: a cross sectional study 
EBSCOhost 2017 BioPsychoSocial Medicine Reino Unido 

Cuantitativo - 

Correlacional 
894 Q3 

Arnold B. Bakker; Evangelia Demerouti (2013) La teoría de las demandas y los recursos laborales Redalyc 2013 
Revista de Psicología del Trabajo y de 

las Organizaciones 
España Teórico - Q2 

Bakker, A. B, y Demerouti, E. (2014). 
Job Demands- Resources theory. Wellbeing: A complete 

reference guide 
Researchgate 2014 Wiley Online Library Estados Unidos Teórico  Q1 

Arnold B. Bakker; Ficapal-Cusí, Pilar; Torrent-Sellens, 

Joan; Boada-Grau, Joan; Hontangas Beltrán, Pedro M 

(2018) 

The spanish version of the job crafting scale. Redalyc 2018 Psicothema España 
Cuantitativa - 

Correlacional 
896 Q1 

Arnold B. Bakker; Jorn Hetland; Olav Kjellevold Olsen; 

Roar Espevik; Juriena D. De Vries (2020) 

Job crafting and playful work design: Links with performance 

during busy and quiet days 
Scopus 2020 Journal of Vocational Behavior Estados Unidos 

Cuantitativo - 

Correlacional 
77 Q1 

Bruning, Patrick F.; Michael A. Campion (2018) 
A role–resource approach–avoidance model of job crafting: a 

multimethod integration and extension of job crafting theory 
EBSCOhost 2018 Academy of Management Journal Estados Unidos 

Cualitativo y 

Cuantitativo - 

Correlacional 

Cualitativo 

(246) 

Cuantitativo 

(323) 

Q1 

Evangelia Demerouti; Arnold B. Bakker; Josette M.P. 

Gever (2015) 

Job Crafting and Extra-role Behavior: The Role of Work 

Engagement and Flourishing 
Scopus 2015  Journal of Vocational Behavior Estados Unidos 

Cuantitativa - 

Correlacional 
294 Q1 

Dash, Sanket Sunand; Neharika Vohra (2020) Job Crafting: A Critical Review EBSCOhost 2020 South Asian Journal of Management Reino Unido Teórico - Q4 

Darya Moghimi; Susanne Scheibe; Nico W. Van 

Yperen(2013) 
Job Crafting in Aging Employees Researchgate 2017 Encyclopedia of Geropsychology Estados Unidos Teórico - 

No 

reporta 

Evangelia Demerouti (2015) Strategies used by individuals to prevent burnout Scopus 2015 
European Journal of Clinical 

Investigation 
Los Paises bajos Teórico  - Q1 

Evangelina Demerouti; Rusell Cropanzano (2010) 
From thought to action: Employee work engagement and job 

performance 
Researchgate 2010 

Work engagement: A handbook of 

essential theory and research 
Estados Unidos Teórico - 

No 

reporta 

Jhoanna Altamirano;Paula Oviedo ;Bruna Simões 

Tocchetto; Ziebell de Oliveira, Manoela(2020) 

Predictores individuales, contextuales y organizacionales de 

engagement en el trabajo y job crafting 
Scielo 2020 Ciencias Psicologicas Uruguay Cuantitativa 215 

No 

reporta 

Jessica van Wingerden; Arnold B. Bakker; Daantje Derks 

(2014) 
The longitudinal impact of a job crafting intervention. Researchgate 2014 

European Journal of Work and 

Organizational Psychology, 
Reino Unido 

Cuantitativo - 

Correlacional 
75 Q1 

Justin M. Berg; Amy Wrzesniewski; Jane E. Dutton (2010) 
Perceiving and responding to challenges in job crafting at 

different ranks: When proactivity requires adaptivity 
EBSCOhost 2010 Journal of Organizational Behavior Estados Unidos 

Cualitativo - 

Descriptivo 
33 Q1 
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Jørn Hetland; Hilde Hetland; Arnold B. Bakker; Evangelia 

Demerouti (2018) 

Daily transformational leadership and employee job crafting: The 

role of promotion focus 
ScienceDirect 2018 European Management Journal Reino Unido 

Cuantitativo - 

Correlacional 
107 Q1 

Karina Nielsen; Mirko Antino; Ana Sanz-Verge; Alfredo 

Rodríguez-Muñoz (2017) 

Validating the Job Crafting Questionnaire (JCRQ): A 

multimethod and multi-sample study 
EBSCOhost 2017 Work & Stress Reino Unido 

Cuantitativo - 

Correlacional 

España (164) 

Reino Unido 

(109) China 

(170) Taiwán 

(165) 

Q1 

 Karina Nielsen; Johan Simonsen Abildgaard (2012) 
The development and validation of a job crafting measure for 

use with blue-collar workers 
Researchgate 2012  Work & Stress Reino Unido 

 Cuantitativa - 

Correlacional 

1 muestra 

(362)        2 

muestra (408) 

Q1 

Luis Carlos Dominguez; Diana Dolmans; Willem de Grave; 

Alvaro Sanabria; Laurents P. Stassen (2019) 

Job Crafting to Persist in Surgical Training: A Qualitative Study 

from the Resident’s Perspective 
Scopus 2019 Journal of surgical research Estados Unidos Cualitativo 25 Q1 

Maria Tims; Arnold B. Bakker; Daantje Derks (2012) Development and validation of the job crafting scale Scopus 2012 Journal of Vocational Behavior Estados Unidos 
Cuantitativa - 

Correlacional 
1181 Q1 

Nobutaka Ishiyama (2020) 
The Development of “Job Crafting” & Its Implications in the 

Workplace in Japan 
EBSCOhost 2020 

Economy, Culture & History Japan 

Spotlight Bimonthly 
Japon Teórico - 

No 

reporta 

Pimenta de Devotto, Rita; De Lara Machado, Wagner 

(2020) 

Evidências de Validade da Versão Brasileira do Job Crafting 

Questionnaire 
EBSCOhost 2020 Psico-USF Brasil 

Cuantitativo-

Exploratorio 

1 muestra 

(261)        2 

muestra (152) 

Q4 

Theresa Chinyere Ogbuanya; Samson Onyeluka 

Chukwuedo (2017) 

Job crafting-satisfaction relationship in electrical/electronic 

technology education programme: Do work engagement and 

commitment matter? 

Scopus 2017 
Journal of Work and Organizational 

Psychology 
Reino Unido 

Cuantitativa-

Correlacional 
247 Q1 

Rita Pimenta de Devotto; Solange Muglia Wechsler (2019) Job Crafting Interventions: Systematic Review Scielo 2019 Temas Em Psicología Brasil 
Teórica -Revisión 

Sistemática 
- Q4 

Taotao Zhang; Bingxiang Li (2020) 
Job crafting and turnover intention: The mediating role of work 

engagement and job satisfaction 
EBSCOhost 2020 Social Behavior and Personality Nueva Zelanda 

Cuantitativo- 

Explicativo 
212 Q3 

Roberto Cenciotti; Laura Borgogni; Antonino Callea; Lara 

Colombo; Claudio Giovanni Cortese; Emanuela Ingusci; 

Mariella Miraglia; Margherita Zito (2016) 

The Italian version of the Job 

Crafting Scale (JCS) 
EBSCOhost 2016 BPA - Applied Psychology Bulletin Italia 

Cuantitativo-

Exploratoria 

1 muestra 

(311)        2 

muestra (410) 

Q4 

Renata Silva de Carvalho Chinelato; Maria Cristina 

Ferreira; Felipe Valentini (2015) 
Evidence of Validity of the Job Crafting Behaviors Scale Scielo 2015 Paideia Brasil 

Cuantitativo- 

Correlacional 
491 Q3 

Rofcanin, Yasin; Berber, Aykut; Koch, Stefan; Sevinc, 

Levent (2016) 

Job crafting and I-deals: a study testing the nomological network 

of proactive behaviors 
EBSCOhost 2016 

International Journal of Human 

Resource Management 
Reino Unido 

Cuantitativo- 

Correlacional 
263 Q1 

Tims, M.; Bakker, 

A.B. (2010) 
Job crafting: Towards a new model of individual job redesign Scielo 2010 SA Journal of Industrial Psychology Sudafrica Teórico - Q3 

Rita Pimenta de Devotto; Wagner de Lara Machado 

(2017) 
Job Crafting: Uma Revisão da Produção Científica Internacional EBSCOhost 2017 Psico-USF Brasil 

Teórico- Revision 

Sistemática 
- Q4 

Paraskevas Petrou; Evangelia Demerouti; Maria C. W. 

Peeters; Wilmar b. schaufeli; Wilmar b. Schaufeli; Jorn 

Hetland (2012) 

Crafting a job on a daily basis: Contextual correlates and the link 

to work engagement 
EBSCOhost 2012 Journal of Organizational Behavior Estados Unidos 

Cuantitativo- 

Correlacional 
95 Q1 

Onintze letona-Ibañez; Maria Carrasco; Silvia Martinez-

Rodriguez; Alejandro Amillano; Nuria Ortiz-Marques 

(2019) 

Cognitive, relational and task crafting: Spanish adaptation and 

analysis of psychometric properties of the Job Crafting 

Questionnaire 

EBSCOhost 2019 PloS ONE Estados Unidos 
Cuantitativo- 

Correlacional 
768 Q1 
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Vivian Schachler; Sandra D. Epple; Elisa Clauss; 

Annekatrin Hoppe (2019) 
Measuring Job Crafting Across Cultures: Lessons Learned from EBSCOhost 2019 Frontiers in Psychology Suiza 

Cuantitativo-

Correlacional 

 alemana:482 

australiana:334 
Q1 

Sylvi Thun; Arnold B. Bakker (2018) 
Empowering leadership and job crafting: The role of employee 

optimism 
EBSCOhost 2018 Stress and Health  Estados Unidos 

Cuantitativo- 

Correlacional 
331 Q2 

Solana Salessi(2020) 
Adaptación de la escala de job crafting: evidencias de validez en 

el contexto laboral argentino 
Scielo 2020 Psicodebate Argentina 

Cuantitativa-

Correlacional 
229 

No 

reporta 

Bakker, A. B., Tims, M., & Derks, D. (2012). 
Proactive personality and job performance: The role of job 

crafting and work engagement crafting and work engagement.  
Sage Journals 2012 Human Relations Estados Unidos 

Cuantitativa- Análisis 

Estadístico 
190 Q1 

Tims, M., Bakker, A. B., Derks, D., & Van Rhenen, W. 

(2013). 

Job crafting at the team and individual level: Implications for 

work engagement and performance 
Sage Journals 2013 Group & Organization Management Los Países bajos 

Cuantitativo – Análisis 

Estadístico 
1400 Q1 

Bakker, A. B., Rodríguez-Muñoz, A., & Sanz Vergel, A. I. 

(2016). 

Modelling job crafting behaviours: Implications for work 

engagement.  
Sage Journals 2016 Human Relations Estados Unidos 

Cuantitativo–    

Análisis Estadístico 
206 Q1 

Niessen, C., Weseler, D., & Kostova, P. (2016) 
When and why do individuals craft their jobs? The role of 

individual motivation and work characteristics for job crafting 
Sage Journals 2016 Human Relations Estados Unidos 

Cuantitativo- 

Descriptivo 
233 Q1 

Petrou, P., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2018) 
Crafting the change: The role of employee job crafting behaviors 

for successful organizational change.  
Sage Journals 2018 Journal of Management Estados Unidos 

Cuantitativo- 

Exploratorio 
368 Q1 

Kooij, D. T., Tims, M., & Kanfer, R. (2015) Successful aging at work: The role of job crafting. Researchgate 2015 Springer International Publishing Los Países Bajos Teórico - Q1 

Kim, M., & Beehr, T. A. (2018) 

Can empowering leaders affect subordinates’ well-being and 

careers because they encourage subordinates’ job crafting 

behaviors? 

Researchgate 2018 
Journal of Leadership & Organizational 

Studies 
Estados Unidos 

Cuantitativo-

Exploratorio 
325 Q1 

Vogt, K., Hakanen, J. J., Brauchli, R., Jenny, G. J., & 

Bauer, G. F. (2016) 
The consequences of job crafting: A three-wave study. Researchgate 2016 

European Journal of Work and 

Organizational Psychology 
Reino Unido  

Longitudinal- 

Cualitativo 
940 Q1 

Esteves, T., & Pereira Lopes, M. (2017) 
Leading to crafting: The relation between leadership perception 

and nurses’ job crafting.  
Researchgate 2017 Western Journal of Nursing Research Estados Unidos 

Longitudinal- 

Cualitativo 
325 Q2 

Siddiqi, M. A. (2015) 
Work engagement and job crafting of service employees 

influencing customer outcomes. 
Sage Journals 2015 The Journal for Decision Makers Estados Unidos 

Cuantitativo-

Correlacional 
203 

No 

reporta 

Bipp, T., & Demerouti, E. (2015) 
Which employees craft their jobs and how? Basic dimensions of 

personality and employees job crafting behaviour. 
Researchgate 2015 

Journal of Occupational and 

Organizational Psychology 
Reino Unido 

Longitudinal- 

Cualitativo 
130 Q1 

Akkermans, J., & Tims, M. (2017) 
Crafting your career: How career competencies relate to career 

success via job crafting 
Researchgate 2017 Applied Psychology Human Relation Estados Unidos 

Cuantitativo-Análisis 

Estadístico 
183 Q1 

Demerouti, E., Hewett, R., Haun, V., De Gieter From job crafting to home crafting: a daily diary study Sage Journals 2019 
The Journal of Applied Behavioral 

Science 
Los Paises Bajos 

Cuantitativo- 

Correlacional 
139 Q1 

Sekiguchi, T., Li, J., & Hosomi, M. (2017). 

Predicting job crafting from the socially embedded perspective: 

The interactive effect of job autonomy, social skill, and employee 

status 

Sage Journals 2017 
The Journal of Applied Behavioral 

Science 
Estados Unidos 

Cuantitativo- 

Comparativo 
- Q1 

Rofcanin, Y., Bakker, A. B., Berber, A., Gölgeci, I., & Las 

Heras, M. (2019). 

Relational job crafting: Exploring the role of employee motives 

with a weekly diary study 
Sage Journals 2019 Human Relations Estados Unidos Cualitativo- Multinivel 67 Q1 

Nota. Elaboración propia de los autores, -: Ausencia de documentación. 
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Resultado muestral  

Se realizó un análisis bajo diversos criterios de calidad de la variable Job 

Crafting, en el cual se seleccionaron de los 50 documentos registrados, solo 6 

fueron los seleccionados, dado que, fueron investigaciones científicas que 

obtuvieron mayores puntajes con respecto a los criterios definidos de esta 

investigación, los estudios fueron publicados en el rango del año 2010 al 2019. 

Como primer análisis, se evidencia que las seis investigaciones acerca de la 

variable se llevaron a cabo por profesionales con el grado de Doctor. Añadido a 

ello, de los seis trabajos, cinco fueron desarrollados por psicólogos 

organizacionales e industriales, no obstante, solo una investigación fue llevada por 

un equipo multidisciplinar de psicólogos y médicos (Sakuraya et al., 2017). La 

procedencia de los investigadores fue diversa, Reino Unido y Dinamarca (Nielsen 

et al., 2012), Estados Unidos (Berg et al., 2010), China (Sakuraya et al., 2017; 

Wrzesniewski et al., 2013) y de Brasil (Pimienta y Lara, 2019a, 2017b). Ello permite 

inferir, que la variable de Job Crafting ha sido investigada en diferentes contexto y 

culturas. 

Como segundo análisis, los tópicos de investigación acerca de la variable han 

sido diferentes para 4 artículos, dado que, han analizado a la variable desde 

diferentes objetivos, como el psicométrico (Nielsen et al., 2012), desarrollo teórico 

(Berg et al., 2010), luego de conocer resultados de regresión múltiple (Sakuraya et 

al., 2017), solo dos de ellos fueron revisiones sistemáticas (Pimienta y Lara, 2019a, 

2017b). En síntesis, la variable ha sido sometida a diferentes objetivos de 

investigación, de esa manera demostrando solidez teórica y empírica, ya que, la 

medición e interpretación teórica del Job Crafting permite ser evaluada desde 

diferentes exigencias investigativas. 

Como tercer análisis, concerniente al almacenamiento de la variable a alguna 

fuente o base bibliográfica, se han encontrado que la muestra en su mayoría tres 

trabajos fueron indexados a la base de datos Scielo (Berg et al., 2010; Nielsen et 

al., 2012; Pimienta y Lara, 2019ª) y solo una trabajo para los repositorios de 

Researchgate, EBSCOhost y Scopus; lo anterior en relación a los criterios de 

calidad que se han estipulado, se infiere que el desarrollo muestral de la variable 
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se da en mayor medida en revistas que revisan la investigación por jueces pares, 

el beneficio es que se garantiza la transparencia de la revisión, ya que, son jueces 

ciego, es decir, profesionales que analizan la investigación sin tener ningún conflicto 

de intereses, todo ello garantiza que los documentos y los resultados presenten 

calidad en relación a cualquier área de la psicología. 

Como cuarto análisis, se evidencia que ninguna de las seis investigaciones 

comparte la indexación a una misma revista científica, ello más allá de ser una 

limitación, es una ventaja, debido a que los resultados de la variable son de interés 

social, no solo para diferentes campos teóricos y tecnológicos de la psicología, sino 

también para el campo de la medicina en relación al ambiente laboral (Sakuraya et 

al., 2017). Además, el factor de impacto de las seis revistas fue entre el rango de 

Q1 y Q4, solo una investigación no estuvo sometida a las altas exigencias 

metodológicas, robustez instrumental y actualidad estadística (Wrzesniewski et al., 

2013). 

Como quinto análisis y último, es con referencias a la cantidad muestral de las 

investigaciones, sólo dos de las seis revisiones utilizaron el tipo de investigación 

cuantitativa (Nielsen et al., 2012; Sakuraya et al., 2017), con un rango muestral de 

362 a 894 personas de ambos sexos, entre la condición de gerentes o trabajadores 

operarios, las edades de las dos investigaciones fluctuaron en el rango de 16 a más 

de 50 años de edad,  
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 Tabla 4 

Base de datos de la muestra 

Autor Titulo Fuente Año Revista País 

Diseño 

metodológ

ico 

Tamaño  

de muestra 

Cuart

il 
Resumen 

Karina 

Nielsen et al. 

(2012) 

The development and validation 

of a job crafting measure for 

use with blue-collar workers 

Scielo 2012 
Work & 

Stress 

Reino 

Unido 

Cuantitativ

a - 

Correlacio

nal 

1 muestra 

(362) 2 

muestra 

(408) 

Q1 

El propósito del estudio es presenta el desarrollo y adaptación de una medida del job crafting que puede 

ser utilizada entre trabajadores manualmente, según una escala existente de Tims, Bakker y Derks (2012) 

que no se desarrolló específicamente para los trabajadores. Los hallazgos amplían la aplicación del 

cuestionario original. También se suman al conocimiento de los comportamientos de elaboración del 

trabajo en los que se involucran los trabajadores personalmente y los vinculan con resultados de 

bienestar. 

Justin M. 

Berg et al. 

(2010) 

Perceiving and responding to 

challenges in job crafting at 

different ranks 

Scielo 2010 

Journal 

of 

Organiza

tional 

Behavior 

EEUU 

Cualitativo 

- 

Descriptiv

o 

33 Q1 

Este artículo se basa en la teoría sobre el job crafting. Se enfoca, específicamente, en cómo los 

empleados de diferentes rangos describen cómo perciben y se adaptan a los desafíos en la ejecución del 

trabajo. Los resultados muestran la teoría elaborada presentando un relato socialmente arraigado del job 

crafting como un proceso proactivo y adaptativo que está definido y depende de la ubicación espacial de 

los empleados en la organización. 

Asuka 

Sakuraya et 

al. (2017) 

Job crafting, work engagement, 

and psychological distress 

among Japanese employees 

Scopus 2017 

BioPsyc

hoSocial 

Medicine 

Reino 

Unido 

Cuantitativ

o - 

Correlacio

nal 

8 Q3 

El objetivo de este estudio fue examinar las asociaciones transversales del job crafting auto informado 

con el compromiso laboral y la angustia psicológica entre los empleados en Japón. Nuestro estudio 

sugiere que el aumento de los recursos laborales estructurales está asociado con un mayor compromiso 

laboral y una menor angustia psicológica. 

Devotto, R. 

P. D., & 

Wechsler, S. 

M. (2019) 

Job crafting interventions: 

Systematic Review 
Scielo 2019 

Temas 

em 

Psicologí

a 

Brasil 

Teórica – 

Revisión 

Sistemátic

a 

- Q4 

Este artículo hace una revisión sistemática de la investigación sobre los efectos de las intervenciones de 

job crafting e identifica sus tendencias y brechas. Consulta las bases de dados PsycINFO, Academic 

Search Premier, Web of Science y SciELO, utilizando los descriptores “job crafting” y “interventions”, entre 

2007 y septiembre de 2017. Identifica los estudios que cumplieron con los criterios de inclusión. Las 

intervenciones de job crafting aumentaron los diferentes tipos de comportamientos el bienestar y el 

rendimiento en el trabajo. Se discuten las inconsistencias sobre los efectos significativos en los recursos 

del trabajo y en el work engagement. Se presentan recomendaciones para futuras investigaciones sobre 

intervenciones de job crafting en las organizaciones. 

Amy 

Wrzesniewsk

i et al. (2013) 

Job Crafting and Cultivating 

Positive Meaning and Identity in 

Work 

Researc

hgate 
2013 

Advance

s in 

positive 

Reino 

Unido 
Teórico - 

NO 

REP

ORT

A 

El propósito de este volumen se centra en tratar de comprender las fortalezas y virtudes que permiten a 

las personas y organizaciones prosperar (Bakker y Schaufeli, 2008). La creación de puestos de trabajo 

ofrece una importante contribución a este campo al concebir a los empleados no como receptores pasivos 

de las características del puesto, sino como participantes activos en la construcción del significado de su 

trabajo y de sí mismos. En este capítulo, propusimos un conjunto de fuentes de significados laborales 

positivos y tipos de identidades laborales positivas que probablemente formen parte del proceso de 

elaboración de trabajos, así como tres vías arquetípicas a través de las cuales estos significados e 

identidades pueden impulsar - y ser impulsados por - la elaboración de trabajos a lo largo del tiempo. Con 

ello, esperamos abrir nuevas preguntas y líneas de investigación sobre las formas en que la creación de 

empleos puede fortalecer a los empleados y las organizaciones en las que trabajan. 
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Devotto, R. 

P. D., & 

Machado, W. 

D. L. (2017) 

Job Crafting: Uma Revisão da 

Produção Científica 

Internacional. 

EBSCOh

ost 
2017 

Psico-

USF 
Brasil 

Revisión 

Sistemátic

a 

- Q4 

En este estudio hemos revisado la literatura científica internacional sobre el constructo, con el único 

descriptor “job crafting”, de 2000 a mayo de 2015, en las bases de datos PsycINFO y EBSCO. Fueron 

analizados 34 artículos siguiendo los criterios: año de publicación, periódico de publicación, autor, tipo de 

estudio, método e instrumentos utilizados. Se constató un aumento de las publicaciones científicas, 

específicamente de estudios empíricos cuantitativos, impulsado por el desarrollo de medidas. Se 

evidenció una difusión de las publicaciones en diferentes periódicos, lideradas por Holanda y Estados 

Unidos. Se argumenta a favor de la adaptación de las medidas de Job crafting en Brasil 

Nota. Elaboración propia de los autores. 
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 Tabla 5  

Criterios de Calidad 

Autor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total Calidad 

Justin M. Berg; Amy Wrzesniewski; 

Jane E. Dutton (2010) 
- + + + + + + + + + 9 ALTO 

Karina Nielsen; Johan Simonsen 

Abildgaard (2012) 
- + + + + + + + + + 9 ALTO 

Amy Wrzesniewski; Nicholas LoBuglio; 

Jane E. Dutton; Justin M. Berg (2013) 
- - + + + + + + + + 8 ALTO 

Arnold B. Bakker; Evangelia Demerouti 

(2017) 
+ - + + + + + + + + 9 ALTO 

Rita Pimienta de Devotto; Wagner de 

Lara Machado (2017) 
+ + + + + + + + + + 10 ALTO 

Asuka Sakuraya; Akihito Shimazu; 

Hisashi Eguchi; Kimika Kamiyama; 

Yujiro Hara; Katsuyuki Namba; Norito 

Kawakami (2017) 

- + + + + + + + + + 9 ALTO 

Nota. Elaboración propia de los autores. 
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Figura 6 

Procesos 

 

 

Nota. Procesos de la investigación. 
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El objetivo de la investigación fue conocer el impacto de la variable Job Crafting 

en la comunidad científica desde el año 2010 al 2020. Para ello, se recabó como 

población a 50 artículos científicos de diferentes tipos y diseños de investigación, 

diferentes contextos, culturas y unidad de análisis. Llegándose a encontrar que la 

variable se encuentra en crecimiento paulatino desde el año 2010, teniendo su mayor 

año de producción en el 2017. Sin embargo, de acuerdo a la tendencia (Ver figura 5), 

se observa una baja del 2%, conllevando a probabilizar que este año también bajará 

en un 2% más, ello conlleva a hipotetizar que el crecimiento y expansión de la variable 

es lento. Ello en contraste con la investigación Pimienta de Devotto y Lara (2017) el 

cual argumentan que desde el 2014 el ritmo de publicaciones ha sido lento; ello 

también se puede observar en los resultados de la investigación. 

Por otro lado, en relación al continente y al país con mayor producción científica, 

es el continente americano y en especial el país de Estados Unidos quienes más ritmo 

científico tiene en la revisión de la variable y de muchas otras variables más, por ello, 

se probabiliza que el concepto del Job Crafting planteado por Wrzesniewski y Dutton 

en una universidad de Estados Unidos, ello llegó con mayor velocidad a las aulas y 

estudios norteamericanos. Sin embargo, nuestros datos se diferencias de Pimienta de 

Devotto y Lara (2017), ya que, ellos concluyen que el mayor productor es el país de 

Holanda, sin embargo, es necesario hacer un hincapié que este estudio fue diseñado 

para evaluar la variable desde el año 2008 al 2014, precisamente nuestros datos 

evidencian que hubo un repunte de las revisiones en el año 2015, un año después de 

la investigación de Pimienta de Devotto y Lara. Por último, en relación al objetivo 

general, la aceptación de artículos científicos en relación al tópico, fue en mayor 

medida en la base de datos norteamericana como lo es EBSCOhost con sede en la 

ciudad de Massachusetts, ello guarda relación con todos los datos anteriormente 

argumentados (Ver figura 4). 

Además, se ha evidenciado que las revistas de habla norteamericana son las 

que más publicaciones han realizado acerca de la variable, a diferencias de las 

revistas de habla hispana que en su mayoría son menores. Ello podría guardar 

V. DISCUSIÓN 
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relacion con las empresas estadounidenses que se encuentran más abiertas en 

aplicar el Job Crafting en el área laboral, por ello, el interés de abordarla e investigarla 

en relación al número de revistas que publican más sobre temas de Job Crafting. 

Asimismo, el índice “Q”, estuvo en mayor medida en el valor 1, por ello, se entiende 

que la clasificación de revistas se utiliza ampliamente en círculos académicos para 

evaluar el impacto y la calidad de una revista académica, las clasificaciones de las 

revistas están destinadas a reflejar el lugar de una revista dentro de su campo, la 

dificultad relativa de ser publicada en esa revista y el prestigio asociado con ella, se 

puede clasificar en 4 categorías Q1, Q2, Q3 y Q4 donde Q1 denota la clasificación 

entre las principales revistas del 25% en el mismo campo. 

Por consiguiente, se evidencia un impacto alto de la variable en la academia, 

ello debido al ritmo paulatino de las publicaciones científicas alrededor del mundo y 

en diferentes bases de datos. A nivel teórico y práctico, el Job Crafting ha tenido 

influencias significativas en el área laboral, sobre todo en el campo industrial, 

manufactura y minera (De Beer, L. T., Tims, M., & Bakker, A. B. (2016) en el campo 

gerencial (Won-Moo et al., 2019) y no solo en los trabajadores, sino también en un 

mejor trato con los clientes (Siddiqi, 2015). Además, de los indicadores mostrados por 

la investigación y su influencia en varias áreas laborales, hoy en día el tópico se está 

posposición en diferentes contextos, como el educativo (Creed et al., 2019; Van 

Wingerden y Poell, 2019) y en el campo clínico (Baghdadi et al., 2020; Fuller y Unwin, 

2017). Por lo tanto, es evidente el crecimiento e influencia de la variable en varios 

campos investigativos y laborales. 

Concerniente a los objetivos específicos (ver tabla 4), de las 6 investigaciones, 

se han encontrado una solo investigación psicométrica (Nielsen et al., 2012) y solo 

una revisión sistemática de Job Crafting que guarda relación con algunos objetivos de 

la investigación (Pimienta de Devotto y Lara, 2017), las autoras comentan que, desde 

el desarrollo elaborativo de trabajos en el 2001, la cantidad de instrumentos que miden 

la variable ha ido en aumento, sobre todo en el año 2009 al 2012, precisamente el 

artículo titulado: “The development and validation of a job crafting measure for use 

with blue-collar workers”; desarrolla un instrumento con robustez psicométrica 

(Nielsen et al., 2012), que hoy en día es el instrumento más usado para la medición 

de la variable, dado que, presenta un factor de impacto en Researchgate de 70.3 y 
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una cantidad considerable de citas en diferentes investigaciones (Researchgate, 

2020; National Center For Biotechnology Information [NCBI], 2020). Por ello, desde la 

aparición de la elaboración de trabajos en 2001, el número de encuestas sobre el 

constructo ha aumentado considerablemente, y este ritmo se ha acelerado desde 

2009 con la aparición de instrumentos para la operacionalización del constructo. 

Parece existir una tendencia al desequilibrio entre estudios cuantitativos y estudios de 

otra naturaleza (cualitativos o mixtos). Este factor a largo plazo puede generar 

pérdidas considerables para nuevos descubrimientos en relación con el constructo. 

Por otro lado, en relación al objetivo 2 y 3, se han encontrado diferencias y vacíos 

marcados en la elaboración de mayor producción de investigaciones de tipo 

cuantitativa, a diferencia de la cualitativa (Ver tabla 3), ello en sincronía con la 

investigación de Pimienta de Devotto y Lara (2017), el cual comentando que al parecer 

existe un desequilibrio entre estudios cuantitativos y estudios de otra naturaleza 

(cualitativos o mixtos). Por lo tanto, este factor a largo plazo puede generar pérdidas 

considerables para nuevos descubrimientos en relación con el constructo. 

En relación a categoría según revista entre su factor de impacto, ello se ha 

desarrollado con más amplitud en revistas americanas (ver figura 6), este resultado 

guarda relación con la distribución de frecuencias según países, dado que, las revistas 

que más desarrollan producción científica bajo diferentes diseños de investigación 

son: “Journal of Surgical Research” y “Journal of Vocational Behavior”. Consideradas 

revistas de alto impacto debido a su categorización en el área organizacional. Por lo 

tanto, el crecimiento de la variable se está llevando a cabo en varias revistas 

internacionales, sobre todo en revistas de alto prestigio metodológico y científico.   

La relación teórica, es que cabe la probabilidad que el constructo de Job Crafting 

ya se encuentre bien definido y clasificado hoy por hoy, dado que, es un concepto que 

explica el rediseño de las labores del trabajador (Wrzesniewski & Dutton, 2001). En la 

ejecución de las labores, los trabajadores modifican de forma independiente aspectos 

de sus trabajos para mejorar el ajuste entre las características del trabajo y sus 

propias necesidades, habilidades y preferencias (Berg, Dutton y Wrzesniewski, 2008). 

Ello es importante en pleno siglo XXI, ya que, una diversidad de áreas laboras viven 

subyugadas a la constante monotonía, sobre todo en las áreas de trabajo técnicos y 



36 
 

operarios, donde el trabajo es rotativo, es decir, un trabajar como máximo está en un 

área laboral no más de 3 meses, ello crea inseguridad laboral, tanto para la empresa 

y el trabajador (Industrial and Organizational Psychology [IOP], 2016). Por ello, es 

importante, que la persona se rediseñe en su contexto laboral, para que, de esa 

manera, el trabajo se vuelva un sentido o valor y no una obligación (Kelly et al., 2014). 

En relación a ello, los trabajadores tienen la opción de iniciar en tres tipos de cambios 

en su área de trabajo (Wrzesniewski y Dutton, 2001). 

Primero, un trabajador podría pedir laborar en diferentes áreas del trabajo que 

requieren nuevas habilidades, dado que, el trabajo se está volviendo monótono; en 

segundo lugar, un trabajador puede reunirse periódicamente con un colega que 

considere inspirador, de esa manera auto motivándolos; por último, en tercer lugar, 

un trabajador puede crear su propia postura cognitiva hacia su trabajo reestructurando 

positivamente la forma en que piensan sobre (aspectos) del trabajo, cuando considera 

que una labor del trabajo es aburrida, sin embargo, la reformula como aburrida, pero 

importante, entonces, la actividad laboral no cambia, pero el trabajador la ve de una 

manera más positiva, esta reestructuración permite que el trabajador realice sus 

actividades de manera más atractiva y significativa (Tims & Bakker, 2010; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001). 

Por otro lado, en los aspectos metodológicos, las limitaciones que encontraron 

se puede mencionar de la revisión realizada pudiera ser que, a pesar de haber tenido 

una población medianamente amplia, aquellos estudios que cumplen los criterios de 

calidad para poder formar parte de la muestra son muy pocos, es decir, no existió 

mucha amplitud comparativa para el desarrollo; sin embargo, resulta sustancioso para 

resaltar el motivo de estudio y motivar a las masas a continuar estudiando en los 

diferentes contextos a nivel mundial a fin de poder desarrollar información para la 

posterior comparativa. 

Finalmente, se concluyó a partir de todos los aportes argumentados, la variable 

job crafting se encuentra en expansión teórica, metodológica y práctica desde el año 

2010 al 2020, debido a las diferentes investigaciones que se pudieron recabar, sin 

embargo, aún es necesario el desarrollo de más revisiones sistemáticas, con el fin de 

conocer más a detalle todos lo concerniente a la variable.  
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 VI. CONCLUSIONES 

 

● Se concluye que por medio de la revisión sistemática del Job Crafting, 

esta variable está generando impacto a nivel académico desde el año 

2010 hasta la actualidad, por medio de las publicaciones de la base de 

datos a nivel internacional.  

 

●  Se concluye que existe una tendencia a la construcción de diferentes 

instrumentos que miden la variable de Job Crafting, ello ha generado 

más interés en la comunidad científica, dado que, propicia el desarrollo 

de mayores investigaciones de tipo cuantitativa. 

 

● Se concluye que existen brechas en relación a la cantidad y calidad de 

investigación de tipo cuantitativa, a diferencia de la cualitativa que el 

número de producción científica es inferior a la primera. 

 

● Se concluye que se han encontrado vacíos en la selección de artículos 

para la muestra, debido a que existen pocos estudios de revisión 

sistemática a nivel internacional y nacional, ello impide que la revisión 

de la variable sea de forma más exhaustiva.  
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 VII. RECOMENDACIONES 

 

● Se recomienda poder conocer mayores relaciones del job crafting con 

diferentes variables sociodemográficas, como: Cantidad de 

publicaciones por autores, Indexaciones a revistas científicas, cantidad 

de producción por instituciones o número de artículos distribuidos por 

diferentes tópicos de investigación. 

 

● Se recomienda poder analizar investigación correlacionales, explicativas 

o asociativas; que evidencien con mayor precisión las relaciones 

causales de la variable job crafting, 

 

● Se recomienda poder construir o adaptar rigurosamente una escala que 

mida job crafting, con el fin de obtener mejores inferencias al momento 

de investigar o evaluar personal. 

 

● Se recomienda poder correlacionar de manera empírica la variable de 

engagement, compromiso laboral y job crafting; con el fin de poder 

contrastar las relaciones predictivas con el marco teórico. 

 

● Se recomienda la realización de futuras investigación de diseño, 

mediación o moderación, ya que, ello permitiría la presencia de una 

tercera variable.  
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