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Resumen

Antecedentes. La evolucion econdmica y tecnoldgica mundial ha traido consigo
entornos organizacionales caracterizados por altos niveles de incertidumbre y
complejidad. Concretamente, las empresas y sus lideres requieren de sus empleados
inmediatez en la obtencion de resultados, proactividad, autonomia, y adaptacion al
cambio para responder a esta evolucion mundial. Ante este escenario, el trabajador
precisa adaptarse equilibrando el nivel de demanda laboral con su nivel de recursos
laborales y personales. Por su parte, las organizaciones siguen velando por sus personas
y por disefiar las practicas necesarias para lograr resultados organizacionales positivos,
como el engagement y el desempefio laboral. Dada la necesidad de apoyar a las
organizaciones a facilitar estos resultados poniendo el foco en los empleados, se hace
necesario investigar sobre los mecanismos que pueden ayudar a este fin.

Objetivos. El objetivo general es identificar recursos laborales y personales que
faciliten el engagement y el desempefio laboral; y las relaciones de mediacién entre las
diferentes variables consideradas. A su vez, existen dos objetivos especificos,
correspondientes a cada uno de los estudios que conforman esta investigacion. EIl primer
objetivo especifico consiste en identificar las relaciones entre autonomia en el trabajo,
job crafting, capital psicologico y engagement. El segundo objetivo especifico consiste
en analizar si la autonomia en el trabajo, el capital psicoldgico y las intenciones de job
crafting conducen a conductas de job crafting reales; y a su vez, a mayores niveles de
engagement y de desempefio laboral.

Metodologia. Se realizan dos estudios: El primer estudio es de disefio
transversal, y se cuenta con la participacion de 483 trabajadores de una empresa del
sector de las telecomunicaciones de la Comunidad de Madrid. Los datos se obtuvieron

durante el mes de noviembre 2020. Los instrumentos que se utilizaron para la recogida



de datos fueron: para la variable autonomia en el trabajo se utilizo la escala Work
Design Questionnaire (WDQ), para la variable engagement se utilizé la escala Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-3), para la variable job crafting se utiliz6 la escala Job
Crafting Scale (JCS) y para la variable capital psicologico se utilizé la escala
Psychological Capital Questionnaire (PCQ-12). El segundo estudio fue de disefio semi
longitudinal, y participaron 236 trabajadores de una empresa del sector de la hosteleria
y el hospedaje con sedes en Espafia, México, Republica Dominicana y Brasil. Los datos
se recogieron en dos tiempos: tiempo uno (T1) y tiempo dos (T2), en un intervalo de
tres meses entre ambas medidas. Los cuestionarios del T1 para la muestra en castellano
(Espafia, México y Republica Dominicana), se administraron durante el mes de
noviembre de 2021 y los del T2, durante el mes de enero de 2022. Respecto a los datos
del T1 para la muestra en portugués (Brasil), se recogieron durante el mes de febrero de
2022, y los del T2 durante el mes de abril de 2022. Los instrumentos que se utilizaron
para el T1 fueron: WDQ para autonomia en el trabajo, PCQ-12 para capital psicolégico,
y JCS para intencidn de job crafting. Los instrumentos que se utilizaron para el T2
fueron: JCS para job crafting, UWES-3 para engagement, y para la variable desempefio
laboral se utilizé la escala Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ).
Resultados. En el estudio 1, los resultados de los analisis de correlaciones
revelan que todas las asociaciones entre las variables principales de la investigacion son
significativas. Por otro lado, el analisis de mediacion multiple seriada muestra una
mediacion de job crafting y capital psicoldgico en la relacién entre autonomia en el
trabajo y engagement. En el estudio 2, los resultados de los analisis de correlaciones
muestran que todas las asociaciones entre las variables principales de la investigacion
son significativas. En cuanto a los resultados del analisis de mediacion multiple seriada

y el path analysis, se confirma la mediacion de la intencion de job crafting en T1 entre
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autonomia en el trabajo en T1 y conducta de job crafting en T2. También se confirma la
mediacion de conducta de job crafting en T2 en la relacion entre intencion de job
crafting en T1y engagement en T2. Por tltimo, existe una mediacion de engagement en
T2 en la relacién entre conducta de job crafting y desempefio laboral.

Conclusiones. Los resultados obtenidos avalan, en términos generales, los
beneficios de los recursos laborales (autonomia en el trabajo), de los recursos personales
(capital psicologico), de las intenciones (intencidn de job crafting) y de las conductas en
el trabajo (job crafting), para facilitar el engagement y el desempefio laboral. Por ello y
a pesar de las limitaciones de la investigacion, de los hallazgos obtenidos se derivan
importantes implicaciones para la mejora de los resultados laborales individuales y,

eventualmente, de los resultados organizacionales.

Palabras clave. Autonomia en el trabajo, capital psicolégico, intencion de job

crafting, conducta de job crafting, engagement, desempefio laboral.






Abstract

Background. Global economic and technological evolution has brought with it
organizational environments characterized by high levels of uncertainty and complexity.
Specifically, companies and their leaders require from their employees immediacy in
obtaining results, proactivity, autonomy, and adaptation to change in order to respond to
this global evolution. Faced with this scenario, the employee needs to adapt by
balancing the level of labor demand with his or her level of labor and personal
resources. For their part, organizations continue to look after their people and design the
necessary practices to achieve positive organizational results, such as engagement and
work performance. Given the need to support the business network in facilitating these
outcomes by focusing on employees, it is necessary to investigate the mechanisms that
can help to this end.

Objectives. The general objective is to identify organizational and personal
resources that facilitate engagement and work performance. In turn, there are two
specific objectives, corresponding to each of the studies that make up this research. The
first specific objective is to identify the relationships between autonomy, job crafting,
psychological capital and engagement. The second specific objective is to analyze
whether job autonomy, psychological capital and job crafting intentions lead to actual
job crafting behaviors and, in turn, to higher levels of engagement and job performance.

Methodology. Two studies were carried out: The first study is cross-sectional,
with the participation of 483 workers of a company in the telecommunications sector in
the Community of Madrid. The data were obtained during the month of November
2020. The instruments used for data collection were: he Work Design Questionnaire
(WDQ) scale was used for the autonomy at work variable, the Utrecht Work

Engagement Scale (UWES-3) was used for the engagement variable, the Job Crafting



Scale (JCS) was used for the job crafting variable, and the Psychological Capital
Questionnaire (PCQ-12) scale was used for the psychological capital variable. The
second study was semi-longitudinal and involved 236 workers from a company in the
hotel and lodging sector with offices in Spain, Mexico, the Dominican Republic and
Brazil. Data were collected at two time points: time one (T1) and time two (T2), with an
interval of three months between the two measures. The T1 questionnaires for the
Spanish sample (Spain, Mexico and Dominican Republic) were administered during
November 2021 and the T2 questionnaires during January 2022. Regarding T1 data for
the sample in Portuguese (Brazil), they were collected during the month of February
2022, and those for T2 during the month of April 2022.

The instruments used for T1 were: WDQ for autonomy at work, PCQ-12 for
psychological capital, and JCS for job crafting intention. The instruments used for T2
were: JCS for job crafting, UWES-3 for engagement, and the Individual Work
Performance Questionnaire (IWPQ) scale was used for the work performance variable.

Results. In study I, the results of the correlation analysis reveal that all the
associations between the main research variables are significant. On the other hand, the
serial multiple mediation analysis shows a mediation of job crafting and psychological
capital in the relationship between job autonomy and engagement. In study 11, the
results of the correlation analysis show that all the associations between the main
research variables are significant. As for the results of the serial multiple mediation
analysis and path analysis, the mediation of job crafting intention T1 between job
autonomy T1 and job crafting behavior T2 is confirmed. The mediation of job crafting
behavior T2 in the relationship between job crafting intention T1 and engagement T2 is
also confirmed. Finally, there is a mediation of engagement T2 in the relationship

between job crafting behavior and job performance.



Conclusions. The results obtained support, in general terms, the benefits of work
resources (job autonomy), personal resources (psychological capital), intentions (job
crafting intention) and behaviors (job crafting) to facilitate engagement and job
performance. Therefore, despite the limitations of the research, the results reflect

important implications for the improvement of organizational results.

Key words. Job autonomy, psychological capital, job crafting intention, job

crafting behavior, engagement, job performance.
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Introduccion

El trabajo desempefia un importante papel en la vida de la mayoria de las
personas, ya que ofrece estructura, proposito y significado (Kimy Beehr, 2021).
Ademas, ayuda al ser humano a sentirse realizado, pues a través del desempefio que
requieren sus funciones laborales, puede generar un impacto positivo tanto en la
organizacion como en las personas que coexisten en ella (Bakker y de Vries, 2021). Por
tanto, el trabajo representa una oportunidad para el desarrollo humano al constituir un
entorno en el que se desarrolla la vida (es decir, el lugar de trabajo) y una accion que se
realiza (es decir, el desempefio del propio trabajo) (Frederick y VanderWeele, 2020).

Por su parte, las organizaciones se enfrentan a retos inesperados para seguir
siendo competitivas y obtener resultados positivos, sin perder de vista a sus personas
(Kimy Beehr, 2021). En esta linea, uno de los resultados organizacionales mas
valorados en un mundo organizacional caracterizado por su competitividad y
dinamismo, es el desempefio laboral (Helm et al., 2016; Wijayati et al., 2022). En este
sentido, los lideres organizacionales piensan que una ventaja competitiva Unica para
mejorar el desempefio de la organizacion depende de sus personas, ya que otras ventajas
potenciales (por ejemplo, la tecnologia y los productos) podrian sustituirse en algun
momento (Burke y Cooper, 2005). Entre los diversos factores que son relevantes en este
camino de mejorar el desempefio laboral, se puede encontrar el engagement. Este
constructo ha ganado un gran interés tanto en los profesionales de recursos humanos
como en los investigadores del campo de la psicologia organizacional (Bakker y Bal,
2010). Es por ello que los esfuerzos desde la direccion de personas se centran cada vez
mas en identificar las practicas organizacionales que pueden promover el engagement
(Bakker y Albrecht, 2018) para integrarlo en sus politicas (Albrecht et al., 2015), y de

esta forma aumentar los niveles de desempefio laboral (Shin et al., 2020).
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Se entiende el engagement como un estado interno positivo y satisfactorio
relacionado con el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004) y conformado por tres
dimensiones: vigor, dedicacidn y absorcion (Schaufeli et al., 2002). La investigacion
previa ha identificado multiples antecedentes del engagement, como los factores de
personalidad, -entre los que destacan la extraversion, la estabilidad emocional y la
concienciacion- (Makikangas et al., 2017), los niveles de engagement de los lideres
(Rofcanin et al., 2019), los recursos laborales y los recursos personales (Mazzetti et al.,
2021). Recientemente se ha destacado el papel desempefiado por la autonomia en el
trabajo (considerada como un recurso laboral) (Halbesleben, 2010), el job crafting
(considerado como un conjunto de estrategias individuales de disefio y redisefio del
propio trabajo) (Bakker et al., 2012; Tims et al., 2015; Demerouti, 2014), y el capital
psicoldgico (considerado como un recurso personal) (Arasli et al., 2019).

Por su parte, el desempefio laboral se define como el conjunto de
comportamientos de los individuos que contribuyen a la eficacia y la competitividad de
la organizacion (van Veldhoven y Peccei, 2015; Wildman et al., 2010), y la medida en
gue esos comportamientos contribuyen a que alcance sus objetivos (Ford et al., 2011).
Esta conformado por cuatro dimensiones generales: desempefio de tarea, desempefio
contextual, desempefio adaptativo/creativo, y comportamiento laboral contraproducente
(Koopmans et al., 2011). La literatura ha identificado algunos antecedentes del
desempefio laboral, como la motivacion (Bakker y Demerouti, 2008) el estrés laboral y
el burnout (Bakker y Demerouti, 2017), la autoeficacia, la necesidad de logro, el apoyo
organizacional, la percepcion de justicia y las recompensas organizacionales (Dalal
etal., 2012), la inteligencia emocional (O’Boyle et al., 2011), el empoderamiento
psicoldgico (Chiang y Hsieh., 2012). Al igual que ha ocurrido con el engagement, como

se acaba de mencionar, en los Gltimos afios la investigacion en este ambito ha destacado
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el papel desempefiado por la autonomia en el trabajo (Jamal et al., 2021), el capital
psicolégico (Loghman et al., 2022) , el job crafting (Niessen et al., 2016) y el
engagement (Wijayati et al., 2022) como antecedentes del desempefio.

Ademas de su importancia como constructos independientes, tanto el
engagement como el desempefio laboral presentan una estrecha relacion ya consolidada
empiricamente (p. ej., Alessandri et al., 2018; Bakker y Demerouti, 2008;
Bouckenooghe et al., 2022; Shin et al., 2020; Wijayati et al., 2022). Esta relacion se
puede explicar de manera complementaria a traves del modelo de demandas y recursos
laborales (JD-R) (Bakker y Demerouti, 2007) y de la teoria de conservacion de recursos
(COR) (Hobfoll, 2011). Especificamente, la disponibilidad de diversos recursos
personales y laborales contribuye al desarrollo de la condicién psicoldgica particular
proporcionada por el engagement (altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion), el
cual constituye una fuente de motivacién para los empleados que puede facilitar un
buen desempefio (Alessandri et al., 2018). Asi, los empleados con altos niveles de
engagement abordan su trabajo proactivamente (Salanova y Schaufeli, 2008), son mas
dinamicos, y son mas receptivos a la nueva informacion (Bakker y Leiter, 2010).

Esta relacion sugiere la importancia de identificar los recursos y las conductas
que puedan contribuir al desarrollo del engagement (Frederick y VanderWeele, 2020) y
a su vez del desempefio laboral (Bouckenooghe et al., 2022). Para llevar a cabo este
proposito, es necesario entender el modo en que el ser humano trabaja, y no sélo el
trabajo que realiza. Por tanto, es de utilidad conocer qué variables personales y
organizacionales son antecedentes del engagement y del desempefio laboral, qué
variables pueden ejercer un papel mediador, y como su combinacion puede promover el

logro de mayores niveles de engagement y de desempefio laboral en las plantillas.
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Por todo lo anterior, el objetivo de la presente tesis doctoral es identificar
recursos laborales y personales que facilitan el engagement y el desempefio laboral, asi
como las potenciales relaciones de mediacién entre las diferentes variables
consideradas. En el campo de la psicologia de las organizaciones, el estudio de los
procesos es fundamental para entender los mecanismos causales subyacentes (Fischer
etal., 2017). Es por ello que los procesos de mediacién permiten responder al como vy al
por qué, y en el caso de la presente tesis, ofrecen un entendimiento sobre el modo en el
que los recursos laborales y personales se encuentran implicados en el engagement y en
el desempefio laboral.

Para dar cumplimiento al objetivo planteado, se han seleccionado como
variables predictoras del engagement y del desempefio laboral: (1) la autonomia en el
trabajo, que funcionara como variable antecedente por su relacion consolidada con el
engagement (p. ej., Bakker et al., 2007; Crawford et al., 2010; Kao et al., 2021;Ng y
Feldman, 2014) y con el desempefio laboral (p. ej., Bizzi y Soda, 2011; Deole et al.,
2022; Nesheim et al., 2017), (2) el capital psicolégico por su importancia como recurso
personal (Kong et al., 2018; Loghman et al., 2022; Wu y Nguyen, 2019); y finalmente
(3) la intencion y la conducta de job crafting por la relevancia que tienen los cambios
que los propios empleados realizan en sus condiciones de trabajo (Demerouti y Bakker,
2014; Liu et al., 2021). Todo este analisis de relaciones entre variables se fundamenta y
corresponde con propuestas teoricas tales como: el modelo de demandas y recursos
laborales (JD-R) (Bakker y Demerouti, 2007) y la teoria de conservacion de recursos
(COR) (Hobfoll, 2011).

Esta tesis doctoral se estructura en seis capitulos. En el capitulo 1 se comienza

presentando el marco teérico; en el capitulo 2 se exponen los objetivos e hipotesis de la
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investigacion; en los capitulos 3 y 4 se incluyen cada uno de los dos estudios en los que

se divide la investigacion; y en el capitulo 5 se incluye una discusion general.
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Marco Tedrico

1. Marco Teoérico

1.1 Psicologia Organizacional Positiva y Comportamiento Organizacional

La psicologia positiva ha impactado en el mundo del trabajo, concretamente en
el de los recursos humanos (Wright y Quick, 2009), teniendo gran influencia sobre la
psicologia organizacional (Rusk y Waters, 2013). La psicologia positiva aplica el
método cientifico para estudiar las experiencias positivas, los puntos fuertes y los
recursos psicolégicos de las personas, los grupos y las organizaciones con el fin de
lograr un desarrollo y funcionamiento 6ptimos (Martin-Del-Rio et al., 2021).

En este contexto, surge la psicologia organizacional positiva (POP). Salanova
et al. (2016) la definen como el estudio cientifico del funcionamiento éptimo de los
individuos y grupos en las organizaciones, la gestion eficaz del bienestar psicosocial y
el desarrollo de las organizaciones para hacerlas mas saludables. Asi, teniendo en
cuenta esta perspectiva, un nimero importante de investigadores han pasado de
enfatizar méas los aspectos negativos de las organizaciones (burnout, estrés, deficiencias
y problemas de los lideres y empleados entre otros), a centrarse en los aspectos
positivos (gestion del cambio, fortalezas y capacidades psicoldgicas para el desarrollo y
aumento del desempefio laboral) (Donaldson et al., 2014; Donaldson y Dollwet, 2013;
Luthans, 2002a). A su vez, Luthans y Youssef (2017) aclaran que el conocimiento
organizacional positivo no debe desconocer el valor de los aspectos negativos, pues son
importantes para mejorar.

Sin embargo, todavia no hay consenso en la comunidad cientifica sobre la
definicion y el enfoque de la POP (Extremera et al., 2016). Una reciente revision
bibliografica (Martin-Del-Rio et al., 2021) analizé la evolucidn de la investigacion en

POP desde sus origenes, llegando a las siguientes conclusiones: (1) esta area de
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investigacion se desarrollo consolidando este enfoque positivo en el estudio de las
organizaciones a partir de 2008; (2) su volumen de publicaciones, asi como su
visibilidad, fue en aumento hasta 2011, momento en el que se inicidé un importante
descenso en el nimero de citas recibidas; (3) aunque ha tenido un enfoque
multidisciplinar desde sus inicios, ha sido de especial interés para la psicologia, la
economia y la empresa; (4) ha generado interés investigador en 123 paises de los cinco
continentes, destacando los Estados Unidos, el Reino Unido y los Paises Bajos; (5) a lo
largo de los afios, cuatro temas de investigacion se han destacado como méas populares:
el bienestar en el trabajo, el liderazgo positivo, el engagement y el capital psicolégico.
La POP es un término global que contiene dos corrientes de investigacion
cientifica: el conocimiento organizacional positivo y el comportamiento organizacional
positivo (Mills et al., 2013). El conocimiento organizacional positivo es “el estudio de
resultados, procesos y atributos especialmente positivos de las organizaciones y de sus
miembros” (Cameron et al., 2003, p.4). Por su lado, el comportamiento organizacional
positivo simboliza un enfoque positivo para la gestion de recursos humanos (Luthans,
Avolio, et al., 2007). Se define como “el estudio y aplicacion de las fortalezas y las
capacidades psicoldgicas positivas, que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas
eficazmente para mejorar el rendimiento en los contextos laborales actuales” (Luthans,
2002h, p.59). Su centro de atencidn se dirige a recursos psicol0gicos positivos que son
susceptibles de cambio (Luthans et al., 2007). Concretamente, se orienta al estudio de
algunas variables tales como el capital psicoldgico (Luthans et al., 2007), el job crafting
(Wrzesniewski y Dutton., 2001) y el engagement (Kahn, 1990), entre otras. La presente
tesis doctoral se va a ocupar del estudio de estos constructos, que tan vinculados estan

con la POP. El capital psicoldgico esta considerado como recurso personal, el job
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crafting es una conducta en el trabajo y el engagement es un estado interno. En los

siguientes capitulos de esta tesis doctoral, dichas variables se trataran en profundidad.

1.2 El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R)

Bakker y Demerouti (2007) disefiaron el modelo de demandas y recursos
laborales (JD-R) ante la necesidad de entender el estres laboral, y posteriormente se
aplicé al sindrome de burnout. Este modelo sugiere que, para prevenir y reducir el
estrés laboral y el burnout, es importante disminuir las demandas laborales o aumentar
los recursos laborales. Si se mejoran los recursos laborales, como por ejemplo el apoyo
social y la autonomia en el trabajo, los empleados pueden tener una mayor capacidad
para manejar las demandas laborales y prevenir el estrés y el agotamiento (Bakker y
Demerouti, 2013). De acuerdo con este modelo, la consecucion de los objetivos de
trabajo requiere un esfuerzo adicional en presencia de demandas laborales excesivas y
falta de recursos laborales. Por tanto, un desequilibrio entre las demandas laborales y los
recursos a disposicion del empleado para afrontarlas, da lugar a un deterioro de su salud
(Demerouti et al., 2001).

La idea central del modelo JD-R es que las condiciones de trabajo, que son
especificas de cada ocupacion, pueden clasificarse generalmente en demandas laborales
trabajo y en recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2007). Las demandas laborales se
definen como "aspectos fisicos, sociales u organizativos del trabajo que requieren un
esfuerzo fisico 0 mental sostenido y que, por tanto, se asocian a determinados costes
fisioldgicos y psicolégicos™ (Demerouti et al., 2001, p.501). Ejemplos de demandas
laborales son la alta carga de trabajo, la presion del tiempo, el entorno fisico
desfavorable (por ejemplo, el ruido, el calor) y las interacciones emocionalmente

exigentes (Bakker y Demerouti, 2017).
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Por su parte, los recursos laborales pueden definirse como "aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizativos del trabajo que pueden ser funcionales para
alcanzar los objetivos laborales, reducir las demandas del trabajo y sus costes asociados,
o estimular el crecimiento y el desarrollo personal” (Demerouti et al., 2001, p.501).
Ejemplos de los recursos laborales pueden encontrarse en diferentes niveles de la
empresa, como las condiciones de trabajo (por ejemplo, el salario, las oportunidades de
carrera, la seguridad laboral), las relaciones sociales (por ejemplo, el apoyo de los
supervisores y los compafieros, el ambiente de trabajo), la organizacion del trabajo (por
ejemplo, la claridad de las funciones, la participacion en la toma de decisiones), y la
organizacion de las funciones (por ejemplo, la autonomia en el trabajo, la variedad de
funciones, el feedback sobre el desempefio de las funciones) (Bakker y Demerouti,
2017). Uno de los recursos laborales que mas interés ha causado en la literatura sobre el
modelo JD-R ha sido la autonomia en el trabajo (Bakker y Demerouti, 2007, 2017). La
presente tesis doctoral identifica la autonomia como recurso laboral dentro del modelo
general propuesto. En aparatados posteriores se explica en profundidad dicho
constructo.

Ante la atencién recibida por el modelo JD-R a lo largo de los afios, sus autores
ampliaron el término de recursos para distinguir entre los recursos laborales,
mencionados anteriormente, y los recursos personales, los cuales tienen un papel similar
a los recursos laborales pero hacen referencia a caracteristicas personales de los
empleados (Bakker y Demerouti, 2017). Concretamente, los recursos personales se
definen como “las creencias que las personas guardan respecto al control que tienen
sobre su ambiente” (Bakker y Demerouti, 2017, p. 275). La funcidn de estos recursos es
lograr los objetivos y promover el desarrollo del individuo (Schaufeli y Taris, 2014).

Interactuan con los recursos laborales, fomentando la motivacion y la salud, al tiempo
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que atenlan el impacto de las demandas laborales (Bakker y Demerouti, 2017). De este
modo, un exceso de demandas laborales que no esté compensado con los suficientes
recursos laborales llevara a la pérdida de los recursos personales del empleado (Bakker
y Demerouti, 2017). El papel de estos recursos personales es especialmente relevante,
ya que se espera que mitiguen el impacto negativo de las demandas laborales, (similar al
papel explicado anteriormente de los recursos laborales); y que, aumenten los efectos
positivos que tienen las demandas en la motivacion, en el desempefio laboral (Bakker y
Demerouti, 2017) y en el engagement (Mazzetti et al., 2021). Los recursos personales
que mas se han estudiado en la literatura dentro del modelo del JD-R han sido el
optimismo y la autoeficacia (dos de las cuatro dimensiones del capital psicol6gico)
(Boudrias et al., 2011; Grover et al., 2017). La presente tesis doctoral identifica el
capital psicolégico como recurso personal dentro del modelo general propuesto. En
apartados posteriores se explica en profundidad dicho constructo.

En definitiva, mientras que los recursos laborales son aquellos que provienen del
entorno laboral y estan directamente relacionados con el trabajo, los recursos personales
son aquellos que provienen de la persona y pueden ser utilizados en distintos ambitos de
la vida (Bakker y Demerouti, 2017).

Después de profundizar en las demandas, en los recursos laborales y en los
recursos personales como principales componentes del modelo JD-R, se puede concluir
que este modelo parte de la base de que las demandas y los recursos laborales
desencadenan dos procesos distintos (deterioro de la salud y proceso motivacional,
respectivamente). El proceso de deterioro de la salud postula que la exposicion
prolongada a una cantidad excesiva de demandas laborales, combinada con la falta de
recursos en el trabajo, puede provocar un agotamiento laboral que puede tener

consecuencias perjudiciales para la salud y el desempefio laboral (Bakker y Demerouti,
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2016; Xanthopoulou et al., 2012). Por el contrario, el proceso motivacional contribuye a
que los recursos laborales fomenten el nivel de engagement de los empleados (Mazzetti

etal., 2021), con los consiguientes resultados positivos, como la mejora del desempefio

laboral (Taris, 2017).

Es necesario mencionar la investigacion de Bakker y Demerouti (2013), en la
que se distingue el modelo JD-R de la teoria JD-R, que se plantea como una extension
del modelo de demandas y recursos laborales. Esta teoria sugiere que las caracteristicas
del trabajo pueden ser organizadas en demandas y en recursos laborales. A su vez, las
demandas y recursos laborales son las desencadenantes de dos procesos diferentes: el
deterioro de la salud y el proceso motivacional. Ademas, también tienen efectos
interactivos sobre el bienestar laboral. Esta teoria también sugiere que los recursos
personales son importantes predictores de la motivacion y pueden amortiguar los
efectos negativos de las demandas del trabajo. EI modelo JD-R (Bakker y Demerouti,
2007) y la teoria JD-R (Bakker y Demerouti, 2013) estan relacionados, pero son
conceptos diferentes. El modelo JD-R es una herramienta especifica que se utiliza para
analizar el estrés en el lugar de trabajo, mientras que la teoria JD-R es un marco teérico
mas amplio que describe como los factores laborales pueden afectar el bienestar y el
desempefio de los empleados.

Concretamente, es el modelo JD-R el que actlia como marco organizacional de
la presente tesis doctoral: especificamente, la combinacion de altas demandas laborales
(p. €., alta carga laboral, contexto laboral emocionalmente demandante) junto con bajos
recursos laborales (p. €j., baja autonomia en el trabajo), puede dar lugar al burnout
(Bakker et al., 2005), y afecta negativamente al engagement (Bakker y Demerouti,
2008; Hakanen et al., 2006; Tims et al., 2012) y al desempefio laboral (Bakker y

Demerouti, 2017; Kerksieck et al., 2019; Xanthopoulou et al., 2007). Por estas razones
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y para el estudio del engagement y del desempefio laboral, en esta tesis doctoral se han
tenido en cuenta aquellos recursos laborales (autonomia en el trabajo) y personales
(capital psicoldgico) que mayor relevancia e impacto han mostrado en las
investigaciones mas recientes.

En los proximos apartados se explica con mayor profundidad cada uno de los
constructos mencionados en este epigrafe: autonomia en el trabajo como recurso

laboral, y capital psicolégico como recurso personal.

1.3 Aproximaciones al Estudio de las Variables Implicadas en el Comportamiento
Organizacional: Recursos Laborales y Recursos Personales dentro del modelo
JD-R.

1.3.1 Autonomia en el Trabajo como Recurso Laboral.

1.3.1.1 Origen, Definicion y Delimitacion Conceptual.

En las Gltimas décadas, la regulacién del trabajo se ha transferido cada vez méas a
los empleados, a los que se ha dado mayor autonomia en la realizacion de las tareas
propias de su puesto. De esta forma, tienen mayor libertad sobre cuando, donde y con
qué medios realizan sus tareas (Allvin et al., 2011). En este contexto, la autonomia en el
trabajo es un recurso laboral fundamental para el desempefio laboral (Bakker y
Demerouti, 2017), que como se menciono anteriormente, se encuadra dentro del modelo
JD-R (Bakker y Demerouti, 2007). La primera definicion de autonomia en el trabajo fue
proporcionada por Hackman y Oldham (1976), y se entiende como “el grado en que el
trabajo proporciona una libertad, interdependencia y discrecién al empleado en la
programacion del mismo y en la determinacion de los procedimientos que se utilizan

para llevarlo a cabo” (p. 162). La autonomia en el trabajo refleja la medida en que un
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trabajo permite la libertad, la independencia y la discrecion para planificarlo, tomar
decisiones y elegir los métodos para realizar las tareas (Breaugh, 1985; Kubicek et al.,
2017; Morgeson y Humphrey, 2006; Wall et al., 1992, 1995).

Se pueden diferenciar tres dimensiones del constructo que tienen que ver con (1)
autonomia de métodos; (2) autonomia de tiempo de trabajo y (3) autonomia de toma de
decisiones (Morgeson y Humphrey, 2006).

Segun el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), la autonomia en el trabajo
se considera un recurso laboral que tiene efectos positivos en los resultados
relacionados con el trabajo como el bienestar, la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral. La autonomia es fundamental para que los trabajadores puedan afrontar con
éxito las exigencias del trabajo y otros posibles factores de estrés en el contexto laboral.
Ayuda a los empleados a alcanzar objetivos laborales, fomenta la motivacion y también
el desarrollo profesional (Bakker y Demerouti, 2008; De Lange et al., 2008).

En la linea del modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), la teoria de la
autodeterminacion (Deci et al., 2017) postula que las personas tienen tres necesidades
centrales: la necesidad de autonomia, de competencia y de relacion. Mediante la
satisfaccion de la necesidad de autonomia, las personas pueden tomar sus propias
decisiones y realizar actividades en consonancia con sus propios valores e intereses, lo
que conduce a la motivacién intrinseca, vitalidad, crecimiento personal y salud general
(Ryan y Deci, 2000, 2008). Las personas que estan motivadas de forma autbnoma
quieren actuar y eligen hacerlo por si mismas (Gagné y Deci, 2005). La teoria de la
autodeterminacion supone ademas que los entornos difieren en la medida en que
proporcionan apoyo a las necesidades de autonomia de los individuos, competencia y
relacion; y que la satisfaccion de estas necesidades psicoldgicas constituye la base de la

motivacion autonoma y la interiorizacion. El grado de satisfaccion de la necesidad de

28



Marco Tedrico

autonomia determina, por tanto, hasta qué punto ese comportamiento esta interiorizado
(Lynch et al., 2005).

Dada la importancia de la autonomia en el trabajo, se hace preciso estudiar su
implicacion concreta en las organizaciones. Para ello, se dedica el apartado que sigue a

continuacion.

1.3.1.2 Autonomia en el Trabajo y su Implicacion en las

Organizaciones.

Por todo lo anterior, es evidente la funcion positiva que ejerce la autonomia en el
trabajo como recurso laboral para los empleados. Asimismo, es imprescindible valorar
cdmo afecta esta variable a las organizaciones. Segun el modelo de Demanda-Control
(DC) (Karasek, 1979), el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y el modelo de
esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996), el factor mas importante que reduce el impacto
de los creadores de estres (por ejemplo, la tension), es el control de los recursos del
trabajo (la autonomia en el trabajo).

En este sentido, una de las implicaciones mas importantes de la autonomia en el
trabajo se encuentra en el desempefio laboral (p. ej., Clausen et al., 2014; Clausen y
Borg, 2010; Dysvik y Kuvaas, 2010; Knardahl et al., 2017; Madsen et al., 2017). Esto
se debe a que la autonomia en el trabajo conduce a una menor tension mental como la
frustracion, la ansiedad o el agotamiento emocional (Liu et al., 2005), aspectos que
provocan un descenso en el desempefio laboral. Este descenso se explica porque la
ansiedad implica un agotamiento de los recursos cognitivos y emocionales de la
persona, que a su vez disminuye la efectividad en la ejecucion de las tareas (Cropanzano
et al., 2003; Halbesleben y Bowler, 2007). Por tanto, la falta de autonomia afecta a las
actitudes laborales de los empleados y les hace experimentar una sobrecarga de trabajo

y agotamiento (Lee et al., 2003; Moore, 2000; Pines y Aronson, 1983). Jex y
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Yankelevich (2008) apoyan lo anterior reconociendo que la libertad que otorga la
autonomia en el trabajo influye en la reduccidn de los resultados negativos del trabajo.

Otras investigaciones también han mostrado esta influencia de la autonomia en el
trabajo en el desempefio laboral, sefialando que la autonomia conduce a los empleados a
creer que tienen la competencia y las capacidades necesarias para alcanzar sus objetivos.
Esto ademas tiene efectos positivos sobre la satisfaccion en el trabajo (Saragih, 2011;
Spector, 1986). Del mismo modo, la investigacidn de la autonomia en el trabajo se asocia
con un alto desempefio laboral a través de la motivacion intrinseca en el puesto de trabajo
(Warr, 2011). Esta mayor motivacion se debe a que la autonomia logra que los empleados
experimenten una mayor responsabilidad y un mayor significado de su trabajo (Cai et al.,
2018).

La autonomia no so6lo permite a los empleados alcanzar sus objetivos laborales
en términos de desempefio, sino también en términos de seguridad. Cuanta mas
autonomia tengan los empleados para realizar su trabajo, existiran menos efectos
adversos y comportamientos inseguros (Nahrgang et al., 2011). A su vez, un mayor
nivel de autonomia en el trabajo, facilita la realizacion de los roles familiares de los
empleados (Ng y Feldman, 2014), favoreciendo el equilibrio entre el trabajo y el hogar
(Kubicek et al., 2017).

Por ultimo, investigaciones previas también apoyan la conceptualizacién de que la
autonomia en el trabajo contribuye a lograr y mantener los resultados que son relevantes
en términos de bienestar laboral y sostenibilidad de la vida laboral (Clausen et al., 2014;
Clausen y Borg, 2010; Dysvik y Kuvaas, 2010; Knardahl et al., 2017; Madsen et al.,
2017).

Una vez estudiada la importancia de la autonomia en el trabajo como recurso laboral

dentro del modelo JD-R, se hace preciso investigar el recurso personal mas importante

30



Marco Tedrico

dentro del mencionado modelo: el capital psicolégico. En el siguiente apartado se

profundiza en sus caracteristicas principales.

1.3.2 Capital Psicologico como Recurso Personal.

1.3.2.1 Origen, Definicién y Delimitacion Conceptual.

Un reto clave para las organizaciones del siglo XXI es proporcionar a sus
empleados recursos personales que mejoren su salud psicoldgica y su desempefio en el
trabajo (Schaufeli y Taris, 2014). Por este motivo, numerosas investigaciones han
tratado de desarrollar intervenciones especificas que mejoren los recursos personales
(Froman, 2010; Virga, 2014). Un recurso personal positivo que puede conducir al éxito
individual y organizacional es el capital psicoldgico (Laschinger y Fida, 2014; Arasli
et al., 2019), contextualizado dentro del modelo JD-R como se menciond anteriormente
(Bakker y Demerouti, 2017). En este sentido, la investigacion de Grover et al. (2017)
demostro que los trabajadores con niveles altos de capital psicologico tienen una
perspectiva mas positiva que afecta a como perciben el entorno de sus puestos de
trabajo, incluyendo las demandas y los recursos del mismo. La influencia directa del
capital psicoldgico en la forma en que las personas perciben su entorno de trabajo tiene
un efecto positivo en el engagement. Las percepciones del trabajo son la fuerza motriz
para que los empleados experimenten engagement, lo que respalda y complementa en
gran medida el modelo JD-R de Bakker y Demerouti, (2007).

Segun Luthans et al. (2007), el capital psicoldgico es un estado psicoldgico
positivo que describe una capacidad psicoldgica de la persona, de tipo individual. Hay
dos consideraciones a tener en cuenta con relacion a su definicion: su naturaleza estado,
que es relativamente modificable y abierta a ser desarrollada; y su naturaleza rasgo, que

es relativamente estable y dificil de cambiar (Luthans et al., 2007). El capital
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psicologico esta abierto al cambio y al desarrollo, por lo que se considera una variable
"de tipo estado™, mas que "de tipo rasgo"” (Luthans et al., 2007). Por lo tanto, el capital
psicoldgico puede modificarse mediante intervenciones, programas de formacion y
actividades en el puesto de trabajo (Lupsa et al., 2020).

Consta de cuatro dimensiones: (1) autoeficacia; (2) optimismo; (3) esperanzay
(4) resiliencia (Luthans y Youssef, 2017; Luthans et al., 2007). Estas dimensiones ya
estaban consolidadas cientificamente de manera individual. Por lo tanto, el capital
psicoldgico es un constructo de orden superior que comprende lo comun de estas
dimensiones. Los cuatro componentes estan relacionados entre si, pero siguen teniendo
independencia conceptual y validez discriminativa (Luthans et al., 2007).

Atendiendo con detalle a sus dimensiones, la autoeficacia se define como "la
creencia de una persona en su capacidad para movilizar la motivacion, los recursos
cognitivos y los cursos de accidn necesarios para ejecutar una accion especifica en un
contexto determinado™ (Stajkovic y Luthans, 1998, p. 66). Los empleados con alta
autoeficacia se sienten mas seguros en la gestion de sus tareas diarias y en la resolucion
de problemas. En segundo lugar, el optimismo es una expectativa generalizada de un
resultado positivo (Carver y Scheier, 2002). Por lo tanto, cuando se enfrenta a
situaciones inciertas, un empleado optimista espera que las cosas salgan de forma
constructiva. Por su parte, la esperanza implica la voluntad de gestionar y la capacidad
de reconocer, aclarar y seguir el camino del éxito (Snyder, 2000). Un empleado con
mucha esperanza considera que hay muchas formas de resolver un problema, y tratara
de cumplir sus objetivos. Por ultimo, la resiliencia es la capacidad de mantenerse y
recuperarse de los problemas, los conflictos o las situaciones que implican un aumento
de la responsabilidad (Luthans et al., 2007). Los empleados resilientes gestionan con

éxito las exigencias de los problemas en el trabajo y tienen la capacidad de recuperarse
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facilmente de los acontecimientos estresantes. Estas cuatro dimensiones se han
identificado como los conceptos que mejor cumplen los criterios de la definicion de
comportamiento organizacional positivo (Luthans, 2002b; Luthans y Youssef, 2007).
Ademas de conocer en profundidad los detalles que definen al capital
psicoldgico, es importante conocer la implicacion del mismo en las organizaciones. Para

ello, se dedica el apartado mostrado a continuacion.

1.3.2.2 Capital Psicolégico y su Implicacion en las Organizaciones.

Luthans et al. (2004) aplicaron el concepto de capital psicolégico al campo de la
gestion organizacional, y descubrieron que el capital psicoldgico puede promover que
los empleados desarrollen un comportamiento organizacional positivo.

El capital psicoldgico contribuye a mejorar el desempefio de los roles y la
satisfaccion laboral (Abbas et al., 2014), asi como la salud mental (Laschinger y Fida,
2014). También esta relacionado con las actitudes laborales (Luthans et al., 2007). Los
empleados tendran mayor satisfaccion laboral, felicidad en el trabajo (Avey et al.,
2008), y engagement (Gupta et al., 2017; Karatepe y Avci, 2017; Paek et al., 2015)
cuando experimenten mayores niveles de capital psicoldgico. En este sentido, un
reciente meta-analisis (Loghman et al., 2022) muestra que el capital psicoldgico es un
predictor significativo de una serie de resultados individuales deseables, como el
desempefio laboral y el engagement.

Ademas, la teoria COR (Hobfoll, 1989) también apoya la explicacion de la
relacion entre el capital psicoldgico y estas variables anteriormente mencionadas
(Alessandri et al., 2018; Karatepe y Karadas, 2015; Newman et al., 2018). Segun la
teoria COR, los individuos se esfuerzan por mantener, preservar y construir recursos. Se

distinguen dos mecanismos destinados a conservar los recursos: (1) la busqueda de
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nuevos recursos que ayuden a la consecucion de objetivos (orientacion a la ganancia de
recursos); y (2) la propension a evitar la pérdida de recursos (orientacion a la pérdida de
recursos) (Hobfoll, 1989). Ademas, la teoria COR propone la nocién de caravanas de
recursos (Hobfoll, 2011; Hobfoll et al., 2018), segun la cual los recursos psicologicos
viajan juntos e interactian sinérgicamente, como se pretende con las dimensiones del
capital psicoldgico (Luthans y Youssef, 2017). Por otro lado, se ha descubierto que la
obtencion de recursos amortigua los resultados negativos. Por tanto, pueden evitar las
intenciones de rotacion, el agotamiento (Amunkete y Rothmann, 2015; Manzano-Garcia
y Ayala, 2017), y el estrés (Avey et al., 2009).

Por otro lado, el capital psicolégico desempefia un papel importante en mejorar
el ambiente de trabajo porque las personas que poseen niveles mas altos de capital
psicoldgico se relacionan mejor con los demas y esto contribuye a que sean capaces de
concentrarse mejor en las tareas laborales (Paterson et al., 2014). Un mayor capital
psicoldgico facilita una visién mas positiva de la vida en general, y esto se traslada a la
vida laboral (Grover et al., 2018). Por tanto, el capital psicologico ayuda a las personas
a reunir los recursos necesarios para hacer frente a las exigencias del trabajo.
Concretamente, actlia como un mecanismo de amortiguacion para que las personas sean
mas capaces de hacer frente a las demandas del entorno, disminuyendo asi el impacto
del mismo (Avey et al., 2010; Bakker y Demerouti, 2016; Cheung et al., 2011). En este
sentido, Schaufeli y Taris (2014) sefialaron que los recursos personales, como el capital
psicoldgico influyen en las percepciones de las demandas laborales, en los resultados
organizacionales y moderan la influencia de las demandas y los recursos laborales.

Las organizaciones cada vez tienen mas en cuenta la importancia de la mejora
del capital psicoldgico en sus empleados. Como este recurso personal puede ser medido,

desarrollado y gestionado para mejorar aspectos tan importantes como el desempefio
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laboral (Nolzen, 2018), trabajar en el progreso del capital psicoldgico adquiere gran
relevancia en el campo de los recursos humanos para asi incrementar la competitividad
y contribuir al éxito organizacional (Ardichvili, 2011). En este sentido, un reciente
meta-analisis (Lupsa et al., 2020) mostré que varias investigaciones utilizaron varios
tipos de intervenciones para mejorar los recursos personales (p. €j., ejercicios de
reflexion positiva en el trabajo, mindfulness y entrenamiento de habilidades). En
conjunto, estas investigaciones evidenciaron que las intervenciones en capital
psicoldgico pueden favorecer en los empleados la creencia de que tienen control sobre
su entorno.

En los apartados anteriores, se han estudiado dos de las variables que conforman
el modelo JD-R (autonomia en el trabajo como recurso laboral y capital psicoldgico
como recurso personal). Para seguir profundizando en variables implicadas en el
comportamiento organizacional, en los siguientes apartados se procede al estudio del

job crafting, del engagement y del desempefio laboral.

1.4 Aproximaciones al Estudio de las Variables Implicadas en el Comportamiento

Organizacional: Job Crafting, Engagement y Desempefio Laboral.
1.4.1 Job Crafting

1.4.1.1 Origen, Definicién y Delimitacion Conceptual.

El trabajo estd cambiando a medida que las estructuras organizativas se aplanan
y la responsabilidad de productividad y la gestion del estrés depende mas de la
proactividad y la autogestién de los empleados (Grant y Parker, 2009; Stewart et al.,
2011). El job crafting, o los cambios que los empleados realizan en sus puestos de

trabajo, ayuda a explicar cobmo las personas desarrollan estrategias para hacer frente a
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las demandas del trabajo, y asi aumentar su desempefio laboral y su bienestar (Tims
etal., 2012; Wrzesniewski y Dutton, 2001).

El job crafting es una conducta en el trabajo que representa el redisefio laboral
iniciado individualmente por el empleado. Puede explicarse mediante la perspectiva
basada en los roles (Tims y Bakker, 2010; Wrzesniewski y Dutton 2001), la perspectiva
basada en los recursos (Tims et al., 2012; Tims et al., 2013) y recientes perspectivas que
han sido recogidas en una investigacion de Tims et al. (2022), en las que se integran la
perspectiva basada en los roles, la basada en los recursos, y también se recogen las
investigaciones mas recientes sobre los enfoques del constructo. El resultado de esta
investigacidn es la presentacion del job crafting como un constructo jerarquico (Tims
etal., 2022).

En los apartados siguientes, se explican en profundidad estas perspectivas.

1.4.1.1.1 Perspectiva de Job Crafting Basada en los Roles.

Esta primera perspectiva basada en los roles fue acufiada por autores como
Wrzesniewski y Dutton (2001) y Tims y Bakker (2010). Estas investigadoras definieron
el job crafting como una conducta en el trabajo que implica que los empleados
modifiquen activamente las caracteristicas de sus puestos de trabajo. Wrzesniewski y
Dutton (2001) consideran que la busqueda de significado es el motivo del job crafting.

Los empleados pueden iniciar tres tipos de cambios en sus puestos de trabajo:
(1) cambios en la cantidad, el alcance y/o el tipo de tareas laborales (es decir, task
crafting); (2) cambios en la calidad y/o la cantidad de interacciones sociales en el
trabajo (es decir, relational crafting); y (3) cambios en la forma de percibir el trabajo

(es decir, cognitive crafting) (Wrzesniewski y Dutton, 2001).
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El job crafting aparece como como consecuencia de tres tipos de necesidades de
los empleados: (1) la necesidad de tener el control de las tareas que se han de realizar,
(2) necesidad de incrementar su autoestima y asi mejorar la percepcion que los demas
tienen de ellos; y (3) necesidad de comunicacidn con los demas (Wrzesniewski y
Dutton, 2001). Esto va en la linea de la teoria del ajuste persona-entorno (P-E) de
Edwards y Cooper (1990), que enfatiza la importancia de las relaciones entre la persona
y el ambiente que le rodea, tanto las de tipo objetivo como las de tipo subjetivo, asi
como el grado de correspondencia entre unas y otras (Armitage y Amar, 2021). La
conceptualizacion del job crafting basada en los roles asume que el job crafting
satisface dichas necesidades y que conduce a la significacién del trabajo y a los
beneficios relacionados con la motivacion y el desempefio laboral (Lichtenthaler y

Fischbach, 2019).

1.4.1.1.2 Perspectiva de Job Crafting Basada en los Recursos.

La segunda perspectiva basada en los recursos se basa en el ya mencionado
modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y fue acufiada por Tims et al. (2012) y Tims
et al. (2013). Estudios recientes como los meta-analisis de Rudolph et al. (2020) y de
Wang et al. (2020) y la investigacién de Tims et al., (2022), demostraron que este es el
modelo que mas se utiliza en la actualidad, y por tanto es el que se ha empleado como
referencia en la presente tesis doctoral.

Esta perspectiva explica el job crafting como los cambios que los trabajadores
realizan para equilibrar sus recursos y demandas laborales, con sus capacidades y
necesidades personales. Se plantea como una estrategia individual proactiva utilizada
para buscar recursos y reducir o evitar las demandas (Tims et al., 2012; Tims et al.,

2013). Los motivos de inicio de comportamientos de job crafting por parte de los
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empleados dependen de la necesidad de alinear sus niveles de recursos y demandas
laborales con sus propias capacidades y preferencias (Tims y Bakker, 2010). Esta
conceptualizacién del job crafting basada en los recursos se centra en los aspectos
motivacionales y de la salud laboral (Demerouti, 2014; Tims et al., 2012).

Segun este modelo, el job crafting esta formado por cuatro dimensiones (Timsy
Bakker, 2010; Tims et al., 2012):

(1) Incremento de las demandas de trabajo desafiantes (por ejemplo, obtener
mas tareas o responsabilidades): los empleados pueden aumentar el alcance de su
trabajo, diversificar, o asumir tareas fuera del puesto de trabajo. Implica
comportamientos como ofrecerse para proyectos nuevos y solicitar nuevas
responsabilidades.

(2) Disminucidn de las demandas laborales que dificultan el trabajo (por
ejemplo, obtener menos exigencias cognitivas o emocionales): los empleados pueden
disminuir el nimero de tareas que consideran tanto fisica como psicolégicamente
incdmodas. Implica llevar a cabo comportamientos que tienen como objetivo minimizar
las exigencias fisicas, cognitivas y emocionales. Por ejemplo, tiene que ver con llevar a
cabo una reduccidn de la carga de trabajo.

(3) Incremento de los recursos estructurales del trabajo (por ejemplo, obtener
mas libertad para tomar decisiones o desarrollarse): Tiene como objetivo optimizar el
rendimiento en los empleados a través de variedad en sus recursos, ofreciendoles asi
mas autonomia en el trabajo. Esto conlleva méas responsabilidad en la mejora del
trabajo, lo que se relaciona con el progreso personal y la exploracion de mas
oportunidades. También implica aumentar la variedad de habilidades y otras

caracteristicas motivacionales del trabajo.
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(4) Incremento de los recursos sociales del trabajo (por ejemplo: obtener apoyo
de los comparieros): los empleados solicitan feedback, asesoramiento y apoyo a los
supervisores, subordinados y compafieros. Por tanto, se consigue un apoyo social
deseado en el ambiente de trabajo.

Dado que el job crafting lo inician los propios empleados, se trata de un enfoque
individualizado y proactivo del redisefio del puesto de trabajo (Demerouti y Bakker,
2014; Parker, 2014). El job crafting es capaz de alterar el significado del propio trabajo.
Tiene una base cotidiana, ya que "el trabajo se esta recreando o elaborando todo el
tiempo™ (Wrzesniewski y Dutton, 2001, p.181). Cuando los individuos experimentan
estos comportamientos de job crafting, tienen libertad de decision sobre como y cuando
trabajar, pueden elegir utilizar diversas habilidades dependiendo del momento
(Schaufeli et al., 2002).

Esta participacion del empleado en modificar su puesto de trabajo, puede ser
beneficiosa segun Tims et al. (2014), al menos por dos razones: la primera razon es que
cada empleado es diferente, y esto genera que su manera de “craftear” no sea la misma
que la del resto de sus comparieros. Esta realidad lleva consigo que, por ejemplo, una
persona que trabaja mejor con plazos se beneficie mas de la presion del tiempo que una
persona que no suele ser planificada. Estas caracteristicas sobre el puesto de trabajo las
conoce el individuo y tiene el conocimiento facilmente accesible. En cambio, los lideres
pueden no tener tiempo o recursos para averiguar las preferencias de cada empleado
ante su puesto de trabajo. La segunda razon que demuestra la importancia de la
participacion del empleado en el disefio de su puesto de trabajo es que los individuos
que conocen coOmo pueden crear un entorno de trabajo éptimo, controlan sus
caracteristicas laborales e intervienen cuando lo ven necesario para prevenir resultados

negativos como la desmotivacion y el bajo desempefio laboral.
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Se ha estudiado el job crafting tanto a nivel individual (p. ej., Bakker et al.,
2012; Petrou et al., 2012), como de equipo (p. €j., Leana et al., 2009; Tims et al., 2013).
Sin embargo, se tiende a pensar que el auténtico valor del job crafting se produce de
manera individual; pero el job crafting en equipo es importante ya que la mayoria de los
individuos no trabajan de forma aislada: los miembros del equipo se influyen
mutuamente con sus comportamientos y estados afectivos (Bakker et al., 2006; Ilies
etal., 2007).

A pesar de cierto solapamiento entre la perspectiva de job crafting basada en los
roles y la perspectiva de job crafting basada en los recursos, existen diferencias en los
estudios basados en cada uno de ellos. En este sentido, la investigacion de Tims et al.,
(2022) ha ayudado a esclarecer estas diferencias: los hallazgos que examinan la
perspectiva basada en los roles han utilizado generalmente disefios de investigacion
cualitativos, mientras que los estudios centrados la perspectiva basada en los recursos

eran en su mayoria cuantitativos.

1.4.1.1.3 Nuevos Enfoques de Job Crafting

Varios estudios recientes han tratado de unir los dos enfoques anteriores
(perspectiva basada en los roles y perspectiva basada en los recursos) y han sugerido
que puede haber un factor de job crafting de orden superior, denominado approach y
avoidance crafting (Bindl et al., 2019; Bruning y Campion, 2018; Lichtenthaler y
Fischbach, 2019; Zhang y Parker, 2019). El approach crafting se refiere a las acciones
de esfuerzo a través de las cuales los empleados intentan obtener resultados positivos o
deseables, mientras que el avoidance crafting se refiere a las acciones para prevenir
resultados negativos (Zhang y Parker, 2019). Sin embargo, dado el reciente avance de

estas dimensiones de job crafting, no se conocen estudio empiricos que examinen el job
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crafting como un constructo jerarquico (Tims et al., 2022). En la tabla 1 se muestra una
tabla extraida de la investigacion de Tims et al. (2022) que ayuda a organizar estos

nuevos enfoques de job crafting.
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Tabla 1
Nuevos enfoques de job crafting

Tipo de job crafting

Definicién

1. Crafting work-related activities
Approach VS avoidance
crafting

Approach crafting: implica buscar y actuar para lograr aspectos positivos cognitivos y conductuales
(Zhang y Parker, 2019)

Approach role crafting: implica la ampliacion de la funcién laboral para incluir elementos de trabajo y
actividades relacionadas originalmente en la descripcion formal del puesto (Bruning y Campion, 2018)

Approach resource crafting: implica el disefio activo de sistemas y estrategias para organizar los
elementos tangibles del trabajo, lo que puede implicar la gestién del comportamiento o el entorno fisico
(Bruning y Campion, 2018)

Avoidance crafting: implica escapar y alejarse de los aspectos negativos cognitivos y conductuales (Zhang
y Parker, 2019)

Avoidance role crafting: implica reducir consciente, proactiva y de forma consciente, los requisitos del
trabajo, el esfuerzo, o la responsabilidad de la tarea (Bruning y Campion, 2018)

Avoidance resource crafting: implica la alejamiento sistematico, mental o fisicamente, de una persona,
situacion o acontecimiento, mediante cambios en el propio trabajo (Bruning y Campion, 2018)

2. Promotion VS prevention crafting

Promotion crafting: el empleado afiade a los aspectos existentes del trabajo, otros aspectos (Bindl et al.,
2019)
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Tipo de job crafting

Definicién

Promotion-focused crafting: los empleados cambian los limites de sus funciones en el trabajo para
conseguir motivacion, salud y desempefio (Lichtenthaler y Fischbach, 2019)

Prevention crafting: representa cambios en el propio trabajo que evitaran que se produzcan resultados
negativos (Bindl et al., 2019)

Prevention-focused crafting: consiste en evitar que ocurran cosas, es decir los empleados cambien su
papel en el trabajo y la percepcion de su papel en el trabajo de una forma autorreguladora y preventiva
para evitar pérdidas de motivacion, de salud y de desempefio (Lichtenthaler y Fischbach, 2019)

3. Optimizar las demandas

Una estrategia dirigida a la simplificacion u optimizacion de los procesos para hacerlos mas eficientes
(Demerouti y Peeters, 2018)

4. Job crafting hacia los puntos fuertes
e intereses

El job crafting hacia los puntos fuertes se refiere a los cambios autoiniciados que individuos realizan en
su trabajo para mejorar sus puntos fuertes (Kooij et al., 2017)

El job crafting hacia los intereses se refiere a la busqueda activa de tareas mas alla de los propios
intereses (Kooij et al., 2017)

5. Developmental crafting

Las iniciativas que toman los empleados para desarrollar su potencial creando oportunidades de
desarrollo (Kuijpers et al., 2020)

6. Career crafting

Los comportamientos proactivos de un individuo dirigidos a optimizar los resultados de la carrera a
través de la mejora del ajuste persona-carrera (de Vos et al., 2019)

43



Marco Tedrico

Tipo de job crafting

Definicién

7. Definir los limites de las actividades
laborales y no laborales

Time-spatial crafting: La medida en que los empleados reflexionan sobre tareas y demandas laborales,
seleccionan activamente los lugares de trabajo lugares y horarios de trabajo, y luego adaptan
potencialmente el lugar de trabajo y las horas de trabajo para que éstas sigan encajando entre si
(Wessels et al., 2020)

Leisure crafting. Busqueda proactiva y realizacion de actividades de ocio dirigidas a la conexion
humana, el aprendizaje y el desarrollo personal (Petrou y Bakker, 2016)

Home crafting: Cambios que hacen los empleados para equilibrar sus demandas y recursos domésticos
con sus capacidades y necesidades personales, con el fin de experimentar sentido y crear o restaurar su
ajuste persona-entorno (Demerouti et al., 2020)

8. Perspectiva de equipo en job crafting

Collaborative crafting (también denominada indistintamente como team cratfting, shared crafting,
collective crafting): Proceso por el que grupos de empleados determinan conjuntamente su trabajo para
alcanzar sus objetivos comunes (Leana et al., 2009). Miembros del equipo combinan esfuerzos para
aumentar los recursos estructurales y sociales, asi como de trabajo, y para reducir sus exigencias
laborales obstaculizadoras (Tims et al., 2013)

9. Perspectiva social en job crafting

Supervisor/colleague-rated crafting (Percepcion de los demas sobre el "crafting” de actividades
relacionadas con el trabajo): El supervisor/compafiero de trabajo valora comportamiento del empleado
en el trabajo (por ejemplo, cambiar aspectos del trabajo por iniciativa propia para adaptar mejor el
trabajo habilidades y preferencias) (Fong et al., 2021)

Fuente: (Tims et al., 2022)

44



Marco Tedrico

1.4.1.2 Job Crafting y su Implicacién en las Organizaciones.

Las investigaciones sugieren que el job crafting en general, se produce en todos
los puestos de trabajo y sectores (Nielsen y Abildgaard, 2012), asi como en todos los
rangos jerarquicos (Berg et al., 2010). El job crafting como concepto genérico, se puede
entrenar y tiene beneficios positivos para los empleados y las organizaciones (Gordon
etal., 2018; Van den Heuvel et al., 2015). En este sentido, el job crafting explica una
serie de resultados individuales y de resultados organizacionales positivos, como el
engagement (Tims et al., 2013), la satisfaccién y la motivacion laboral interna (Bakker
y Demerouti, 2007), el bienestar de los empleados (Humphrey et al., 2007), y el
desempefio laboral (Parker et al., 2017). Por tanto, el job crafting beneficia el bienestar
individual (Lichtenthaler y Fischbach, 2016; Rudolph et al., 2017), el bienestar
psicoldgico y subjetivo (Slemp y Vella-Brodrick, 2014), y el afecto positivo (Slemp
et al., 2015). También previene el agotamiento (Cheng y O-Yang, 2018; Tims et al.,
2013), el aburrimiento laboral (Harju et al., 2016, 2018), la depresion (Kim y Beehr,
2018), y la tension laboral (Rudolph et al., 2017).

Ghitulescu (2006) establece que la flexibilidad obtenida a través del job crafting
para que los trabajadores modifiquen sus puestos de trabajo, facilita la aparicion de
conductas en el trabajo tales como la proactividad, la innovacion y el trabajo en equipo,
las cuales tienen un importante efecto en el desempefio de las organizaciones. En la
linea de lo anterior, un reciente meta analisis (Wang et al., 2020) ha demostrado que el
job crafting es una estrategia eficaz iniciada por uno mismo que puede transformar los
factores sociales favorables en un mayor desempefio laboral y bienestar.

Los estudios empiricos han apoyado que el job crafting también beneficia la

carrera de los empleados porque son capaces de desarrollar sus recursos a través de
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mayores oportunidades de aprendizaje o traducir 10s recursos ya existentes en otros
activos valiosos (Kira et al., 2010). En esta linea, el job crafting predice las
promociones laborales (Cenciotti et al., 2017). Por otro lado, se relaciona negativamente
con las intenciones de rotacion (Esteves y Lopes, 2017; Rudolph et al., 2017), se asocia
positivamente con un mayor nivel de intencion de permanencia (Yasin Rofcanin et al.,
2016), y una mayor motivacion para seguir trabajando mas alla de la edad de jubilacion
(Lichtenthaler y Fischbach, 2016).

Demerouti et al (2020) trasladaron el job crafting al &mbito familiar (home
crafting) demostrando que el job crafting puede energizar el comportamiento proactivo
en otros &mbitos de la vida trasladando esta energia a la vida familiar. Es decir, los
empleados que desarrollan comportamientos de job crafting en su jornada laboral (por
ejemplo, buscando mas retos) también tendran un comportamiento similar en su entorno
familiar (home crafting). Esto es relevante para las organizaciones preocupadas por el
bienestar y la calidad de vida de sus empleados. Este hallazgo en la literatura subraya el
importante papel dinamizador del trabajo para las personas en todos los ambitos de la
vida. También demuestra que el fomento del job crafting no s6lo tiene un impacto en el
trabajo, sino también en la vida personal (Demerouti et al., 2020).

Una vez estudiado el job crafting, en el siguiente apartado se investiga la
importancia del engagement como un estado interno muy ligado a las variables ya

mencionadas anteriormente (autonomia en el trabajo, capital psicologico y job crafting).
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1.4.2 Engagement

1.4.2.1 Origen, Definicion y Delimitacion Conceptual.

Kahn (1990) fue el pionero en la conceptualizacion de engagement,
definiéndolo como la canalizacidn de las energias personales en el trabajo fisico,
emocional y cognitivo. Se considera que un empleado engage se involucra fisicamente,
se conecta emocionalmente y esta cognitivamente atento, mientras que un empleado
desvinculado se considera fisica, emocional y cognitivamente retraido en el desempefio
de su funcion.

La canalizacion de las energias personales puede dar lugar a tres condiciones
psicologicas: la significacion psicoldgica (recompensa por invertir en el desempefio de
la funciodn), la seguridad psicologica (poder mostrarse sin miedo a las repercusiones
negativas), y la disponibilidad psicolégica (sensacion de poseer los recursos fisicos,
psicoldgicos y emocionales para el desempefio del rol). En conjunto, estas condiciones
de "presencia plena" conducen a resultados laborales beneficiosos como la mejora de la
productividad y la calidad del desempefio (Kahn, 1992).

Dado que Kahn (1992,1990) no propuso una operacionalizacion del engagement
como constructo, Maslach y Leiter (1997) presentaron el engagement como aquel
estado mental que define a empleados con un alto nivel de energia, implicacion y
eficacia. Afios después, Schaufeli et al. (2002) formularon la definicion méas extendida
de engagement y lo identificaron como un estado interno positivo relacionado con el
trabajo. Implica afectos y condiciones relativamente estables que tienen que ver con las
tres dimensiones por las que estad conformado: (1) vigor, o nivel de energia que permite
a las personas superar las dificultades y los retos en su trabajo; (2) dedicacion, referida a

los sentimientos y pensamientos que hacen que los individuos se sientan orgullosos,
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implicados y entusiasmados con su trabajo; y (3) absorcion, que esté relacionada con
una intensa concentracién en el trabajo que hace a los empleados estar totalmente
absortos en el trabajo (Schaufeli et al., 2002).

El engagement de los empleados ha sido considerado un rasgo (algo que es
caracteristico de la personalidad de un empleado) y un estado (una condicion en la que
un empleado puede estar durante un periodo de tiempo) (Macey y Schneider, 2008).

Junto con el desarrollo del constructo de engagement, el estudio de sus
antecedentes y resultados se organiza en base al ya mencionado modelo JD-R (Bakker y
Demerouti, 2007). Segun este modelo, todas las demandas y recursos laborales afectan
al engagement y, por consiguiente, a diversos resultados de los empleados. Esto plantea
dos formas de actuar: en primer lugar, segun el proceso de motivacion: si los empleados
reciben los recursos laborales para hacer su trabajo, sentiran la obligacion de
corresponder con actitudes y comportamientos laborales positivos. En segundo lugar,
segun el proceso de deterioro de la salud: si los empleados perciben mayoritariamente
unas exigencias laborales elevadas y escasos recursos laborales, corresponderan con
actitudes laborales mas negativas, comportamientos y desempefio (Schaufeli y Taris,
2014). El proceso motivacional del engagement postula que los recursos permiten a los
empleados hacer frente a los aspectos exigentes de su trabajo y, al mismo tiempo, les
estimulan a aprender de su trabajo y a crecer en él, lo que conduce a un aumento de los
niveles de motivacion y de los sentimientos de realizacion (Mazzetti et al., 2021).

Los recursos laborales se han identificado como los predictores mas directos del
engagement, dado su potencial para permitir a los empleados hacer frente a las
demandas del trabajo y desencadenar un proceso de crecimiento y aprendizaje personal
(Bailey et al., 2017). Segun el proceso motivacional del modelo JD-R (Bakker y

Demerouti, 2007), los recursos tienen un doble papel: son intrinsecamente motivadores,
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dada su capacidad para promover el conocimiento y el dominio de los empleados
mediante la satisfaccion de las necesidades humanas basicas (es decir, autonomia,
pertenencia y competencia); y tienen un potencial motivacional extrinseco que se
traduce en una ayuda instrumental que permite a los empleados cumplir con éxito los
objetivos laborales (Bakker y Demerouti, 2017). En el meta-analisis citado de Mazzetti
et al. (2021) se confirmo que recursos laborales como el apoyo social, la autonomia en
el trabajo, la variedad de tareas y el feedback, se relacionan positivamente con el
engagement. Ademas, los recursos personales como el capital psicoldgico también estan
relacionados con el engagement; y tienen una relacién mas fuerte con el engagement

que los recursos laborales y sociales.

1.4.2.2 Engagement y su Implicacion en las Organizaciones.

El engagement genera resultados individuales que pueden tener efectos a nivel
organizacional, tales como la satisfaccion laboral, el comportamiento extra-rol (p. €j.,
Han et al., 2021; Tian et al., 2019) y el desempefio laboral (p. €j., Borst et al., 2020;
Christian et al., 2011; Han et al., 2021; Tian et al., 2019). Altos niveles de engagement
también generan un menor agotamiento y una mejor salud general (Halbesleben, 2010).
Ademas, el engagement tiene un efecto positivo sobre intencion de rotacién o cambio
de puesto de trabajo. Es decir, los empleados con altos niveles de engagement, si sienten
que su empresa no corresponde de igual manera a los altos esfuerzos que ponen en su
trabajo, es probable que empiecen a buscar otro empleo (Caesens et al., 2016).
Nahrgang et al. (2010) realizaron un meta-analisis y descubrieron que un mayor
engagement estd vinculado a un mayor cumplimiento de las medidas de seguridad, lo

que se traduce en una reduccion de los accidentes y las lesiones.
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Por otro lado, los empleados con altos niveles de engagement, muestran un
mayor funcionamiento social, satisfaccidn vital, bienestar y salud general (Robledo et
al., 2019). Se encuentran mas sanos fisicamente, experimentan una mayor satisfaccion
de sus necesidades psicologicas y una mayor satisfaccion laboral (Borst, 2018).

Junto con el engagement, otra de las variables que mas importancia ha ganado
en las organizaciones, es el desempefio laboral. Esta variable constituye la tltima
variable objeto de andlisis en esta tesis doctoral; y se analiza con detalle en el siguiente

apartado.

1.4.3 Desempeiio Laboral

1.4.3.1 Origen, Definicion y Delimitacion Conceptual.

El desempefio laboral fue definido por primera vez por Campbell (1990, p. 704)
como "comportamientos o acciones que son relevantes para los objetivos de la
organizacion”. Afios mas tarde, Motowidlo y Kell (2012) lo definieron como "el valor
total esperado para la organizacion de los episodios discretos de comportamiento que un
individuo lleva a cabo durante un periodo de tiempo estandar” (p. 82). Esta definicion
considera el desempefio laboral como una funcién del comportamiento de una personay
la medida en que ese comportamiento contribuye a que una organizacion alcance sus
objetivos organizativos (Ford et al., 2011). EI desempefio laboral se centra en los
comportamientos o acciones de los empleados, mas que en los resultados de estas
acciones, que estarian relacionados con el rendimiento o la productividad. Ademas, los
comportamientos deben estar bajo el control del individuo, por lo que se excluyen los
comportamientos que estan limitados por el entorno (Rotundo y Sackett, 2002). Sin

embargo, existen algunas discrepancias sobre lo que constituye el desempefio laboral.
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Mientras que algunas definiciones son mas amplias y no especifican el tipo de
comportamientos que constituyen el desempefio laboral, otras definiciones proporcionan
un conjunto especifico de dimensiones. Koopmans et al. (2011) realizaron una revisién
sistematica basada en 58 estudios. El resultado de esta revision es un marco conceptual
del desempefio laboral que integra diferentes enfoques conceptuales. Los autores
descubrieron que coexisten cuatro dimensiones generales: desempefio de la tarea,
desempefio contextual, desempefio adaptativo/creativo, y comportamiento laboral
contraproducente.

(1) Desempefio de tareas: Puede definirse como la competencia con la que los
individuos realizan las tareas fundamentales de su trabajo. Los
comportamientos utilizados para describir el desemperio de las tareas suelen
incluir la cantidad y la calidad del trabajo, las habilidades laborales y los
conocimientos del trabajo (Campbell, 1990; Credé et al., 2017; Dalal etal.,
2012; Dogru, 2022; Hernaus y Mikuli¢, 2014; Koopmans et al., 2014a;
Krijgsheld et al., 2022; Wildman et al., 2010).

(2) Desemperfio contextual: puede definirse como los comportamientos que
apoyan el entorno organizativo, social y psicologico en el que el empleado
debe funcionar y desarrollar su trabajo. Los comportamientos utilizados para
describir el desempefio contextual incluyen: demostrar esfuerzo, facilitar el
desempefio de los comparieros y del equipo, cooperar y comunicarse
(Chiaburu et al., 2011; Credé et al., 2017; Dalal etal., 2012; Dogru, 2022;
Hernaus y Mikuli¢, 2014; Koopmans et al., 2014b; Krijgsheld et al., 2022; Li
etal., 2010; Smith et al., 1983).

(3) Desempefio adaptativo: comportamientos de adaptacién o ajuste eficaz ante

situaciones cambiantes y/o adquisicion de habilidades para ser competente
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ante las nuevas demandas en el trabajo (Dogru, 2022; Griffin et al., 2017;
Jnaneswar y Ranjit, 2020; Krijgsheld et al., 2022; Ployhart y Bliese, 2006;
Wildman et al., 2010).

(4) Comportamiento laboral contraproducente: puede definirse como un
comportamiento que perjudica el bienestar de la organizacién. Su sola
presencia implica dafio para la organizacién, y, por ende, para el logro de sus
objetivos. Incluye comportamientos como absentismo, comportamiento fuera
de la tarea, robo y abuso de sustancias (Dalal et al., 2012; Hernaus y Mikuli¢,
2014; Sackett, 2002; Spector et al., 2006; Wildman et al., 2010).

En esta tesis doctoral se operacionaliza el desempefio laboral segun la
clasificacion en tres dimensiones facilitada por Koopmans (2015) en su escala de
desempefio laboral: (1) desempefio de tarea, (2) desempefio contextual y (3)
comportamiento laboral contraproductivo. Se decide utilizar esta medida de desempefio
que contempla tres dimensiones, porque mide un desempefio percibido por el empleado,
porque esta desarrollada para producir medidas comparables de desempefio en
diferentes tipos de trabajo (Koopmans et al., 2012, 2014a), y por su invariabilidad con
respecto al contexto del pais y al tipo de trabajo (Koopmans et al., 2014b).

El desempefio laboral ha sido una forma de evaluar la productividad; sin
embargo, la productividad puede medirse también a partir de los resultados aportados
por el trabajador. En este sentido, es importante diferenciar entre los resultados del
trabajo y el desemperio. Los resultados pueden depender del desempefio del trabajador,
asi como como de otros elementos del contexto, por ejemplo, el desempefio de los
compafieros (Van Veldhoven y Peccei, 2015). El desempefio laboral como constructo
global es el comportamiento que contribuye a la eficacia y la competitividad de la

organizacion (Van Veldhoven y Peccei, 2015; Wildman et al., 2010). Por todo lo
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anterior, el desempefio laboral no solo constituye que los empleados cumplan con éxito
las tareas encomendadas (Hernaus y Mikuli¢, 2014). Se ha generado un consenso
general que abarca no solo aspectos cuantitativos (cumplimento de objetivos), sino
aspectos cualitativos (comportamientos laborales que los empleados realizan en su
puesto de trabajo, que aportan valor a la organizacion y contribuyen a los objetivos de la
misma) (Campbell y Wiernik, 2015).

Debido a la gran importancia que tiene el desempefio laboral en las politicas de
recursos humanos, en el campo de la investigacion se han hecho numerosos esfuerzos
en identificar sus variables antecedentes. En este aspecto, Dalal et al. (2012)
identificaron la autoeficacia, la necesidad de logro, el apoyo organizacional, la
percepcion de justicia y las recompensas organizacionales como variables predictoras
del desempefio laboral. Por otro lado, el meta-analisis de O’Boyle et al. (2011)
identificd la inteligencia emocional como otro antecedente importante. También existen
hallazgos sobre otros antecedentes como el empoderamiento psicologico (Chiang y
Hsieh, 2012), la autonomia en el trabajo (Jamal et al., 2021), el engagement (Rich et al.,
2017), el capital psicologico (Loghman et al., 2022) y el job crafting (Niessen et al.,
2016).

Ademas de identificar sus antecedentes, es de vital importancia trabajar en la
mejora de los mecanismos de evaluacion de desempefio existentes y que son tan
comunes en la gestion de recursos humanos. Cabrera et al. (2014) identificaron que esta
evaluacion del desempefio laboral tiene importantes ventajas tanto para las empresas
como para sus empleados. A nivel organizacion, aumenta el conocimiento sobre como
se realiza el trabajo por parte de sus equipos Yy esto favorecerd unas mejores politicas de
formacion, seleccion y desarrollo. A nivel empleado, tiene el beneficio de conocer con

mas detalle cada funcion y tarea, entender como realizan su trabajo, recibir feedback; y
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con todo esto, mejorar y desarrollarse dentro de la organizacion. Para que estos
beneficios se produzcan, es importante que la evaluacion de desempefio contemple
todas aquellas comportamientos laborales que repercuten de manera positiva o negativa
en los resultados organizacionales, y no unicamente tener en cuenta a las tareas del
puesto (Salgado y Cabal, 2011). También es imprescindible que la organizacion utilice
escalas precisas de evaluacion para evitar sesgos de los evaluadores, asegurar datos
fiables de desempefio y que los empleados valoren positivamente el proceso. Segin
Cabrera et al. (2014) esto se puede lograr asegurando que la evaluacion de desempefio
reconozca las motivaciones individuales, que el proceso sea transparente para los
empleados, y que se posibilite la participacion tanto de evaluados como de evaluadores

en la fase de disefio de la evaluacion.

1.4.3.2 Desempefio Laboral y su Implicacion en las Organizaciones.

El desempefio es el constructo laboral que mas interés despierta en los
departamentos de recursos humanos, pues de él dependen, en gran medida, los
resultados y el éxito de las organizaciones (Loan, 2020). En el campo de la
investigacion cientifica, se han hecho grandes esfuerzos en explicar el desempefio,
conocer sus antecedentes y asi trabajar en ellos para su mejora (Ramirez, 2013). Cuando
se ha tratado de explicar este constructo, las investigaciones se han centrado en las
definiciones del desempefio que hacen hincapié en los motivos de la persistencia fisica
en las tareas. Sin embargo, estas explicaciones no tienen en cuenta la posibilidad de que
los empleados puedan elegir invertir sus energias afectivas, cognitivas y fisicas,
simultdneamente, en el desempefio, y que esta inversidn mas holistica de la persona

representa algo distinto y fundamental (Kahn, 1992, 1990).
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Seibert et al. (2011) se refieren a los mecanismos que hacen posible la mejora
del desempefio como practicas de gestion de alto rendimiento, un término que engloba
practicas como la formacién (Appelbaum et al., 2000), la seleccion (Schmidt et al.,
1979), la retroalimentacion (Eisenberger et al., 1999), recompensas e incentivos
(Kraimer et al., 2011), y el intercambio de conocimientos o informacion (Spreitzer,
2017). Estas practicas existen en muchas organizaciones, y constituyen el esfuerzo
organizativo formalizado para impulsar un mayor desempefio en los empleados (Boxall
etal., 2011).

En los apartados anteriores se han analizado con detalle todos los constructos
que conforman esta tesis doctoral: recursos laborales (autonomia en el trabajo), recursos
personales (capital psicoldgico), conductas en el trabajo (job crafting), estados internos
(engagement) y comportamientos (desempefio laboral). Para seguir profundizando en
estos constructos mas alla de un plano tedrico, se hace necesario conocer las relaciones
entre los mismos. A continuacion, se realiza un analisis de todas las asociaciones entre

mencionadas variables, asi como sus mecanismos de mediacion.

1.5 Relacién Entre Variables y Mecanismos de Mediacion Entre la
Autonomia en el Trabajo y el Engagement
1.5.1 Relacién Entre Autonomia en el Trabajo y Job Crafting
Como se ha mencionado en apartados anteriores, el modelo JD-R (Bakker y
Demerouti, 2007) constituye la base tedrica del job crafting. Ademas, este modelo
considera la autonomia en el trabajo como uno de los recursos laborales mas
importantes (Bakker y Demerouti, 2017). Esta afirmacion ya constituye la primera
evidencia de la relacion entre autonomia y job crafting. Ademas del modelo JD-R, la

teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985) también explica dicha relacion. Esta
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teoria ha establecido la importancia de tres necesidades basicas como impulsoras de
conductas: la necesidad de relacion (necesidad de sentirse y conectado con otras
personas), la necesidad de autonomia (necesidad de decidir por si mismo qué
actividades realizar), y la necesidad de competencia (la necesidad de producir
eficazmente los resultados deseados). En este sentido, la importancia de satisfacer estas
necesidades basicas para lograr bienestar (\Van den Broeck et al., 2016; Wrzesniewski y
Dutton, 2001) conlleva que el impulso para satisfacer diferentes necesidades en el
trabajo estd positivamente asociado con las conductas del job crafting.

Existe s6lida evidencia que demuestra las relaciones entre la autonomia en el
trabajo y el job crafting, siendo la autonomia en el trabajo uno de los principales
antecedentes del job crafting (p. €j., Leana et al., 2009; Rudolph et al., 2017; Slemp
etal., 2015; Zito et al., 2019). Un alto grado de autonomia en el trabajo estimula el job
crafting al indicar a los empleados que tienen la libertad y la oportunidad de tomar la
iniciativa (Petrou et al., 2012; Zito et al., 2019).

Tims et al. (2012) sugirieron que los empleados con autonomia tienen mas
posibilidades de iniciar comportamientos de job crafting. Cuando los empleados
adquieren recursos laborales por su propia voluntad y discrecion, pueden utilizar esos
recursos de forma mas eficaz y eficiente. Shin et al. (2020) sefialaron que cuando los
empleados tienen mas poder de decisidn pueden asignar mejor los recursos que obtienen
del job crafting y pueden gestionar mas eficazmente los recursos y las demandas para
lograr un desempefio laboral. Por el contrario, un menor nivel de autonomia puede
imponer limitaciones en la utilizacion de los recursos del puesto de trabajo, lo que

impide que los empleados puedan iniciar comportamientos de job crafting.
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1.5.2 Relacion Entre Autonomia en el Trabajo y Capital Psicolégico

Para el planteamiento de la relacion entre autonomia en el trabajo y capital
psicoldgico, es necesario destacar el aspecto que mas evidencia esta relacion, y es la
pertenencia de ambas variables al modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007). Segun
este modelo, la autonomia esta clasificada como un recurso laboral, y el capital
psicoldgico como un recurso personal. EI modelo JD-R ayuda a clasificar las
caracteristicas concretas del trabajo y del empleado para entender sus resultados
laborales (Cheng et al., 2020). Ademas, sostiene que los recursos personales (capital
psicoldgico) tienen funciones similares a los recursos laborales (autonomia en el
trabajo). Esta afirmacion supone que tanto los recursos personales como los recursos
laborales interactian de forma positiva entre si (Kerksieck et al., 2019).

Ademas de la solida evidencia proporcionada por el modelo JD-R (Bakker y
Demerouti, 2007), la relacion entre autonomia y capital psicoldgico se ha ido
reforzando con investigaciones posteriores (Luthans et al., 2006; McMurray et al., 2010;
Peral y Geldenhuys, 2016; Shahzad, 2021; Wang y Zhang, 2016), en las que se
mantiene que los empleados que perciben altos niveles de autonomia (considerada,
como ya se menciono, un recurso laboral) tienden a mostrar mayor capital psicoldgico
(es decir, un recurso personal). Esta relacidn se hace més evidente al constatar que las
caracteristicas del trabajo (en este caso la autonomia), son antecedentes del capital
psicologico (Avey et al., 2010).

Shahzad (2021) sefial6 que la asociacion entre estas variables se explica porque
a medida que aumenta el nivel de autonomia en el trabajo, los empleados necesitan mas
recursos psicoldgicos para hacer frente a los desafios adicionales en la toma de
decisiones, los procedimientos para realizar sus tareas, y los horarios de trabajo. En este

sentido, el capital psicoldgico puede ayudar a combatir los fallos durante la realizacion
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de las tareas laborales, y los empleados tienen menos posibilidades de enfrentarse a
resultados negativos como por ejemplo el estrés laboral. Por tanto, un mayor nivel de
autonomia en el trabajo es mas beneficioso para los empleados que tienen un mayor
nivel de capital psicoldgico, pues gracias al capital psicologico, perciben este mayor
nivel de autonomia en el trabajo como fuente de motivacién. Ademas, el capital
psicoldgico se considera una reserva solida para reducir los efectos adversos que en
ocasiones generan los niveles més altos de autonomia en el trabajo (Hobfoll, 2002,
2011).

Otra explicacion de esta relacion entre variables la facilita el modelo de
caracteristicas del puesto (Hackman y Oldham, 1976, 1980). Segln este modelo, la
autonomia en el trabajo tiene una importante influencia en la motivacion intrinseca de
los empleados. Esta motivacion ofrecida a través de la autonomia, logra a su vez un
estado psicoldgico clave a través de la percepcion individual, favoreciendo asi que el
capital psicoldgico sea importante para la autonomia (Li, 2018). Ademas de tener un
componente motivacional, la autonomia también ofrece a los empleados una sensacion
de control en sus métodos de trabajo, que a su vez es esencial para el capital psicoldgico
(Luthans y Youssef, 2017).

Por Gltimo, es importante destacar que la autonomia esta relacionada con varias
dimensiones del capital psicoldgico. Llorens et al. (2007) y Xanthopoulou et al. (2007)
encontraron que la autonomia puede mejorar la autoeficacia individual. En este sentido,
los resultados de la investigacion de Xanthopoulou et al. (2012) también mostraron que
la autonomia tenia un efecto positivo en la autoeficacia, en la autoestima y en el

optimismo.
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1.5.3 Relacion entre Autonomia en el Trabajo y Engagement

El engagement es un indicador de la autonomia en el trabajo (Salanova y
Schaufeli, 2008; Van Beek et al., 2012). El modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007)
ha demostrado que la autonomia en el trabajo esta relacionada positivamente con el
engagement (Bakker et al., 2006, 2007; Crawford et al., 2010; Halbesleben, 2010; Kao
etal., 2021; Kinnunen et al., s. f.; Mauno et al., 2007; Nahrgang et al., 2011; Ng y
Feldman, 2014). En este sentido, el mencionado modelo JD-R (Bakker y Demerouti,
2007) postula que la autonomia como recurso laboral inicia en los empleados un
proceso de motivacion que se traduce en un mayor nivel de engagement. Los recursos
laborales fomentan el engagement a través de su motivacion intrinseca y extrinseca
porque satisfacen las necesidades humanas basicas (Van Den Broeck et al., 2008) y
porque facilitan la consecucion de objetivos. Todo lo anterior, aumenta la probabilidad
de finalizar con éxito tareas laborales, y favorece el engagement (Bakker y Demerouti,
2007). Ademas del modelo JD-R, la teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985,
2000) también avala esta relacion al reconocer que la autonomia es una forma de ayudar
a satisfacer las necesidades inherentes de los empleados, aspecto que favorece el
engagement.

Mas alla de la justificacion que realiza el modelo JD-R (Bakker y Demerouti,
2007) y la teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985, 2000) sobre la relacion
entre ambas variables, multitud de estudios avalan esta asociacion y consideran la
autonomia en el trabajo como antecedente del engagement (p. ej., Bakker y Bal, 2010;
Halbesleben, 2010; Kao et al., 2021; Patience et al., 2020; Salanova y Schaufeli, 2008).
Tambien existen meta-analisis que aportan pruebas solidas al respecto (Christian et al.,

2011; Crawford et al., 2010; Lesener et al., 2019).
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1.5.4 Relacion Entre Job Crafting y Capital Psicoldgico

Kohn y Schooler (1982) demostraron que los empleados trasladan sus
experiencias laborales a situaciones fuera del mismo y que el trabajo puede afectar a los
recursos personales. En este sentido, cuando los empleados desarrollan conductas de job
crafting, generan una experiencia positiva de haber incrementado con éxito sus recursos
de trabajo, que se traslada a un aumento de sus recursos personales (capital psicolégico)
(Vogt et al., 2015). Concretamente, este control de la situacion laboral favorecida por el
job crafting, es fundamental para crear recursos personales, como la autoeficacia
(Bandura, 1997; Bell y Staw 1989), y el optimismo (Seligman, 2006); mientras que
superar los obstaculos y alcanzar los objetivos puede ser importante para la esperanza
(Snyder, 2000) y la resiliencia (Masten, 2001). Por tanto, al disefiar su trabajo, los
empleados ejercen el control sobre su entorno, un aspecto fundamental para crear recursos
personales como el capital psicolégico (Vogt et al., 2015).

Con la intencion de afianzar las evidencias sobre las relaciones entre ambos
constructos, existen varias investigaciones que han demostrado dicha asociacion (Bakker,
Tims, etal., 2012; Cenciotti et al., 2017; Karabey y Kerse, 2017; Sesen y Ertan, 2020;
Uen et al., 2021; Van Wingerden et al., 2017; Zheng-Hao y Soo-Jin, 2020), encontrando
en general que existe una relacién positiva, siendo el capital psicologico el que favorece
altas puntuaciones de engagement.

Esta relacion entre variables se debe a que los recursos personales que contiene el
capital psicologico son importantes para la realizacion de las tareas laborales en las que
se basa el job crafting (Christian et al., 2011; Rich, 2017). En este sentido, atendiendo al
job crafting y las dimensiones del capital psicologico, los empleados son méas propensos
a elaborar sus trabajos y tareas cuando son optimistas (Luthans et al., 2007). Ademas, los

empleados son mas flexibles a las demandas exigentes cuando tienen altos niveles de
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resiliencia (Minseo y Beehr, 2021). Por otro lado, el locus de control interno y la
necesidad de logro, ambos necesarios para el job crafting, se asocian con empleados que
muestran altos niveles de esperanza (Luthans etal., 2007). En esta linea, algunas
intervenciones en entornos organizacionales para potenciar el job crafitng, han
demostrado el incremento de la autoeficacia de los empleados (VVan Den Heuvel et al.,

2015).

1.5.5 Relacion Entre Job Crafting y Engagement

El job crafting es una via que posibilita el incremento de engagement (Timsy
Bakker, 2010; Frederick y VanderWeele, 2020).

Desde la perspectiva del modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), el
engagement es mediador de la relacién entre el job crafting y el desempefio laboral
(Schuler et al., 2019; Tims et al., 2013). Bakker y Oerlemans (2018) constataron que el
job crafting tenia un efecto positivo sobre el engagement, ya que satisface ciertas
necesidades psicoldgicas basicas.

Asi, el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) explica las condiciones
psicoldgicas o antecedentes del engagement, pero no aborda el mecanismo subyacente a
la respuesta de los individuos a estos factores con diferentes niveles de engagement
(Saks, 2006). En este sentido, la teoria del intercambio social (Adams, 1965) ayuda a
explicar este mecanismo. Esta teoria sefiala que los empleados tratan de mantener un
equilibrio entre los recursos que aportan a una relacion y las consecuencias que obtienen
del intercambio (es decir, los resultados) que tiene lugar dentro de esta relacion. Los
individuos que perciben desequilibrio en una relacion de intercambio experimentaran
angustia; y esa angustia conducira a esfuerzos para restaurar la equidad en esta relacion.

La equidad, tal y como la concibe la teoria del intercambio social, se refiere
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principalmente a un proceso de demandas de trabajo y de recursos, o de comparacién
interpersonal en el que se compara la propia relacién de recursos y resultados con la de
los demas (Adams, 1965). Sin embargo, los individuos también utilizan estandares
internos excluyendo asi la comparacion con los demas (Garg et al., 2021). Las personas
invierten tiempo, energia y habilidades para satisfacer las demandas del trabajo, para
realizarlo y para obtener mas desempefio laboral. Si un empleado percibe ciertas
demandas laborales como estresantes o muy exigentes, a menudo las afrontara
invirtiendo un esfuerzo adicional. Cuando este afrontamiento es eficaz y se satisfacen
las demandas del trabajo, se produce el desempefio esperado y se restablece el equilibrio
entre las inversiones y los resultados (Garg et al., 2021). Dado que la organizacion crea
el contexto de trabajo, en el que los empleados tienen la autonomia para facilitar
enfoques ascendentes como el job crafting (Bakker, 2017), en base a la teoria del
intercambio social (Adams, 1965), se sostiene que los empleados percibiran
oportunidades de iniciar conductas de job crafting, al que corresponderan con mayores
niveles de engagement. Uniéndola con el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), la
teoria del intercambio social (Adams, 1965) postula que cuando los empleados reciben
recursos laborales (por ejemplo, autonomia en el trabajo para iniciar conductas de job
crafting) se sienten obligados a devolver lo mismo a la organizacion en forma de
mayores niveles de engagement.

Por todo lo anterior, se combina el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007)
para explicar el marco estructural de las relaciones entre los recursos laborales, el job
crafting y el engagement, y la teoria del intercambio social (Adams, 1965) para explicar
el mecanismo de la respuesta del individuo al job crafting en forma de aumento de los

niveles de engagement.
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En este contexto, la relacion positiva entre el job crafting y el engagement ha
sido demostrada en diferentes estudios (p. ej., Bakker et al., 2012; Frederick y
VanderWeele, 2020; Letona-Ibafiez et al., 2021; Park et al., 2020; Petrou et al., 2012,
Rudolph et al., 2017; Tims et al., 2013; Tims et al., 2012; Vogt et al., 2016), que en
general apoyan que a mas niveles de job crafting, mayor es el impacto en el
engagement, siendo el job crafting una estrategia efectiva para mejorar el engagement.

Chen et al. (2014) descubrieron que el job crafting individual y el job crafting
colaborativo refuerzan el engagement, mostrando que ambos permiten a los empleados
modificar las tareas y los limites de su trabajo, fomentando asi un mayor engagement.

Por tanto, al igual que los trabajadores que realizan esta practica aumentan sus
niveles de engagement, también se han encontrado evidencias acerca de que los
empleados que presentan elevados niveles de engagement, modifican de manera mas
exitosa su entorno laboral, poniendo de manifiesto una relacion bidireccional entre
ambas variables (Xanthopoulou et al., 2009a). Por ejemplo, Hakanen et al. (2008)
obtuvieron que el engagement tenia un impacto positivo en la iniciativa personal y los
recursos laborales.

En un reciente meta andlisis (Schuler et al., 2019) se mostr6 que la dimensién
del job crafting “aumento de los recursos estructurales y sociales del trabajo” y la
dimension “aumento de las exigencias laborales desafiantes” estaban positivamente
relacionadas con el engagement. Por otro lado, la dimension “disminucion de las
exigencias laborales obstaculizadoras™ estaban asociadas negativamente con el
engagement. Los resultados de otro meta analisis (Frederick y VanderWeele, 2020)
también concluyen que el job crafting influye en el engagement. Esto es importante, ya
que el engagement se considera a veces como un fin en si mismo y hay pruebas de que

esta significativamente asociado con muchos otros resultados positivos, como el
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desempefio laboral (Bakker, 2011), la satisfaccion laboral (p. ej., Bakker y Demerouti,
2008; Mazzetti et al., 2021; Saks, 2006), el bienestar laboral (p. ej., Hakanen et al.,
2006; Mazzetti et al., 2021; Saks, 2006), la retencion de talento y la calidad el servicio
ofrecido por los empleados (Saks, 2006) menor indice absentismo (p. ej., Mazzetti et al.,
2021; Shimazu et al., 2015; Shimazu et al., 2010), menor indice de abandono (p. €j.,
Mazzetti et al., 2021; Saks, 2006; Salanova et al., 2005), y menores niveles de insomnio
en trabajadores que experimentan agotamiento emocional (Fernandez-Salinero et al.,

2022).

1.5.6 Relacion Entre Capital Psicologico y Engagement

Bakker et al. (2011) encontraron que para que los empleados realizaran sus
tareas laborales de forma mas eficiente, las empresas no solo necesitan contratar a
empleados altamente cualificados, sino que también deben favorecer que sus empleados
puedan dar rienda suelta a sus capacidades y a sus recursos personales. Estudios
anteriores revelaron que el capital psicoldgico de los empleados desempefia un papel
importante en el éxito de su trabajo (p. €j., Luthans y Youssef, 2004 ; Wright et al.,
2007) y en ocasiones se asocia con un incremento del engagement (p. ej., Ali y Ali,
2014; Sweetman y Luthans, 2010).

Una de las formas mas Utiles de comprobar la asociacion entre capital
psicoldgico y engagement (Avey et al., 2008; Grover et al., 2018), es atendiendo a la
relacion de las dimensiones de ambos constructos. Respecto a las dimensiones del
capital psicoldgico, la resiliencia ayuda a aumentar los niveles de engagement (Bakker y
Xanthopoulou, 2013; Kasparkova et al., 2018; Malik y Garg, 2020), porque ayuda a
lidiar con los desafios que los empleados se enfrentan en sus tareas laborales. Por su

parte, (Xanthopoulou et al., 2013) mostraron que la autoeficacia era particularmente un
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predictor positivo del engagement cuando las exigencias emocionales del trabajo eran
altas. Ampliando estos resultados, Bakker y Sanz-Vergel (2013) mostraron que la
autoeficacia y el optimismo estaban positivamente relacionados con el engagement.
Finalmente, Xanthopoulou et al. (2009b) descubrieron que los empleados optimistas
pueden crear un entorno de trabajo con recursos, de modo que puedan tener mayores
niveles de engagement. En cuanto a las dimensiones del engagement, Karatepe y
Karadas (2015) indicaron que los empleados con mayor capital psicoldgico suelen ser
vigorosos y dedicados, y estan contentos de estar inmersos en su trabajo (Gupta et al.,
2017; Karatepe y Avci, 2017).

La fundamentacion teorica que justifica esta asociacion entre capital psicologico
y engagement se encuentra en el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y en la
teoria COR (Hobfoll, 1989). La investigacion sobre el papel de los recursos personales
en la teoria del JD-R sugiere que estos recursos desempefian un papel importante en
mantener el engagement. El ya mencionado meta analisis de Mazzetti et al. (2021),
concluyo que los recursos personales tienen una relacion mas fuerte con el engagement
que los recursos laborales y sociales. Este resultado puede explicarse porque los
recursos personales son mas proximos, mientras que los recursos laborales son mas
distales al engagement (Breevaart et al., 2014). En este sentido, otro meta analisis
(Knight et al., 2017) postulé que los empleados con niveles prominentes de capital
psicologico valoran su capacidad para satisfacer positivamente sus demandas de trabajo,
creen en los buenos resultados, y consideran que pueden satisfacer sus necesidades
comprometiéndose plenamente con sus funciones organizativas.

Por su parte, la teoria COR (Hobfoll, 1989) reconoce la importancia de reunir
recursos en los ambitos cognitivo, biolégico y social para fomentar el bienestar

(Hobfoll, 1989, 2001). Esta teoria postula que los empleados que acumulan recursos
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personales como el capital psicoldgico, tienen méas probabilidades de realizar las
conductas especificas necesarias para alcanzar los objetivos marcados y tener altos
niveles de engagement (Uen et al., 2021). Asimismo, la teoria COR, proporciona
orientacion sobre el efecto del capital psicoldgico a traves de la autoeficacia, la
esperanza, el optimismo y la resiliencia sobre el engagement. Una ganancia o pérdida de
recursos motiva a los empleados a adoptar comportamientos especificos (Hobfoll, 1998,
2001) como el engagement.

Mas alla de las relaciones entre variables analizadas en los apartados anteriores,
se hace necesario ir un paso mas alla, y comprobar los mecanismos de mediacion. Para

ello, se dedica el siguiente apartado.

1.5.7 Mecanismos de Mediacion Entre Autonomia en el Trabajo y
Engagement

Como ya se ha mencionado anteriormente, los recursos laborales del modelo JD-
R (Bakker y Demerouti, 2007) son los principales predictores del engagement (p. ej.,
Bakker et al., 2006, 2007; Crawford et al., 2010; Halbesleben, 2010; Kao et al., 2021;
Kinnunen et al., 2008; Mauno et al., 2007; Nahrgang et al., 2011; Ng y Feldman, 2014).
En cambio, la evidencia relativa a los mecanismos de mediacidn entre recursos
laborales y engagement, aiin no es muy solida.

Existen investigaciones anteriores que han identificado algunos mediadores
motivacionales como la regulacién intrinseca (Malinowska y Tokarz, 2018) y la
regulacion identificada (Malinowska y Tokarz, 2018; Van Beek et al., 2012);
mediadores psicosociales como el apoyo social a nivel de equipo (Vera etal., 2016);

mediadores de demandas laborales como las demandas de desafio, la responsabilidad
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sentida y las demandas cognitivas (Muecke et al., 2020); y mediadores de recursos
personales como el capital psicolégico (Muneeb y Maochun, 2019; Ahsan et al., 2019).

Profundizando en la mediacidn de capital psicoldgico, por ser una variable de
gran importancia en la presente tesis doctoral, es de utilidad la ya mencionada teoria
COR (Hobfoll, 1989), concretamente el fendmeno de las caravanas de recursos. Este
fendmeno apoya el hecho de que los recursos laborales (autonomia en el trabajo)
fomentan la creacidon de recursos personales (capital psicologico), que a su vez
conducen a mayores niveles de engagement (Quifiones et al., 2013).

Otra de las variables de gran importancia en esta tesis doctoral es el job crafting.
Se menciona en este apartado porque, aunque no se han encontrado estudios que hayan
analizado la mediacion de job crafting en las relaciones entre autonomia en el trabajo y
engagement, la relacion consolidada entre autonomia en el trabajo y job crafting (p. ej.,
(Rudolph et al., 2017; Zito et al., 2019) y entre job crafitng y engagement (p. ej.,
Frederick y VanderWeele, 2020; Park et al., 2020), sugiere que el job crafting pueda ser
una variable mediadora. Otro motivo para pensar en la existencia de esta mediacion es
que cuando los empleados reciben recursos laborales (autonomia en el trabajo),
perciben oportunidades de iniciar conductas de job crafting, a las que pueden
corresponder con mayores niveles de engagement. Esta vision la ofrece el marco
general de la ya mencionada en apartados anteriores, teoria del intercambio social
(Adams, 1965). Finalmente, otro motivo que puede llevar a pensar que el job crafting
pueda actuar como mediador, es la relacion consolidada empiricamente, entre job
crafting y capital psicologico (p. €j., Sesen y Ertan, 2020; Uen et al., 2021; Cenciotti
etal., 2017). Como ya se indico anteriormente, el capital psicoldgico si se ha
identificado como mediador (Muneeb y Maochun, 2019; Ahsan et al., 2019), y esto

sugiere que ambos constructos puedan mediar la relacion entre autonomia en el trabajo
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y engagement (Schaufeli y Salanova, 2007; Bakker y Demerouti, 2007; Hakanen y
Roodt, 2010). Sin embargo, hasta donde conocemos no hay estudios que incluyan job
crafting y capital psicolégico como mediadores, de manera conjunta, de la relacién
entre autonomia en el trabajo y engagement.

A la vista de esta necesidad de profundizar en los mecanismos de mediacién en
la relacion entre autonomia en el trabajo y engagement, se ha dedicado el capitulo 3 de
la presente tesis para investigar el papel del job crafting y del capital psicoldgico en esta
relacion.

En los apartados anteriores, se han estudiado las relaciones entre recursos
laborales (autonomia en el trabajo), conductas en el trabajo (job crafting), y recursos
personales (capital psicologico) como facilitadores del engagement. En las siguientes
paginas, se van a estudiar estas mismas variables, incluyendo también el engagement;

pero esta vez considerandolas variables facilitadoras del desempefio laboral.

1.6 Relacién Entre Variables y Mecanismos de Mediacion Entre la
Autonomia en el Trabajo y el Desempefio Laboral
1.6.1 Relacién Entre Autonomia en el Trabajo y Desempefio Laboral
El nivel de libertad (Langfred, 2005), la satisfaccién laboral y la creatividad que
permite la autonomia en el trabajo a las personas (Kubicek et al., 2017), influye en el
desempefio laboral (Bakker y Demerouti, 2007; Mauno et al., 2007; Ng y Feldman,
2014; Shantz et al., 2013). Esto se debe a que gracias a la autonomia, los empleados
pueden ajustar su trabajo a sus propias necesidades y preferencias (Kubicek et al.,
2017). También pueden experimentar un mayor sentido de responsabilidad y control
sobre su trabajo, lo que puede llevar a una mayor motivacion y satisfaccion laboral, 1o

que a su vez puede influir positivamente en el desempefio laboral (Clausen et al., 2021).
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Estas afirmaciones también han sido sefialadas por investigaciones previas (p. ej., Bizzi
y Soda, 2011; Bogler y Somech, 2004; Deole et al., 2022; Malik y Dhar, 2017; Nesheim
etal., 2017), confirmando de esta forma, la relacion positiva entre ambos constructos.

El mecanismo causal que vincula la autonomia en el trabajo y el desempefio
laboral se ha considerado motivacional, como se formalizo inicialmente en la teoria de
las caracteristicas del puesto (Hackman y Oldham, 1976). Esto se debe a que la
autonomia en el trabajo y la mayor flexibilidad de rol que conlleva, conducen a una
mayor responsabilidad percibida sobre los resultados del trabajo, lo que hace que los
empleados asuman mas los procesos en su organizacion, afectando positivamente a la
motivacién (Parker et al., 1997). Hackman y Oldham (1976) muestran que la autonomia
estd asociada con la responsabilidad experimentada por los resultados relacionados con
el trabajo.

La relacidn entre ambos constructos se ha fundamentado principalmente a través
de las ya mencionadas teoria COR (Hobfoll, 1989) y del modelo JD-R (Bakker y
Demerouti, 2007). En cuanto a la teoria COR, se sostiene que la asignacion eficiente de
recursos (autonomia en el trabajo) por parte de las personas es la base del éxito de su
desempefio laboral (Hobfoll, 1989, 2002; Hobfoll y Shirom, 2001). Segln la teoria JD-
R (Bakker y Demerouti, 2007) la autonomia en el trabajo es un recurso laboral que
facilita el desempefio laboral a través de diferentes mecanismos motivacionales como el
aumento de la participacion en el trabajo y el engagement.

Ademas de la teoria COR (Hobfoll, 1989) y la teoria JD-R (Bakker y Demerouti,
2007), tambien se puede fundamentar esta relacion con dos teorias que se han
mencionado en apartados anteriores -la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan,
(1985), y teoria del intercambio social de Adams, (1965)-. Gagné y Deci (2005) se

basaron en la teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985) para sefialar que la
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autonomia en el trabajo trae consigo una mayor satisfaccion de las necesidades de
competencia, relacion y autonomia, lo que conduce a un mayor desempefio laboral. La
teoria del intercambio social (Adams, 1965) ayuda a comprender que los empleados con
autonomia en el trabajo consideran que la empresa estd comprometida con su bienestar.
Esto hace que correspondan a su trabajo con un mayor compromiso hacia la
organizacion, que se traduce en mayor desempefio laboral (Clausen et al., 2021).

La relacidn entre autonomia en el trabajo y desempefio laboral no solo favorece
lo que ocurre dentro del entorno organizacional, sino que también ayuda al entorno
familiar. Esto qued6 demostrado en una reciente investigacion de Jamal et al. (2022), en
la que se encontro que la autonomia en el trabajo ayuda a los empleados a garantizar un
mayor equilibrio entre su vida laboral y familiar. Esto supone que los empleados puedan
dedicar la cantidad adecuada de tiempo tanto al trabajo como a las necesidades
familiares, lo que conduce a un mayor equilibrio entre la vida laboral y la personal. Este
equilibrio proporcionado por la autonomia, a su vez conduce a un mayor desempefio
laboral (Giovanis, 2018; Jamal et al., 2021; Perry et al., 2018).

Por todo lo anterior, se concluye que la autonomia en el trabajo favorece los
altos niveles de desempefio laboral. En cambio, los empleados que experimentan altos
niveles de demandas laborales, tienen mayores niveles de estrés y agotamiento
emocional, lo que se traduce en un menor desempefio laboral (Jamal et al., 2022).

A continuacion, se analizan las relaciones entre el job crafting y el desempefio
laboral. El job crafting al igual que la autonomia en el trabajo, también ayuda a mejorar
el desempefio laboral, es su antecedente, y existe una relacion consolidada empiramente

entre ambas.
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1.6.2 Relacion Entre Job Crafting y Desempefio Laboral

Los hallazgos empiricos informan de relaciones positivas entre el job crafting y
el desempefio laboral (p. ej., Liu et al., 2021; Rofcanin et al., 2016; Shusha, 2014; Tims
etal., 2012; Vogel et al., 2016). En general, estas investigaciones apoyan que el job
crafting permite a los empleados adaptar sus tareas y responsabilidades para que se
ajusten mejor a sus habilidades y necesidades, lo que puede mejorar su motivacion,
engagement y satisfaccion laboral. Al ajustar su trabajo de esta manera, los empleados
pueden sentir un mayor control sobre su trabajo, lo que a su vez puede mejorar su
desemperio laboral.

De la misma forma que ocurria en la autonomia en el trabajo, el modelo JD-R
(Bakker y Demerouti, 2007) y la teoria COR (Hobfoll, 1989) ofrecen el marco tedrico
integral para comprender como los elementos del job crafting influyen en el desempefio
laboral. Desde el modelo JD-R, el job crafting se relaciona con el desempefio al
modificar tanto los recursos laborales como las demandas laborales (Schuler et al.,
2019; Tims et al., 2013). Al personalizar su trabajo para satisfacer sus necesidades y
habilidades individuales, los trabajadores pueden sentirse mas motivados,
comprometidos y satisfechos en su trabajo, lo que se traduce en un mayor desempefio
laboral (Bakker y Demerouti, 2017). Desde la teoria COR, los empleados pueden
utilizar los recursos laborales existentes y son responsables de ellos, esperando que
aporten cambios constructivos a las organizaciones (Hobfoll et al., 2018). En este
escenario, el job crafting puede ayudar a los empleados a equilibrar la utilizacion de
estos recursos laborales (Wrzesniewski y Dutton, 2001); y con este equilibrio entre
demandas y recursos, mejorar el desempefio laboral (Dubbelt et al., 2019). Ademas, los
empleados también pueden obtener recursos psicoldgicos a partir del job crafting, como

la disponibilidad psicoldgica (Singh y Singh, 2018), y el sentido del trabajo (Tims et al.,
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2016) a partir del job crafting. Estos recursos pueden motivar intrinsecamente a los
empleados para trabajar, invirtiendo asi mas tiempo y energia en mejorar el desempefio
laboral.

Por todo lo anterior, esta relacion del job crafting con el desempefio se produce
por varias razones: en primer lugar, los empleados con conductas de job crafting
mejoran su percepcion de crecimiento y su autoimagen positiva (Niessen et al., 2016), y
experimentan niveles mas altos de motivacion intrinseca (Weseler y Niessen, 2016).
Estos empleados trabajan con més entusiasmo y aumentan el esfuerzo individual que
invierten en su trabajo (Deci y Ryan, 2000), incluidos los comportamientos de
desempefio laboral (Wrzesniewski y Dutton, 2001). En segundo lugar, cuando los
empleados desarrollan sus habilidades, crean las bases para realizar nuevas acciones que
pueden ir mas alla de las descripciones formales de los puestos de trabajo (job crafting),
mejorando asi su desempefio laboral (Tims et al., 2012). Por tanto, el job crafting
empuja a los empleados a realizar trabajos mas desafiantes y complejos, afectando asi a
su desempefio (Tims et al., 2013).

Ademas de lo anterior, un reciente meta analisis de Bohnlein y Baum (2020)
sefiala que esta asociacion entre ambos constructos depende de las circunstancias
culturales. Otro hallazgo de este meta analisis es que cuando los job crafters aceptan la
incertidumbre reinante en su entorno laboral, su desempefio puede mejorar a través de la
creacion de su entorno (aspecto facilitado por el job crafting).

Para continuar con el estudio del desempefio laboral, en el siguiente apartado se
ofrecen las relaciones entre el capital psicologico y el desempefio. El capital psicologico
es una variable de gran importancia junto con los constructos expuestos anteriormente

(autonomia en el trabajo y job crafting) porque es un recurso personal clave dentro del
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modelo JD-R, y porque actia como antecedente del desempefio. A continuacion, se

expone la fundamentacion de esta relacién entre variables.

1.6.3 Relacion Entre Capital Psicologico y Desempefio Laboral

El meta-analisis de Avey et al., (2011), ayud6 a conocer el impacto del capital
psicoldgico en variables organizacionales, y afirmd su relacion con el desempefio
laboral. Otro meta-analisis de reciente publicacion (Loghman et al., 2022) confirmo los
resultados de meta-andlisis anteriores (Avey et al., 2011; Kong et al., 2018; Wu y
Nguyen, 2019) al demostrar relaciones positivas entre capital psicoldgico y desempefio
laboral.

En el entorno laboral, se ha encontrado algunas dimensiones del capital
psicolégico como el optimismo (Seligman y Schulman, 1986) y la resiliencia (Larson y
Luthans, 2006; Masten, 2001) que pueden predecir el desempefio en el puesto de
trabajo. Sin embargo, existen evidencias empiricas que demuestran que el constructo de
capital psicoldgico, en su conjunto, tiene una mayor influencia en el desempefio laboral,
que las cuatro dimensiones que lo componen por separado (Larson y Luthans, 2006;
Luthans et al., 2005). Esto significa que el efecto positivo que produce el capital
psicoldgico en el comportamiento de los empleados, conduce a una mejora en su
desempefio laboral (Avey et al., 2010; Luthans et al., 2005 ,2007, 2008; Nguyen et al.,
2019; Walumbwa et al., 2010).

La posicidn tedrica que defiende la relacion entre ambos constructos, es que las
dimensiones del capital psicoldgico actian como aspectos motivacionales para alcanzar
el éxito, y facilitan el esfuerzo, aspectos que conllevan un aumento del desempefio
laboral (Avey et al., 2011). Los individuos con un nivel alto de capital psicoldgico

tienen mas probabilidades de estar llenos de energia y de esforzarse, y esto conlleva un

73



Marco Teorico

mayor desempefio laboral (Avey et al., 2011). Este esfuerzo motivado del capital
psicoldgico que conlleva un mayor desempefio laboral se debe a que las personas con
mayor eficacia se esfuerzan por alcanzar los objetivos que creen gue son capaces de
alcanzar. Ademas, tienen fuerza de voluntad y generan multiples soluciones a los
problemas (esperanza), hacen atribuciones internas y tienen expectativas positivas sobre
los resultados (optimismo), y perseveran ante la adversidad y los contratiempos
(resiliencia) (Avey et al., 2011). Esta relacién se debe en gran parte a que los empleados
con altos niveles de capital psicoldgico estan mas satisfechos en su trabajo y por tanto
su desemperio laboral es mayor (Avey et al., 2011).

Ademas, el hecho de que el capital psicolégico pueda ser medido, desarrollado y
gestionado a traves de intervenciones, tienen gran relevancia en el campo de los recursos
humanos, pues permite trabajar con este recurso personal, para contribuir al éxito
organizacional (Ardichvili, 2011) y mejorar el desemperio laboral (Nolzen, 2018).

Finalmente, para completar el estudio de las relaciones del desempefio laboral con
las variables objeto de investigacion de la presente tesis doctoral, se continda con la

relacion entre engagement y desempefio laboral.

1.6.4 Relacién Entre Engagement y Desempefio Laboral
La investigacion empirica ha respaldado la relacién positiva entre el engagement
y el desempefio laboral (p. ej., Alessandri et al., 2018; Bailey et al., 2017; Bakker y
Demerouti, 2008; Bouckenooghe et al., 2022; Christian et al., 2011; Shin et al., 2020).
En general, estos estudios apoyan que los empleados con mayor engagement, tienen
mayor motivacion y energia para realizar sus tareas de manera efectiva y eficiente.

También pueden hacer frente a las demandas laborales, afrontar situaciones dificiles y
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tomar iniciativas para mejorar su trabajo. Todo lo anterior, se traduce en un mayor
desempefio laboral.

Concretamente, el engagement se ha correlacionado con una serie de indicadores
de desempefio laboral como el volumen de ventas (Xanthopoulou et al., 2009a), la
capacidad de innovacién (Hakanen et al., 2008), el desempefio del equipo, la lealtad de
los clientes y la calidad de la atencidn ofrecida (Bailey y al., 2017).

La explicacién que se ha dado ante esta relacion es que el desempefio laboral es
eficaz cuando los empleados experimentan un estado de animo motivador y activo
caracterizado por el afecto (dedicacion), la energia (vigor) y la inspiracién cognitiva
hacia el trabajo (absorcion) (Alessandri et al., 2018). Los empleados con altos niveles
de engagement abordan su trabajo proactivamente (Salanova y Schaufeli, 2008), son
mas dindmicos, mas receptivos a la nueva informacion y trabajan mas duro (Bakker y
Leiter, 2010). En este sentido, Bakker y Xanthopoulou (2009a) postularon que los
empleados que tienen altos niveles de engagement, muestran mayor desempefio laboral
porque (a) experimentan emociones positivas que les ayudan a buscar oportunidades y a
ser mas optimistas; (b) tienen mejor salud, lo que les ayuda a dedicar mas energia a su
trabajo; (c) son mas capaces de crear sus propios recursos gracias al apoyo social y el
feedback; y (d) influyen en otros compafieros de trabajo con su engagement, lo que
aumenta el desempefio del equipo.

En la linea de lo anterior, segun el ya mencionado modelo JD-R (Bakker y
Demerouti, 2007), los individuos con mayores niveles de engagement muestran, a lo
largo del tiempo, mayores niveles de desempefio laboral que los individuos
caracterizados por menores niveles de engagement (Bakker y Bal, 2010). Ademas, en
consonancia con la sefialada teoria COR (Hobfoll, 1989), los empleados con mayores

niveles de engagement, desempefian mejor su trabajo, son capaces de crear sus propios
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recursos, lo que a la vez genera una espiral de ganancia positiva para fomentar ain mas
el engagement. Esto se debe a que el aumento del engagement indica que hay mas
recursos para invertir en el trabajo (Hobfoll, 1989).

En apartados anteriores se han estudiado las relaciones entre recursos laborales y
desempefio, recursos personales y desempefio, conductas en el trabajo y desempefio; y
engagement y desempefio. La profundizacidn sobre estas relaciones, ayudan a
contextualizar los mecanismos de mediacidn entre autonomia en el trabajo y desempefio

laboral, explicados a continuacion.

1.6.5 Mecanismos de Mediacion Entre Autonomia en el Trabajo y
Desempefio Laboral

La comprension de los antecedentes del desempefio laboral siempre ha sido un
reto fundamental, ya que tiene que ver directamente con la eficiencia organizativa y
proporciona conocimientos cruciales que son Gtiles tanto para la seleccién de personal,
como para la formacion profesional y los programas de desarrollo de la carrera
(Viswesvaran y Ones, 2000).

En apartados anteriores se han estudiado variables que estan relacionadas con
desempefio laboral y son sus antecedentes: autonomia en el trabajo (Jamal et al., 2021),
job crafting (Niessen et al., 2016), capital psicoldgico (Loghman et al., 2022) y
engagement (Wijayati et al., 2022). Esta relacion positiva entre variables sugiere que
trabajar con estos constructos de manera conjunta, pueda ayudar a mejorar los niveles
de desempefio laboral. De cara a profundizar en estas relaciones, la presente tesis
doctoral, plantea el estudio expuesto en el capitulo 4. En este estudio, se da un paso méas

alla de las relaciones entre constructos, y se plantean mecanismos de mediacion.
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En este sentido, como se ha comprobado en apartados anteriores, la evidencia
cientifica sobre las relaciones entre autonomia en el trabajo y desempefio laboral, es
contundente (p. ej., Deole et al., 2022; Malik y Dhar, 2017); pero los mecanismos de
mediacion entre ambas variables no es ain muy sélida. A continuacion, se exponen
algunas investigaciones que han tratado de dar respuesta a través del estudio de
variables moderadoras.

Sarlie et al. (2022) descubrieron que el ajuste persona organizacion (P-O)
(Schneider, 1987) modera positivamente la relacién entre la autonomia en el trabajo y el
desempefio laboral, apoyando asi la propuesta de que el ajuste P-O actlia como un
recurso clave. Este ajuste P-O y la autonomia en el trabajo interactian para dar lugar a
un mayor desempefio.

Por otro lado, la investigacion de Cui y Xiao (2021), revel6 que la autonomia en
el trabajo afecta al desempefio laboral a través de la satisfaccion en el trabajo. También
existen resultados positivos sobre el papel mediador del comportamiento de ciudadania
organizacional en la relacion entre la autonomia en el trabajo y desempefio (Park, 2018)

Shahzad (2021) encontré una moderacion del capital psicolégico en la
asociacion entre la autonomia en el trabajo y el desemperio laboral. Esta moderacion del
capital psicoldgico en la relacion entre autonomia y desempefio se explica porque a
medida que aumenta el nivel de autonomia en el trabajo, los empleados necesitan mas
recursos psicologicos para hacer frente a los desafios adicionales en la toma de
decisiones, los procedimientos para hacer el trabajo y los horarios de trabajo (O’Donnell
etal., 2015).

Actualmente, ademas de los anteriores estudios que plantean variables
moderadoras entre la autonomia en el trabajo y el desempefio, no se han encontrado

investigaciones que estudien las variables mediadoras. Sin embargo, se espera que las
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variables antecedentes del desempefio laboral que se han estudiado en apartados
anteriores: conductas en el trabajo (job crafting), recursos personales (capital
psicoldgico) y estados internos (engagement), puedan actuar como mediadores entre la
autonomia en el trabajo y el desempefio laboral.

Respecto al job crafting, algunos estudios lo identificaron como mediador de la
relacion entre engagement y desempefio laboral (Cenciotti et al., 2017); pero no se han
encontrado investigaciones que sefialen al job crafting como mediador de la autonomia
en el trabajo y el desempefio laboral. Aun asi, se podria esperar que esta mediacién se
produjera por varios motivos: (1) la autonomia en el trabajo es antecedente del job
crafting y existe una relacion positiva entre ambos constructos (p. €j., Slemp et al.,
2015; Zito et al., 2019); (2) un alto grado de autonomia en el trabajo estimula el job
crafting al indicar a los empleados que tienen la libertad y la oportunidad de tomar la
iniciativa (Petrou et al., 2012; Zito et al., 2019); (3) el job crafting es antecedente del
desempefio laboral y existe una relacion positiva entre ambos constructos (p. €j., Liu
etal., 2021; Vogel et al., 2016); (4) el job crafting ayuda a los empleados a equilibrar la
utilizacién de las demandas y de los recursos laborales (Wrzesniewski y Dutton, 2001);
y con este equilibrio, se puede mejorar el desempefio laboral (Dubbelt et al., 2019).

En cuanto al capital psicoldgico, algunos estudios lo identificaron como
mediador de la relacién entre variables como liderazgo integrador y comportamientos
innovadores (Fang et al., 2019), entre la percepcion de sobre cualificacion y el job
crafting (Sesen y Ertan, 2020) y entre autonomia en el trabajo y engagement (Muneeb y
Maochun, 2019); pero no se han encontrado investigaciones que sefialen al capital
psicoldgico como mediador de la autonomia en el trabajo y el desempefio laboral. Aun
asi, se podria esperar que esta mediacién se produjera por varios motivos: (1) la

autonomia en el trabajo es antecedente del capital psicoldgico y existe una relacion
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positiva entre ambos constructos (p. €j., Peral y Geldenhuys, 2016; Shahzad, 2021); (2)
los empleados que perciben altos niveles de autonomia en el trabajo tienden a mostrar
mayor capital psicolégico porque necesitan mas recursos psicoldgicos para hacer frente
a los desafios laborales (Shahzad, 2021); (3) el capital psicoldgico es antecedente del
desempefio laboral y existe una relacion positiva entre ambos constructos (p. €j.,
Nguyen et al., 2019; Walumbwa et al., 2010); (4) el capital psicoldgico actia como
aspecto motivacional para alcanzar el éxito, y facilita el esfuerzo, aspectos que
conllevan un aumento del desemperio laboral (Avey et al., 2011).

Finalmente, el engagement ha sido identificado por investigaciones previas
como mediador de la relacion entre job crafting y desempefio (p. €j., Schuler et al.,
2019; Tims et al., 2013). Esta mediacion esta consolidada gracias al modelo JD-R
(Bakker y Demerouti, 2007). En cambio, no se han encontrado investigaciones que
sefialen al engagement como mediador de la autonomia en el trabajo y el desempefio
laboral. Aun asi, se podria esperar que esta mediacidn se produjera por varios motivos:
(1) la autonomia en el trabajo es antecedente del engagement y existe una relacion
positiva entre ambos constructos (p. ej., Kao et al., 2021; Ng y Feldman, 2014); (2) la
autonomia en el trabajo fomenta el engagement a través de su motivacion intrinseca y
extrinseca porque satisfacen las necesidades humanas basicas (Van Den Broeck et al.,
2008); (3) el engagement es antecedente del desempefio laboral y existe una relacion
positiva entre ambos constructos (p. ej., Bouckenooghe et al., 2022; Christian et al.,
2011); (4) los empleados con mayor engagement, tienen mayor motivacién y energia
para realizar sus tareas de manera efectiva y eficiente, lo que se traduce en un mayor
desempefio laboral.

A la vista de esta necesidad de profundizar en los mecanismos de mediacién en

la relacion entre autonomia en el trabajo y desempefio laboral, se ha dedicado el
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capitulo 4 de la presente tesis para investigar el papel del capital psicologico, del job
crafting y del engagement en esta relacion.

Con este apartado se concluye el marco tedrico de esta tesis. A continuacion, se
exponen los objetivos e hipdtesis, con la intencion de introducir los dos estudios que
vertebran esta investigacion: estudio 1 bajo el titulo de “El papel del job crafting y del
capital psicoldgico en la relacion entre autonomia en el trabajo y engagement: Un
modelo de mediacidn en serie”; y estudio 2 bajo el titulo de “El papel mediador de
recursos, intenciones, estados internos y conductas, en la relacion entre la autonomia en

el trabajo y el desempeiio laboral”.
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2. Objetivos e Hipotesis

El objetivo general de la presente tesis doctoral consiste en identificar recursos
laborales y personales que facilitan el engagement y el desempefio laboral; y las
relaciones de mediacion entre las diferentes variables consideradas.

Dicho objetivo general se aborda a través de los objetivos especificos analizados
en los dos estudios que componen esta tesis, cada uno de los cuales analiza variables
consecuentes diferentes en momentos temporales distintos.

Se comienza la investigacion con la identificacion de los recursos laborales,
recursos personales y conductas, que pueden ser facilitadores del engagement. Para ello,
se realiza el estudio 1, titulado “El rol del job crafting y del capital psicolégico en la
relacion entre la autonomia en el trabajo y el engagement: un modelo de mediacion en
serie”. Este estudio constituye un primer paso en la investigacion del engagement. Se
trata de un estudio transversal que tiene como objetivo identificar las relaciones entre
autonomia en el trabajo, job crafting, capital psicoldgico y engagement.

Una vez concluido el estudio 1, y observando la complejidad de la relacion entre
las variables planteadas, se hace necesario profundizar en la investigacién de estas
asociaciones. Para ello, se trabaja en la identificacion de los recursos laborales, recursos
personales y conductas, que pueden ser facilitadores del desempefio. Como resultado,
surge el estudio 2, titulado “El papel mediador de recursos, intenciones, estados
personales, conductas en el trabajo, y estados internos, en la relacion entre la autonomia
en el trabajo y el desempefio laboral”. Este estudio constituye la inclusion de la variable
desempefio laboral en la investigacion. Se trata de un estudio semi longitudinal que se
plantea para ir mas alla de los resultados transversales del estudio 1, y tiene como

objetivo analizar si la autonomia en el trabajo, el capital psicol6gico y las intenciones de
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job crafting conducen a conductas de job crafting reales, y a su vez, a mayores niveles
de engagement y de desempefio laboral.
A continuacion, se ofrece un resumen de cada uno de los estudios, junto con el

modelo de investigacion, el objetivo y las hipdtesis planteadas.

Estudio 1: El rol del job crafting y del capital psicologico en la relacion entre
la autonomia en el trabajo y el engagement: un modelo de mediacidn en serie.

En este estudio de disefio transversal, participaron 483 trabajadores de una
empresa del sector de las telecomunicaciones de la Comunidad de Madrid. Los datos se
obtuvieron durante el mes de noviembre 2020.

Los instrumentos que se utilizaron para la recogida de datos fueron: para la
variable autonomia en el trabajo se utilizé la escala Work Design Questionnaire
(WDQ), para la variable engagement se utilizo la escala Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-3), para la variable job crafting se utilizo la escala Job Crafting Scale
(JCS) y para la variable capital psicologico se utilizo la escala Psychological Capital
Questionnaire (PCQ-12). En este estudio se pusieron en relacion variables que tienen
que ver con recursos laborales (autonomia en el trabajo), conductas (job crafting),
recursos personales (capital psicoldgico) y estados internos (engagement). Del estudio
de estas relaciones, se confirmaron asociaciones entre las variables de la investigacion.
Ademas, el andlisis de mediacion multiple seriada mostro una mediacion de job crafting
y capital psicoldgico en la relacidn entre autonomia en el trabajo y engagement.

En la figura 1, se puede visualizar el modelo de investigacion que se ha seguido

en este estudio:
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Figura 1
Modelo investigacion Estudio 1
Job Crafting Capital Psicoldgico
V. Mediadora 1 > V. Mediadora 2
Autonomia en el Trabajo Engagement
V. Independiente > V. Dependiente

El objetivo de este estudio, por tanto, es: identificar las relaciones entre
autonomia en el trabajo, job crafting, capital psicoldgico y engagement.

Para dar respuesta a este objetivo, se plantean las siguientes hipotesis:

Hipdtesis 1: Existe una relacion positiva entre la autonomia en el trabajo y el
engagement de los empleados.

Hipdtesis 2: Existe una relacion positiva entre el job crafting y el engagement
de los empleados.

Hipdtesis 3: Existe una relacion positiva entre el capital psicologico y el
engagement de los empleados.

Hipdtesis 4: El job crafting y el capital psicologico median en la relacion entre
la autonomia en el trabajo como antecedente del contexto laboral y el engagement como

resultado personal.
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Estudio 2: El papel mediador de recursos, intenciones, estados internos y
conductas en el trabajo, en la relacion entre la autonomia en el trabajo y el
desempeiio laboral.

Ante los hallazgos del estudio 1, se vio necesario comprobar los resultados
transversales obtenidos y para ello se plante6 un estudio de disefio semi longitudinal.
Por otro lado, a la vista de la importancia que obtuvo el job crafting en el estudio 1, se
decidi6 afiadir en esta investigacion la variable “intencion de job crafting” para
comprobar si a mayor intencion, mayor conducta de job crafting. Finalmente, se incluy6
la variable desempefio laboral, por su importancia en el mundo organizacional y su
relacion consolidada con el resto de variables. En este estudio participaron 236
trabajadores de una empresa del sector de la hosteleria y el hospedaje con sedes en
Espafia, México, Republica Dominicana y Brasil. Los datos se recogieron en dos
tiempos: tiempo uno (T1) y tiempo dos (T2), en un intervalo de tres meses entre ambas
medidas. Los instrumentos que se utilizaron para el T1 fueron: WDQ para autonomia en
el trabajo, PCQ-12 para capital psicoldgico, y JCS para intencion de job crafting. Los
instrumentos que se utilizaron para el T2 fueron: JCS para conducta de job crafting,
UWES-3 para engagement, y para la variable desempefio laboral se utilizo la escala
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ).

Los resultados del analisis de mediacion maltiple seriada y el path analysis,
confirman la mediacion de la intencion de job crafting en T1 entre la autonomia en el
trabajo en T1y la conducta de job crafting en T2. También se confirma la mediacion de
la conducta de job crafting en T2 en la relacion entre la intencion de job crafting en T1
y el engagement en T2. Por Gltimo, existe una mediacion del engagementen T2 en la

relacion entre la conducta de job crafting y el desempefio laboral.
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En la figura 2, se puede visualizar el modelo de investigacion que se ha seguido

en este estudio:

Figura 2

Modelo Investigacién Estudio 2

T1 T1

Capital
Psicolégico

Intencidn de
Job Crafting

V. Mediadora 1 V. Mediadora 2

Autonomia en el

Desempefio
Laboral

Job Cratfting Engagement

trabajo

V. Independiente V. Mediadora 3 V. Mediadora 4 V. Dependiente

T

El objetivo de este estudio, por tanto, es: analizar si la autonomia en el trabajo,
el capital psicoldgico y las intenciones de job crafting conducen a conductas de job
crafting reales, y a su vez, a mayores niveles de engagement y de desemperio laboral.

Para dar respuesta a este objetivo, se plantean las siguientes hipotesis:

Hipotesis 1a: La autonomia en el trabajo en T1 se relacionara positivamente con
la conducta de job crafting en T2.

Hipétesis 1b: El capital psicoldgico en T1 se relacionara positivamente con la

conducta de job crafting en T2.

Hipdtesis 1c: La intencion de job crafting en T1 se relacionara positivamente

con la conducta de job crafting en T2.
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Hipotesis 2a: El capital psicologico en T1y la intencion de job crafting
mediaran la relacion entre la autonomia en el trabajo y la conducta de job crafting en
T2.

Hipdtesis 3a: La conducta de job crafting en T2 se relacionara positivamente
con el engagement.

Hipdtesis 3b: La conducta de job crafting en T2 mediara la relacién entre la
intencion de job crafting en T1 y el engagement en T2.

Hipdtesis 4a: La conducta de job crafting en T2 se relacionara positivamente
con el desempefio laboral.

Hipdtesis 4b: El engagement en T2 se relacionara positivamente con el
desemperio laboral.

Hipotesis 4c: El engagement en T2 mediaré la relacion entre la conducta de job

crafting y el desempefio laboral.

En los siguientes capitulos, se expone con detalle el contenido del estudio 1y

del estudio 2.
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Capitulo 31

Estudio 1

1 Este capitulo de la tesis doctoral corresponde al articulo aceptado para su publicacion en la

revista The Spanish Journal of Psychology, con el titulo: The Role of Job Crafting and Psychological
Capital in the Relationship between Job Autonomy and Work Engagement: A Serial Mediation Model.
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3. Estudiol

3.1 Estudio 1: El Rol del Job Crafting y del Capital Psicoldgico en la
Relacion entre la Autonomia en el Trabajo y el Engagement: Un Modelo
de Mediacién en Serie
3.1.1 Introduccién

El mundo laboral del siglo XXI se caracteriza por elevados niveles de
incertidumbre y de flexibilidad, con un mercado laboral que cambia rapidamente (Kimy
Beehr, 2021). En este contexto, las empresas dependen cada vez méas de sus personas y
han de interesarse por su bienestar (Robijn et al., 2020; Schaufeli, 2017). Por su parte, los
trabajadores han de hacer frente a demandas exigentes, que les impelen a trabajar mas y
a poner mas energia en sus tareas (Akihito Shimazu et al., 2020). En consecuencia,
necesitan altos niveles de concentracion en sus funciones, y altos niveles de dedicacion
(Beal et al., 2005), estar mas comprometidos con su trabajo y experimentar altos niveles
de engagement (Xi etal., 2020). La evidencia muestra que los trabajadores con alto
engagement se sienten con mas energia, muestran mayor entusiasmo con su trabajo y
estan completamente inmersos en sus actividades laborales. Con ello, responden a las
demandas del mundo laboral de manera mas eficaz y éptima (Bakker y Albrecht, 2018;
Bakker, 2022; Schaufeli y Salanova, 2011).

Investigaciones anteriores han demostrado que, ademas de los recursos laborales,
como la autonomia en el trabajo (Taipale etal., 2011), los recursos personales son
cruciales para fomentar estados positivos en el trabajo (p. €j., Shin et al., 2018; Vogt et al .,
2016). En concreto, las conductas de job crafting pueden facilitar el desarrollo del capital
psicoldgico (Kerksieck et al., 2019; Uen et al., 2021) y predecirlo a lo largo del tiempo

(Vogt etal., 2016), lo que a su vez puede promover mas satisfaccion laboral para los
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empleados (Svicher y Di Fabio, 2021), asi como aumentar su engagement. Desde la
gestion de personas es crucial identificar las practicas organizacionales que pueden
promover el engagement (Bakker y Albrecht, 2018). Asi, Albrecht et al. (2015) sugieren
la necesidad de integrar el engagement en las politicas y practicas de la gestion de
recursos humanos. Para poder llevar a cabo este propdsito, es necesario conocer qué
variables, personales y organizacionales, son antecedentes del engagement, qué variables
son mediadores, y como su combinacion puede promover el logro de mayores niveles en
las plantillas.

Se entiende el engagement como un estado interno positivo y satisfactorio
relacionado con el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004) y conformado por tres dimensiones:
vigor, dedicacion y absorcién (Schaufeli etal., 2002). La investigacion previa ha
identificado como antecedentes del engagement, entre otros, la autonomia en el trabajo,
considerada como un recurso laboral (Halbesleben, 2010), el job crafting, considerado
como un conjunto de estrategias individuales de disefio y redisefio del propio trabajo
(Bakker etal., 2012; Demerouti, 2014; Tims etal., 2015) y el capital psicologico,
considerado como un recurso personal (Arasli et al., 2019).

Existen investigaciones que ponen en relacion el job crafting, el capital
psicoldgico y el engagement (p. gj., Shin et al., 2018; Vogt et al., 2016), pero no se han
encontrado investigaciones anteriores que incluyan la autonomia en el trabajo en esta
relacion, mas aun cuando la autonomia es un recurso laboral antecedente del
engagement (Taipale et al., 2011). Teniendo en cuenta que, como postula el modelo de
demandas y recursos (JD-R) (Bakker y Demerouti, 2007), las experiencias de
engagement no pueden depender exclusivamente de recursos personales, sino que
también deben considerarse recursos laborales facilitados por la organizacion (Bakker y

Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001; Schaufeli, 2017), el objetivo de esta
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investigacion es identificar las relaciones entre autonomia en el trabajo, job crafting,
capital psicoldgico y engagement.

La principal aportacion de este estudio consiste en ampliar el analisis de los
antecedentes del engagement explorando el papel conjunto de la autonomia en el trabajo
(es decir, un recurso laboral), el job crafting y el capital psicoldgico (es decir, un

recurso personal).

3.1.2 Antecedentes Teoricos e Hipdtesis

3.1.2.1 Relaciones Entre Autonomia en el Trabajo, Job Crafting y

Capital Psicologico.

La autonomia en el trabajo es un recurso laboral que proporciona al empleado
una libertad e independencia en la planificacion del trabajo y en la determinacion del
procedimiento que se utilizara para llevarlo a cabo (Hackman y Oldham, 1975). La
autonomia en el trabajo puede conducir a un estado psicoldgico de responsabilidad
experimentada, que a su vez puede provocar actitudes y comportamientos laborales
favorables (Deci et al., 2017). Una elevada autonomia en el trabajo implica un alto nivel
de discrecién a la hora de tomar decisiones, como los métodos de ejecucion de las
tareas, la eleccion de los procedimientos a seguir y la programacion del trabajo (Ng
et al., 2008). En suma, cuando la organizacion facilita a los trabajadores autonomia, les
estd permitiendo tomar decisiones acerca de: a) como lo realizan (autonomia de
métodos), b) cuando lo llevan a cabo (autonomia de tiempo de trabajo), y ¢) cémo
toman decisiones (autonomia de toma de decisiones) (Kubicek et al., 2017).

Por su parte, el job crafting es una forma especifica de comportamiento laboral
proactivo que implica que los empleados modifiquen activamente las caracteristicas

percibidas de sus puestos de trabajo (Tims y Bakker, 2010; Wrzesniewski y Dutton,
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2001). Constituye los cambios que los trabajadores realizan para equilibrar sus recursos
y exigencias laborales con sus capacidades y necesidades personales (Tims et al., 2012).
El job crafting es un comportamiento laboral iniciado por el propio empleado de caracter
proactivo que implica un redisefio del puesto de trabajo (Demerouti y Bakker, 2014;
Parker, 2014). Esta formado por cuatro dimensiones: (1) incremento de las demandas de
trabajo desafiantes; (2) disminucién de las demandas laborales que dificultan el trabajo;
(3) incremento de los recursos estructurales del trabajo; y (4) incremento de los recursos
sociales del trabajo (Tims y Bakker, 2010; Tims et al., 2012). Existen investigaciones
anteriores que han demostrado las relaciones entre la autonomia en el trabajo y el job
crafting, lo que parece indicar que la autonomia es uno de los principales antecedentes
del job crafting ( Leana et al., 2009; Slemp et al., 2015). Un alto grado de autonomia en
el trabajo estimula el job crafting al indicar a los empleados que tienen la libertad y la
oportunidad de tomar la iniciativa (Petrou et al., 2012).

El capital psicoldgico es un estado psicoldgico positivo que consta de cuatro
dimensiones: (1) autoeficacia; (2) optimismo; (3) esperanza; y (4) resiliencia (Luthansy
Youssef, 2017). En consonancia con la teoria de conservacion de recursos (COR)
(Hobfoll, 2011), el capital psicologico va en la linea de la nocion de "caravanas de
recursos"; es decir, recursos psicolégicos que pueden viajar juntos e interactuar
sinérgicamente para producir manifestaciones diferenciadas a lo largo del tiempo y a
traves de los contextos (Luthans y Youssef, 2017). Existe evidencia de las relaciones
entre la autonomia en el trabajo y el capital psicoldgico (p. €j., Peral y Geldenhuys,
2016; Shahzad, 2021). Los empleados que perciben altos niveles de autonomia
(considerada, como ya se menciono, un recurso laboral) tienden a mostrar mayor capital

psicoldgico (es decir, un recurso personal) (Hobfoll, 2011).
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Por otro lado, la investigacidn previa ha mostrado la existencia de relacion entre
el job crafting y el capital psicoldgico (p. €j., Cenciotti et al., 2017; Sesen y Ertan, 2020;
Uen et al., 2021). La puesta en marcha de las tareas laborales en las que se basa el job
crafting dependen en gran medida de los recursos personales que suponen el capital
psicoldgico (Christian et al., 2011; Rich, 2017). En este sentido, atendiendo al job
crafting y a las dimensiones del capital psicolégico, los empleados son mas propensos a
elaborar sus trabajos y tareas cuando son optimistas (Luthans et al., 2007). Ademas, los
empleados son mas flexibles a las demandas exigentes cuando tienen altos niveles de
resiliencia (Minseo y Beehr, 2021). Por otro lado, el locus de control interno y la
necesidad de logro, ambos necesarios para el job crafting, se asocian con empleados que
muestran altos niveles de esperanza (Luthans et al., 2007). En esta linea, algunas
intervenciones en entornos organizacionales para potenciar el job crafitng, han
demostrado el incremento de la autoeficacia de los empleados (Van den Heuvel et al.,
2015).

Por todo lo anterior, se puede comprobar la evidencia sobre las relaciones
directas ya consolidadas cientificamente entre job crafting y autonomia en el trabajo,
capital psicoldgico y autonomia en el trabajo, y job crafitng y autonomia en el trabajo.
Sin embargo, no se han encontrado investigaciones previas que pongan en relacion, de

manera conjunta, la autonomia en el trabajo, el job crafting y el capital psicolégico.

3.1.2.2 Relaciones Entre Autonomia en el Trabajo, Job Crafting,

Capital Psicologico y Engagement.

La autonomia en el trabajo es un recurso laboral importante que fomenta el
engagement (Schaufeli y Salanova, 2007), se ha identificado como un antecedente

significativo (Bakker et al., 2014), y existe solida evidencia de la relacion entre ambos
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constructos (Schaufeli y Salanova, 2007; Bakker y Demerouti, 2007; Hakanen y Roodt,
2010; De Lange et al., 2008). En este sentido, el mencionado modelo de demandas y
recursos laborales (JD-R) (Bakker y Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001), postula
que la autonomia como recurso laboral inicia en los empleados un proceso de
motivacién que se traduce en un mayor nivel de engagement. Por tanto, cuando se
combinan demandas laborales desafiantes con abundantes recursos laborales como la
autonomia, los niveles de engagement aumentan (Bakker y Demerouti, 2017).
Basandonos en estos razonamientos y en las pruebas empiricas también mencionadas en
la seccion anterior, formulamos la siguiente hipotesis:

H1: Existira una relacion positiva entre la autonomia en el trabajo y el

engagement de los empleados.

Por otro lado, existe evidencia de que el job crafting actia como antecedente
significativo del engagement (Bakker et al., 2012; Bakker et al., 2016; Makikangas, 2018;
Vogt et al., 2016). Los empleados que trabajan en un puesto en el que pueden disefiar sus
procedimientos y estrategias de trabajo, tienen mas probabilidades de experimentar altos
niveles de engagement ( Bakker et al., 2012; Halbesleben, 2010; Vogt et al., 2016; ). El
comportamiento proactivo implicado en el job crafting les hace mas propensos a
experimentar un estado de &nimo positivo caracterizado por el vigor, la dedicacion y la
absorcion (Schaufeli et al., 2002). Como se desprende de los resultados obtenidos en estos
estudios, la relacion entre job crafting y engagement esta consolidada en investigaciones
previas, tanto en estudios transversales como longitudinales, y utilizando muestras de
diversos contextos laborales (Letona-lbafiez et al., 2021). En base a esta evidencia,
proponemos la siguiente hipodtesis:

H2: Existira una relacién positiva entre el job crafting y el engagement de los

empleados.
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Por altimo, existe evidencia previa que muestra que el capital psicologico tiene
una asociacion directa con el engagement (Bakker y Demerouti, 2014; Luthans et al.,
2006; Xi etal., 2020; ; ). Los empleados con recursos personales como la autoeficacia, la
esperanza, el optimismo y la resiliencia, se caracterizan por tener altas puntuaciones en
engagement (Adil y Kamal, 2016; Luthans et al., 2008). Los recursos personales ayudan
a los empleados a sentirse inmersos en su trabajo (Arasli et al., 2019), contribuyen a hacer
frente a las exigencias laborales imperantes y a alcanzar los objetivos laborales (Bakker
y Van Wingerden, 2021). Cuando los empleados tienen una vision méas positiva de si
mismos a través de los recursos personales, se sienten capaces de cumplir con las
exigencias del trabajo y alcanzar sus objetivos a pesar de la adversidad (Bakker y
Demerouti, 2017). Por ejemplo, el estudio longitudinal de Alessandri et al. (2018)
encontré que tanto los niveles absolutos como los aumentos a lo largo del tiempo de
capital psicoldgico, predecian los aumentos posteriores del engagement, resultados que
demuestran la relacion dindmica entre estas variables.

Basandonos en estos razonamientos y en las pruebas empiricas anteriores,
formulamos la siguiente hipotesis:

H3: Existira una relacion positiva entre el capital psicologico y el engagement de

los empleados.

En resumen, la evidencia empirica acumulada apoya firmemente las relaciones
directas entre la autonomia en el trabajo (recurso laboral), el job crafting, el capital
psicoldgico (recurso personal) y el engagement. Si la autonomia en el trabajo es un
antecedente de las conductas de job crafting, y si el job crafting esta relacionado con el
capital psicolégico, como muestran investigaciones recientes (p. ej., Kerksieck et al.,

2019; Svicher y Di Fabio, 2021; Uen et al., 2021), parece necesario investigar si estos
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dos recursos pueden desempeniar un papel mediador entre la autonomia en el trabajo y

el engagement.

3.1.2.3 El Rol Mediador del Job Crafting y del Capital Psicoldgico.

Existen estudios que identifican el job crafting como mediador de algunas
relaciones entre variables, como es el caso de la relacion entre engagement y
desempefio laboral (Robledo et al., 2019); y de la relacion entre capital psicologico y la
satisfaccion laboral (Cenciotti et al., 2017). Sin embargo, no se han encontrado estudios
que hayan analizado la mediacion del job crafting en las relaciones entre autonomia en
el trabajo y engagement. Atendiendo al capital psicologico, existen estudios que
introducen este constructo como mediador, pero lo hacen de la relacion entre job
crafting y engagement (Arasli et al., 2019; Uen et al., 2021). Algunas investigaciones
han proporcionado los primeros indicios de que el capital psicologico media la relacion
entre autonomia en el trabajo y engagement (Ahsan et al., 2019; Muneeb y Maochun,
2019); pero la evidencia no es ain muy solida. La relacion, ya consolidada en la
investigacion, entre job crafting y capital psicolégico (p. ej., Cenciotti et al., 2017,
Sesen y Ertan, 2020; Uen et al., 2021; ) sugiere que ambos constructos puedan mediar la
relacion, también consolidada, entre autonomia en el trabajo y engagement (Bakker y
Demerouti, 2007; Hakanen y Roodt, 2010; Schaufeli y Salanova, 2007). Sin embargo,
como ya se menciond, hasta donde conocemos no hay estudios que incluyan job
crafting y capital psicolégico como mediadoras, de manera conjunta, de la relacion
entre autonomia en el trabajo y engagement. Asi, el supuesto que se plantea es que el
capital psicoldgico y el job crafting median la relacion entre la autonomia en el trabajo
y el engagement. Se toma como base el modelo de demandas y recursos (JD-R) (Bakker
y Demerouti, 2007) para justificar que tanto los recursos laborales como los personales
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se proponen como importantes predictores de los resultados del engagement
(Halbesleben, 2010). EI modelo JD-R supone un proceso de motivacion en el que los
recursos del trabajo, como la autonomia en el trabajo , influyen en el engagement y son
su antecedente (Schaufeli et al., 2008; Airila et al., 2014; Xanthopoulou et al., 2009b,
Bakker et al., 2012). Ademas del modelo JD-R, el modelo que proponemos se basa en la
teoria COR (Hobfoll, 1989), la cual postula que los recursos laborales (autonomia)
fomentan la creacidn de recursos personales (capital psicolégico) que conducen a
niveles mas altos de engagement a lo largo del tiempo (Xanthopoulou et al., 2009a).

Recientemente, se ha enfatizado la necesidad de analizar las relaciones entre los
antecedentes y las consecuencias del job crafting, asi como la concurrencia de otras
variables en dichas relaciones (Zhang y Parker, 2019). En particular, estos autores
destacan la relevancia de analizar los efectos interactivos de los recursos contextuales e
individuales (Zhang y Parker, 2019). En este sentido, Cenciotti et al. (2017) encontraron
relaciones reciprocas entre el job crafting y el capital psicologico, mientras que Vogt
et al. (2016) encontraron que el approach crafting predecia el capital psicolégico y el
engagement. Como una primera aproximacion a la exploracion de estas posibles
relaciones para guiar futuros estudios longitudinales (Zhang y Parker, 2019), este
estudio, basdndose en estas recomendaciones y en la aun limitada evidencia empirica,
pretende probar la mediacion seriada del job crafting y el capital psicoldgico en esta
secuencia (Vogt et al., 2016), sobre la ya probada relacion entre la autonomia en el
trabajo y el engagement.

Ademas, investigaciones recientes han indagado en las variables que median la
relacion entre diversos antecedentes de demandas y recursos laborales, y el engagement
(Mazzetti et al., 2021), en particular a través del analisis de mecanismos moderados-

mediados (p. ej., Tziner et al., 2019), lo que ha dado lugar a un enfoque mas preciso y
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complejo de estas relaciones. En una linea similar, nuestro estudio intenta arrojar luz
sobre estas variables mediadoras del engagement a través del analisis de mediacion
seriada. Con ello, esperamos que nuestros resultados puedan servir para identificar las
variables que contribuyen a facilitar el engagement y para que los trabajadores y las
organizaciones puedan potenciarlo en funcion de sus capacidades.

En definitiva, basandonos en el cumplimiento de los supuestos analizados en la
seccién anterior, que demuestran las relaciones directas entre los constructos incluidos
en este estudio, y los dos modelos tedricos mencionados, se plantea la siguiente
hipotesis:

H4: El job crafting y el capital psicolégico median la relacion entre la
autonomia en el trabajo como antecedente del contexto laboral, y el engagement como
resultado personal.

La figura 3 resume las relaciones entre los distintos constructos de la presente

investigacion.

Figura 3

Modelo de mediacion de job crafting y capital psicoldgico en la relacion
entre autonomia en el trabajo y engagement.
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3.1.3 Método

3.1.3.1 Procedimiento y Muestra.

Para la seleccion de la muestra se realizd un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Una vez aceptada la participacion voluntaria en el estudio, se envid al
comité de direccidn de la empresa el consentimiento informado que, aunque se
adjuntaba en el propio cuestionario, se consider6 oportuna su lectura por parte de la
direccion de la empresa de manera previa al inicio del estudio.

La distribucion y aplicacion de los cuestionarios se realiz6 en soporte informatico,
a través de la plataforma Qualtrics donde se exponian los objetivos generales del estudio,
la solicitud de participacion y el consentimiento informado de la utilizacion de los datos,
asi como la bateria de preguntas del cuestionario. El envio del enlace del cuestionario se
realizd desde el departamento de recursos humanos de la empresa. Los datos se
recogieron durante el mes de noviembre 2020.

La participacion fue voluntaria y anénima. Se obtuvo consentimiento por parte de
los participantes antes de realizar el cuestionario. La aprobacion ética para este estudio se
otorgd por el Comité de Investigacion de Etica de la Universidad Rey Juan Carlos con
namero de registro 2110202019120. Participaron 501 trabajadores de una empresa del
sector de las telecomunicaciones de la Comunidad de Madrid, de los cuales 18 fueron
descartados por no cumplimentar el cuestionario en su totalidad. Por tanto, la muestra
final fue de 483 trabajadores, un 65.98% sobre el total de la plantilla.

De los 483 participantes, 300 son hombres (62%) y 183 mujeres (38%) con una
edad media de 40 afios (DT= 8.09) siendo la edad minima 23 afios y la maxima 71 afios.
El nivel de estudios es de Educacion Secundaria (1%), Bachillerato (7.7%), Formacion
Profesional de Grado Medio (4.8%), Formacién Profesional de Grado Superior (15.4%),

Diplomatura (14.7%), Licenciatura (27.04%), Grado (2%), Postgrado (27.3%),
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Doctorado (0.04%) y otros (0.02%). El 47.8% tiene una antigliedad en la empresa de entre
1y 3 afios, el 20.5% de entre 3 y 5 afios y el 30.9% de mas de 5 afios, en su totalidad con
un contrato de trabajo indefinido, y una jornada laboral completa en modalidad de
teletrabajo. Los puestos de trabajo se distribuyen en Técnico (21.70%), Técnico senior

especialista (44.50%), Coordinador (20.70%), Director (13.09%) y CEO (0.01%).

3.1.3.2 Medidas.

Work Design Questionnaire (WDQ) elaborada por Morgeson y Humphrey
(2006) y validada en muestra espariola por Rios et al., (2017). Se utilizaron los items
que evallan las caracteristicas de la tarea, concretamente los items relacionados con
autonomia en el trabajo. Esta subescala consta de nueve items que evaltan las 3
dimensiones del constructo: autonomia de métodos (ejemplo de item: “Mi puesto de
trabajo me permite tomar decisiones acerca de qué métodos utilizo en la realizacion de
mi trabajo”), autonomia de tiempo de trabajo (ejemplo de item: “Mi puesto de trabajo
me permite planificar como hacer mi trabajo”) y autonomia de toma de decisiones
(ejemplo de item: “Mi puesto de trabajo me da la oportunidad de ejercer mi iniciativa
personal o mi juicio en la realizacion del trabajo™). Estan valorados en una escala tipo
Likert de (1 = totalmente en desacuerdo a 5 = totalmente de acuerdo).

Engagement (UWES-3). La escala inicial que mide engagement es la Utrecht

Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002) que contiene 17 items. Posteriormente,
Schaufeli et al., (2006), elaboraron una escala abreviada (UWES-9) de 9 items. Afios mas
tarde, Schaufeli et al., (2019), abreviaron la escala dando por resultado el UWES-3,
validado en cinco paises, entre ellos Espafia. La escala incluye 3 items que evalGan las 3
dimensiones del engagement: vigor (ejemplo de item: “En mi trabajo me siento lleno de

energia”), dedicacion (ejemplo de item: “Soy un entusiasta de mi trabajo”) y absorcion
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(ejemplo de item: “Estoy sumergido/a en mi trabajo”). Se les solicita a los participantes
que evallen cada afirmacién utilizando una escala tipo Likert de (0 = nunca/ninguna vez
a 6 = siempre/todos los dias).

Job crafting (JCS). Se utilizo la escala Job Crafting Scale (JCS) elaborada por
Tims et al., (2012) y validada en castellano en una version corta por Sora et al., (2018).
La escala incluye 12 items que evaltan las 4 dimensiones del job crafting: incremento de
recursos laborales estructurales (ejemplo de item “En mi trabajo, intento desarrollar mis
capacidades™), disminucion de la demanda laboral (ejemplo de item “En mi trabajo,
intento que mi actividad emocional sea menos intensa”) incremento de recursos laborales
sociales (ejemplo de item “En mi trabajo, pido a mi supervisor/a que me asesore”) y
demandas de trabajo desafiantes (ejemplo de item “En mi trabajo, cuando hay un proyecto
interesante, me ofrezco a participar en €l”). Se les solicita a los participantes que evalien
cada afirmacién utilizando una escala tipo Likert de (1 = nunca a 5 = siempre).

Capital Psicologico (PCQ-12). Se trata de una escala multidimensional, formada
por constructos unidimensionales ya utilizados en el pasado: esperanza (Peterson y
Byron, 2008) eficacia (Stajkovic y Luthans, 1998); optimismo (Luthans y Youssef, 2007)
y resiliencia (Maddi, 1987). Estos cuatro recursos psicologicos positivos han sido
combinados conceptual y empiricamente por Luthans y sus colegas en el constructo de
orden superior denominado capital psicologico (Luthans et al., 2007).

La escala inicial que mide el Capital Psicologico fue creada por Luthans et al.,
(2007) bajo el nombre de Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) y contenia 24
items. Posteriormente, se cred una version abreviada de la escala Avey et al., (2011) con
12 items (PCQ-12), validada en muestra espafiola por Leon-Perez et al., (2017). Esta
escala es la que se utiliza en la presente investigacion: incluye 12 items que evaltan las 4

dimensiones del capital psicologico: autoeficacia (ejemplo de item “Me siento seguro/a
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al contribuir en las discusiones sobre las estrategias de mi empresa”), resiliencia (ejemplo
de item “En el momento actual, considero que tengo un considerable éxito laboral”)
optimismo (ejemplo de item “En el momento actual, estoy alcanzando los objetivos de
trabajo que me he propuesto”) y esperanza (ejemplo de item “Puedo superar momentos
dificiles en el trabajo porque ya lo he hecho antes”). Se les solicita a los participantes que
evallen cada afirmacion utilizando una escala tipo Likert de (1 = totalmente en
desacuerdo a 6 = totalmente de acuerdo).

Para aquellas escalas multidimensionales (cuestionario de disefio del trabajo,
escala de job crafting y escala de capital psicoldgico), se realiz6 una comparacion entre
un modelo factorial basado en un Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) inicial, un
modelo unifactorial, y el modelo basado en el marco tedrico. Se obtuvieron los siguientes
resultados: el cuestionario de disefio del trabajo mostro un ajuste adecuado (y#/df = 8.22;
CFI1=.96; TLI = .92; RMSEA = .12) y en consecuencia también confirman la validez del
instrumento. La escala job crafting mostro un ajuste adecuado (y#/df = 2.63; CFI = .90;
TLI = .84; RMSEA = .06), y en consecuencia confirman la validez del instrumento. Por
ultimo, para la escala de capital psicoldgico, los resultados también dieron cuenta de un
ajuste correcto (y/df = 2.84; CFI = .95; TLI = .93; RMSEA = .06) Ademas, todos los
modelos tedricos resultaron ser los mas parsimoniosos, lo que significa que los modelos
multidimensionales utilizados en esta investigacién eran apropiados.

Variables de control: Se incluyeron variables sociodemograficas que podrian
estar covariando con el modelo de mediacidn propuesto, tales como edad, género, nivel
de estudios, antigiiedad y puesto de trabajo. Se realiza un analisis preliminar para conocer
los efectos de estas variables sociodemograficas y en el caso de encontrar efectos
significativos, controlarlas. Los resultados indicaron una relacion significativa para la

edad y el capital psicoldgico (F = 59.77, p = .01), para la edad y el engagement (F =
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31.79, p = .015) y para la antigliedad y el engagement (F = 23.25, p = .023). Por tanto,
las variables edad y antigliedad se incluyeron en el andlisis posterior como variables de
control. Los estudios anteriores han demostrado que la edad conforma actitudes y
comportamientos de los empleados (Paul, 2012; Zhao et al., 2021). Por otro lado, la
antiguedad en el puesto predice los resultados de los empleados (Bogan y Dedeoglu,

2017; Karatepe et al., 2019).

3.1.3.3 Estrategia de Andlisis.

Se realiz6 un analisis descriptivo de los datos, andlisis de fiabilidad (Alpha de
Cronbach) y Omega de McDonald para escalas con puntuaciones (a = < .70), EFA para
escalas multidimensionales, analisis de Harman de un factor para examinar la varianza
del método comun (VMC), analisis de correlaciones bivariadas de Pearson, y analisis de
mediacion seriada maltiple controlando las variables edad, género, nivel de estudios,
antiguedad y puesto de trabajo. Se han utilizado los valores de la distribucion normal
estandarizada (Z). Para analizar si el efecto directo entre autonomia y engagement
podria estar mediado por el job crafting y el capital psicoldgico, o si, en ausencia de
efectos directos, surgen efectos indirectos, se realiz6 un andlisis de mediacion seriada
maltiple (modelo 6). EI modelo 6 se refiere al modelo de mediacion en serie del Macro
Modelo de Proceso de Hayes (Hayes, 2013). Se cumplieron los supuestos del analisis
de mediacion.

Se utilizé el programa SPSS Statistics v.21, y para el analisis de mediacion
seriada multiple se utilizd el mismo programa incluyendo el médulo PROCESS
Procedure for SPSS v.2.16 (Hayes, 2013), con 10000 muestras de bootstrap (intervalo
de confianza del 95%). Se utilizo el programa AMOS para evaluar el ajuste y los
indices de parsimonia del modelo de medicion completo y del modelo estructural.
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3.1.4 Resultados

3.1.4.1 Analisis Preliminares.

Debido a la recogida transversal de datos, siguiendo a Podsakoff et al. (2003)
para controlar el sesgo del método comdn, se realiz6 la prueba de Harman para un Gnico
factor, con 10 factores diferentes que explicaban el 64.8% de la varianza total. El primer
factor sélo capto el 25.4% de la varianza de los datos totales, por lo que, dado que no
surgio ningun factor unico del anélisis factorial, ni ningun factor Gnico explicé méas de
la mitad de la varianza total, los resultados sugieren que no existe un problema de VMC
en este estudio (Podsakoff et al., 2003). Ademas, debido a la recogida de datos
transversal, se probaron modelos alternativos para garantizar que el modelo hipotetizado
era el mas parsimonioso. Ademas del efecto directo entre autonomia en el trabajo y
engagement, en el modelo 2 se hipotetizo el efecto indirecto de la mediacién en serie
del job crafting y el capital psicoldgico, y en el modelo 3 no se considero el efecto
directo. El ajuste del modelo se estim6 mediante un analisis de caminos de maxima
verosimilitud (Hu y Bentler, 2009). Para la comparacion se utilizaron los indices de
ajuste recomendados por Hu y Bentler (2009) (indice de ajuste comparativo [CFI] > .95
y error cuadratico medio de aproximacion [RMSEA] < .08). Para comparar el ajuste
relativo del modelo y de las dos variaciones del modelo se utiliz6 el criterio de
informacién de Akaike (1987), tal como recomienda Loehlin (2017). En cuanto al ajuste
comparativo, el modelo mejor ajustado segun el criterio de informacion de Akaike fue
el modelo 1 (el modelo original), que explica el 24.6% de la varianza del engagement.
En cuanto al ajuste global, en la tabla 2 se presentan los indices de ajuste de los tres
modelos. EI modelo 1 es el Gnico de los tres modelos que muestra un buen ajuste,
cumpliendo los criterios de Hu y Bentler (2009) para un buen ajuste con muestras

pequefias. Los modelos 2 y 3 tuvieron un peor ajuste, como muestra la tabla 2.
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Tabla 2
indice de Ajuste de los Modelos

Modelos X2 (df) CFI RMSEA AlC R?
M1 6.70* .99 .07 30.70 .246
M2 98.34* 73 31 122.34
M3 102.29* 12 .26 124.29

Nota: N =483. *p < .05
Las cifras en negrita cumplen los criterios de Hu y Bentler (1999) de buen ajuste para muestras pequefias. AIC (criterio
de informacién de Akaike); CFI (indice de ajuste comparativo); RMSEA (error cuadratico medio de aproximacion).

3.1.4.1 Modelo de Medida.

Se analiz¢ la fiabilidad de los constructos mediante el Alfa de Cronbach:
autonomia en el trabajo (a = .81), job crafting (o = .68), capital psicologico (a.=.85)y
engagement (o = .61). También se calculé el Omega de McDonald para las escalas con

puntuaciones (o = < .70), obteniéndose valores aceptables para ambas (Wengagement = .74

and Wiob crafting = .70).

Para aquellas escalas multidimensionales (escala de disefio del trabajo, escala de
job crafting y escala de capital psicolégico), se realiz6 una comparacion entre un
modelo factorial basado en un Analisis Factorial Exploratorio (AFE) inicial, un modelo
unifactorial, y el basado en el marco tedrico.

Todos los modelos tedricos utilizados para medir las variables resultaron ser los
mas parsimoniosos, siguiendo el criterio de informacion de Akaike, (1987). Ademas,
los resultados del PNFI oscilaron entre .55 y .70, lo que significa un ajuste aceptable
(Mulaik et al 1989), y el uso apropiado de modelos de medidas multidimensionales en
esta investigacion. Los modelos tedricos mostraron los siguientes resultados: la escala
de disefio del trabajo mostré un ajuste discutible (y2 =197.39; df = 24; CFI = .96; TLI =

.92; RMSEA = .12; SRMR =.0597) porque el RMSEA estd muy por encima del punto de
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corte (<.08), pero teniendo en cuenta el tamafio de la muestra y el pequefio grado de
libertad, se sabe que el RMSEA no rinde del todo (Kenny et al., 2015). La escala de job
crafting mostrd un ajuste adecuado (y2= 126.38; df = 48; CFI = .90; TLI = .84; RMSEA
=.06; SRMR =.0483) y, en consecuencia, confirman la validez del instrumento. Por
altimo, para la escala de capital psicolégico, los resultados también dieron cuenta del
ajuste correcto (y2 =136.43; df = 48; CFI = .95; TLI = .93; RMSEA = .06; SRMR

=.0385).

3.1.4.2 Modelo Estructural — Comprobacion de Hipdtesis

La tabla 3 presenta el andlisis descriptivo y correlacional de las variables
principales y de control. Los analisis de correlacion mostraron correlaciones positivas,
bajas y significativas entre autonomia en el trabajo y engagement (r =.29; p <.01) y entre
autonomia en el trabajo y job crafting (r = .27; p <.01). La correlacion entre autonomia
en el trabajo y capital psicoldgico fue positiva, moderada y significativa (r = .48; p <.01).
Por otro lado, existe una correlacion positiva, baja y significativa entre el engagement y
el job crafting (r =.26; p <.01), y una correlacién positiva, moderada y significativa entre
el engagement y el capital psicoldgico (r = .49; p < .01). Por ultimo, la correlacion entre
el job crafting y el capital psicoldgico fue positiva, moderada y significativa (r = .39; p <
.01). Por lo tanto, los analisis de correlacion mostraron que todas las relaciones entre las
variables principales de la investigacion fueron significativas, lo que permite verificar
que se cumplieron los supuestos de asociaciones entre variables requeridos para probar
un modelo de mediacion serial maltiple (Hayes, 2013). En cuanto a las variables de
control, los analisis de correlacion mostraron correlaciones positivas, bajas y

significativas entre la edad y la autonomia en el trabajo (r =.29; p < .01), entre la edad y
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el engagement (r =.18; p <.01), entre la edad y el capital psicoldgico (r =.19; p <.01),

y entre la antigliedad y la edad (r = .30; p < .01).

Tabla 3

Analisis descriptivo y correlacional

Variables M DT 1. 2. 3 4, 5 6
1. Autonomia en el trabajo  4.09 0.79 -

2. Engagement 5.91 0.96 29%* -

3. Job crafting 5.38 0.65 27**  26** -

4. Capital psicol6gico 4.68 0.67 A8** 49**  39** -

Variables de control M DT 1. 2. 3. 4. 5. 6.
5. Edad 40.48 8.09 A2%*  18** 02 .19** -

6. Antigiiedad 2.83 0.87 -.01 -.05 -.05 02 .30**

Notas: N = 483. *p < .05; **p < .01

Para poner a prueba las hipotesis de mediacion del estudio, se realiza un anélisis

de mediacion seriada maltiple con Macro Process (modelo 6), desarrollado por Hayes

(2013) con 10.000 muestras bootstrap (95% de confianza). En la Figura 4 se muestra

una representacion grafica del modelo.
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Figura 4
Resumen del modelo de analisis de mediacion seriada multiple de job

crafting y capital psicoldgico en la relacion entre autonomia y engagement.

29%* . S
Job Crafting Capital Psicoldgico

M, M,

v

22%* 61**
Autonomia Engagement
X Y)

.08* (.35%)

Nota: N=483. La linea discontinua representa efectos no significativos. *p < .05; **p < .01

En cuanto a la hipotesis 4, como se muestra en la Tabla 4, empleamos un proceso de
varios pasos para probar el modelo de doble mediacion. En el primer paso (modelo
sobre el job crafting), la autonomia en el trabajo reflej6 una relacion positiva y

significativa con el job crafting (Mefecto = 0.225, SE =0.349,t=6.442, p <.01). En el

segundo paso (modelo sobre capital psicoldgico), el efecto directo de la autonomia en el

trabajo sobre el capital psicolégico fue significativo (Mefecto directo = .339, SE = 0.03, t
=10.25, p <.01), y el efecto indirecto a través del job crafting fue significativo (Mefecto
indirecto = .067, SEnoot = 0.019, 95% CI = [0.035, 0.107]), lo que sugiere que la relacion

autonomia en el trabajo-capital psicologico estd mediada por el job crafting. En el tercer

paso (modelo sobre el engagement), la autonomia en el trabajo no tenia una relacion

significativa con el engagement (Mefecto = 0.092, SE = 0.053, t = 1.729, p =.08), el job
crafting tampoco tenia una relacion significativa con el engagement (Mefecto = 0.06, SE
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=0.063,t=0.968, p = .33); pero el capital psicoldgico si tenia una relacion significativa
con el engagement (Mefecto = .612, SE = 0.06, t = 9.29, p < .01). El efecto total de la
autonomia en el trabajo sobre el engagement fue positivo y significativo (Miotal effect =
.354, SE = 0.05, t =6.946, p < .01), ya que el efecto indirecto de la relacién autonomia
en el trabajo - job crafting - capital psicoldgico - engagement fue significativo (Mefecto
indirecto (estandarizado) = .221, SEBoot = 0.26, 95% Clgoot = 0.17/0.27). La relacion entre el
efecto indirecto y el efecto total mostré que una proporcién significativa de la
variabilidad se explica por el modelo de doble mediacion hipotetizado (Mefecto ratio =

0.74). En conclusidn, la relacién entre autonomia en el trabajo y engagement esta

mediada por el job crafting y el capital psicoldgico, lo que respalda la hipétesis 4.
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Tabla 4
Analisis de mediacion multiple seriada

Modelos y variables B SE t p 95% IC _R2 Corresp_oqderyua
ajustada con hipotesis
Modelo de job crafting 78**
Constante 4.47 A5 30.70 <.01**
Autonomia .23 .35 6.44 <01**
Modelo de Capital Psicoldgico 30**
Constante 1.69 .23 745 <01**
Job crafting .298 .04 725 <.01**
Autonomia 339 .03 10.25 <.01**
Efecto indirecto de autonomia-job crafting- capital psicolégico
Efecto indirecto .067  (Boot).002 .035/.107
Modelo de engagement 26**
Constante 2.37 .35 6.78 <.01**
Job crafting .06 .06 97 .33 H2
Capital psicoldgico 61 .07 929 <.01** H3
Autonomia .09 .05 1.73 .09 H1
Efecto total de autonomia en engagement
Autonomia .35 .05 6.95 <.01**
Efecto directo de autonomia en engagement
Autonomia .09 .05 1.73 .09
Efecto indirecto de autonomia -job crafting-capital psicolégico-
engagement
Efecto indirecto estandarizado 22 (Boot) .26 A7/1.27 H4
Ratio del efecto indirecto al efecto directo total de autonomia -
job crafting- capital psicolégico -engagement 74

Note: N = 438. * = p <.05; ** = p < .01.
H1 (Hipotesis 1), H2 (Hipotesis 2), H3 (Hipoétesis 3), H4 (Hipotesis 4).
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3.1.5 Discusion

El presente estudio tenia por objetivo identificar las relaciones entre autonomia en
el trabajo, job crafting, capital psicoldgico y engagement.

Dada la importancia del engagement como resultado organizativo (Frederick y
VanderWeele, 2020), es necesario profundizar en sus antecedentes explorando el papel
conjunto de la autonomia en el trabajo (es decir, un recurso laboral), el job crafting y el
capital psicoldgico (es decir, un recurso personal).

La investigacién comienza probando las relaciones entre las variables. Los
resultados revelan que el engagement esta relacionado con (1) la autonomia en el trabajo
(Hipotesis 1); (2) el job crafting (Hipétesis 2) y (3) el capital psicoldgico (Hipotesis 3).
Esto estaria en consonancia con la literatura anterior sobre las relaciones entre (1) el
engagement y la autonomia en el trabajo (p. ej., Bakker et al., 2006, 2007; Halbesleben,
2010; Kao et al., 2021; Ng y Feldman, 2014), (2) el engagement y el job crafting (p. €j.,
Frederick y VanderWeele, 2020; Letona-lbafiez et al., 2021; Park et al., 2020; Tims et al.,
2013), y (3) engagement y capital psicoldgico (p. ej., Avey et al., 2008; Grover et al.,
2018; Mazzetti et al., 2021).

Basandose en el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y en la teoria COR
(Hobfoll, 1989), esta investigacion propuso que el job crafting y el capital psicoldgico,
median la relacion entre la autonomia en el trabajo como antecedente del contexto
laboral; y el engagement como resultado personal (hipétesis 4). Los resultados
verificaron la hipotesis de mediacion seriada multiple. Estos resultados van en linea del
modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), que supone un proceso de motivacion en el
que los recursos laborales (autonomia) y los personales (capital psicolégico), influyen
en el engagement y son su antecedente (Airila et al., 2014; Bakker et al., 2012;

Schaufeli et al., 2008; Xanthopoulou et al., 2009b). EI modelo JD-R también postula
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que el job crafting sea mediador junto con el capital psicologico. Asi, el job crafting
esta impulsado por las caracteristicas del puesto de trabajo. Aunque estas caracteristicas
pueden ser diferentes dependiendo del puesto (Wang et al., 2017), los empleados
pueden modificar los niveles de demanda y recursos laborales (autonomia) de su puesto
de trabajo para que se ajusten mejor a sus propias habilidades y preferencias. Por otro
lado, los resultados de este estudio mostraron que el job crafting no media de manera
significativa en la relacion entre autonomia en el trabajo y engagement, para ello
necesita del capital psicologico. Algunos estudios previos mostraron coémo el job
crafting media en la relacion de variables como engagement y desempefio laboral
(Robledo et al., 2019), o la relacion entre capital psicoldgico y satisfaccion (Cenciotti
etal., 2017). Sin embargo, no se han encontrado investigaciones previas similares a esta
donde se analice el job crafting como variable mediadora entre autonomia en el trabajo
y engagement. Esto representa una contribucion original de este estudio, y los
resultados deberian verificarse en investigaciones longitudinales (Zhang y Parker,
2019).

A su vez, los resultados muestran que el efecto entre la variable antecedente
(autonomia en el trabajo) y la variable consecuente (engagement) fue exclusivamente
indirecto a traveés de las otras variables que actuaron como mediadoras (job crafting y
capital psicoldgico), no siendo significativo el efecto directo (aunque si muy cercano a
la significacion [p = .08]). Este hallazgo implica que, si la autonomia en el trabajo
conlleva un exceso de recursos laborales, puede convertir los resultados positivos
esperados en resultados negativos (Kubicek et al., 2017; Shahzad, 2021; Stiglbauer y
Kovacs, 2017). A su vez, este resultado refuerza la hipotesis de mediacion planteada en
el presente estudio: la autonomia en el trabajo requiere del job crafting y del capital

psicoldgico para influir en el engagement.
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Por otro lado, los resultados de este estudio han demostrado que el job crafting
no media significativamente en la relacion entre la autonomia en el trabajo y el
engagement. A su vez, el efecto directo del job crafting sobre el engagement no es
significativo. Esto se debe a que el job crafting requiere del capital psicologico. Esta
afirmacion encuentra su justificacion atendiendo a que los recursos personales
contenidos en el capital psicolégico son importantes para el desempefio de las tareas
laborales en las que se basa el job crafting (Christian et al., 2011; Rich, 2017). Ademas,
las dimensiones del capital psicol6gico contribuyen a aumentar los niveles de job
crafting: (a) los empleados son méas propensos a elaborar sus trabajos y tareas cuando
son optimistas (Luthans et al., 2007), (b) son mas flexibles ante demandas exigentes
cuando tienen altos niveles de resiliencia (Minseo y Beehr, 2021), (c) manifiestan locus
de control interno y necesidad de logro cuando tienen altos niveles de esperanza, ambos
necesarios para el job crafting (Luthans et al., 2007); y (d) los empleados con altos
niveles de autoeficacia, mejoran su job crafting (Van den Heuvel et al., 2015).

Los resultados también mostraron un efecto indirecto superior en términos
estadisticos de la mediacion del capital psicolégico frente a la medicidn conjunta del job
crafting y del capital psicologico. Estos resultados van en la linea de los obtenidos por
Muneeb y Maochun (2019) y Ahsan et al., (2019). Por otro lado, existen investigaciones
que confirman el capital psicolégico como mediadora en la relacién de job crafting y
engagement (Arasli et al., 2019; Uen et al., 2021). Esta mediacion va en la linea de la
teoria del ajuste P-E (Edwards y Cooper, 1990) que se basa en que la fuerza de la relacion
entre las caracteristicas del trabajo y los comportamientos laborales depende del nivel de
recursos personales. La teoria del ajuste P-E presenta las condiciones de trabajo deseables

y preferidas de un individuo (Edwards y Cooper, 1990).
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En base al modelo JD-R, los recursos personales (capital psicologico), aportan a
los individuos una capacidad para influir en las demandas, los recursos y los resultados
del trabajo (Grover etal., 2018). Los trabajadores consideran los recursos cognitivos
como activos de alto valor, por lo que tratan de preservarlos (Hobfoll, 1989). Asi, cuando
los empleados refuerzan sus recursos personales, estaran mas comprometidos en el
trabajo. Ademas, de acuerdo con la de la teoria COR (Hobfoll, 1989), los resultados de la
presente investigacion indican que los recursos laborales y el capital psicoldgico crearon
un proceso de caravana de recursos. Segun esto, la disponibilidad de recursos laborales
(autonomia en el trabajo) actia como una caravana de paso que desencadena un proceso
de acumulacion de recursos, que a su vez moviliza los recursos personales (es decir, el
capital psicologico). Los recursos laborales y personales fomentan el proceso
motivacional, propuesto por el modelo JD-R, que conduce al estado positivo de
engagement. El hecho de que el capital psicoldgico sea mediador con efecto indirecto
superior en términos estadisticos, también tiene que ver con que los recursos laborales
son un factor positivo para el engagement, pero pueden actuar de forma negativa si no se
dan condiciones como el capital psicolégico (Muneeb y Maochun, 2019). A medida que
aumenta el nivel de autonomia en el trabajo, los trabajadores necesitan mas recursos
psicoldgicos para hacer frente a los desafios adicionales en la toma de decisiones
(O’Donnell et al., 2015). Estos resultados van en la linea de una reciente investigacion de
Bakker y van Wingerden (2021) en la que realizando una intervencion en recursos

personales, se aumentaba el engagement.

3.1.6 Limitacionesy Futuras Lineas de Investigacion
La presente investigacion contiene algunas limitaciones que deberian ser

consideradas. Aunque la muestra es amplia y heterogénea, hubiera sido interesante
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aplicarla en otros paises para valorar diferencias culturales. Por otro lado, los futuros
estudios deberian probar el presente modelo longitudinalmente, lo que permitiria obtener
conclusiones causales mas definitivas o quizas revelar relaciones reciprocas (Cenciotti
etal., 2017). Otra direccion de la investigacion futura podria incluir el afiadir datos sobre
el desempefio laboral, ya que esto aportaria mucha informacién sobre cémo influyen los
comportamientos investigados en los resultados de los trabajadores. A pesar de ello, los
analisis revelaron importantes asociaciones entre las variables del estudio. En definitiva,
este estudio amplia los conocimientos sobre los antecedentes del engagement, explicando
que el job crafting y el capital psicoldgico son factores importantes. Ademas, el presente
estudio arroja luz sobre las asociaciones entre los recursos laborales y el engagement
proporcionando evidencias de que el job crafting y el capital psicoldgico son mediadores
que explican las relaciones entre estas variables. Ademas, siendo el capital psicologico la
mediadora con mas fuerza en términos estadisticos, puede integrarse en futuras
investigaciones y programas de intervencion para fomentar la influencia de los recursos

laborales y mejorar los niveles de engagement en las organizaciones.

3.1.7 Implicaciones Practicas

Desde las organizaciones se hace necesario actuar desde una psicologia
positiva (Luthans, 2016; Luthans y Avolio, 2009; Seligman et al., 2005) centrada en
aumentar el engagement. Para conseguirlo, los entornos organizacionales deben
desarrollar politicas centradas en fomentar el trabajo en comportamientos laborales por
parte de los trabajadores. Respecto al job crafting, los directivos deben cultivar un entorno
de trabajo que fomente la iniciativa de los empleados (Petrou etal., 2012). El
empoderamiento a través del job crafting para que los empleados ajusten su trabajo a sus

necesidades y preferencias, puede promover un comportamiento laboral deseable
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(Demerouti et al., 2015). Ademas, es aconsejable que se trabaje en el desarrollo de esta
busqueda y adaptacion de recursos que facilita el job crafting para desafiar las exigencias
del trabajo (Petrou et al., 2012a). También puede ser Gtil para reforzar las politicas de
retencion y desarrollo de talento, asi como para reducir las tasas de rotacion de personal
(Vogt et al., 2016). Por otro lado, desde los departamentos de recursos humanos se podria
informar a los empleados de como desarrollar conductas de job crafting para que
modifiquen sus tareas por si mismos, de forma autdnoma. En el mundo laboral actual, no
es factible que los directivos puedan predecir con exactitud los cambios y asignar
funciones de manera correcta a sus equipos (Griffin et al., 2017). En consecuencia, podria
ser interesante que se pudiera fomentar el job crafting, en lugar de realizar una asignacion
de tareas exhaustiva.

Por su lado, el trabajo en el capital psicoldgico se podria convertir en una de las
practicas organizacionales con mas potencial a ser desarrollada. Teniendo en cuenta que
el capital psicologico puede no darse en todos los empleados, podria mejorarse a través
de programas de formacion especificos (Luthans y Youssef, 2017). También se
recomiendan programas de formacion grupales donde se utilice la psicologia positiva para

extender conductas de capital psicologico.

3.1.8 Conclusiones
Se concluye que para fomentar el engagement, es necesario que los trabajadores
tengan mas recursos laborales como la autonomia (Bakker et al., 2014; Bakker, 2015)
disefien proactivamente sus tareas a través del job crafting (Cenciotti et al., 2017; Kraimer
etal., 2011), y tengan recursos personales como el capital psicologico que les permitan
afrontar su dia a dia (Sesen y Ertan, 2019).
Los resultados de la presente investigacion mostraron una mediacion significativa

de job crafting y capital psicoldgico, en la relacion positiva entre autonomia en el trabajo
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y engagement. En esta mediacidn, el job crafting no medié de manera significativa si no
se asociaba con capital psicoldgico. Por su parte, el capital psicolégico tuvo un efecto
indirecto estadisticamente superior que el job crafting, como mediador de la relacion

entre autonomia en el trabajo y engagement.
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4. Estudio 2

4.1 Estudio 2: El Papel Mediador de Recursos, Intenciones, Estados
Internos y Conductas en el Trabajo, en la Relacion Entre la Autonomia
en el Trabajo y el Desempefio Laboral.

4.1.1 Introduccion

En el estudio 1 de la presente tesis doctoral, se identificaron los recursos
laborales (autonomia en el trabajo), recursos personales (capital psicoldgico) y
conductas en el trabajo (job crafting), que podian ser facilitadores del engagement. Se
trataba de un estudio transversal que tuvo como objetivo identificar las relaciones entre
estas variables. Los resultados mostraron que el engagement esta relacionado con (1) la
autonomia en el trabajo, (2) el job crafting, y (3) el capital psicoldgico. Estos hallazgos
estan en consonancia con la literatura anterior sobre las relaciones entre (1) el
engagement y la autonomia en el trabajo (p. ej., Kao et al., 2021; Ng y Feldman, 2014),
(2) el engagement y el job crafting (p. €j., Letona-Ibafiez et al., 2021; Park et al., 2020);
y (3) el engagement y el capital psicoldgico (p. €j., Grover et al., 2018; Mazzetti et al.,
2021).

Los hallazgos también indicaron que el job crafting y el capital psicoldgico
median la relacion entre la autonomia en el trabajo y el engagement. Algunos estudios
previos demostraron cémo el job crafting media la relacion entre el engagement y el
desempefio laboral (Robledo et al., 2019); y la relacién entre el capital psicologico y la
satisfaccion laboral (Cenciotti et al., 2017). Sin embargo, no se han encontrado
investigaciones previas que analicen el job crafting como variable mediadora entre la
autonomia en el trabajo y el engagement, lo que represent6 una aportacién original de

este estudio 1. Respecto a la mediacion de capital psicoldgico, los resultados van en la
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linea de investigaciones anteriores que obtuvieron el capital psicolégico como mediador
entre la autonomia en el trabajo y el engagement (Muneeb y Maochun, 2019; Ahsan

et al., 2019); pero no se han encontrado investigaciones cuyos resultados obtuvieran una
mediacion seriada del job crafting y el capital psicologico. Esto vuelve a confirmar la
aportacion que constituye el estudio 1 en la investigacidn sobre los antecedentes del
engagement.

También es interesante mencionar que los resultados mostraron que el efecto
entre la variable antecedente (autonomia laboral) y la variable consecuente
(engagement) fue exclusivamente indirecto a través de las variables mediadoras (job
crafting y capital psicoldgico). En este sentido, no fue significativo el efecto directo.

Ademas, el job crafting no mediaba significativamente en la relacion entre la
autonomia en el trabajo y el engagement, necesitaba del capital psicoldgico para su
significacion. También resulta importante mencionar que el efecto directo del job
crafting sobre el engagement no fue significativo. En cambio, si fue significativo en la
mediacion seriada con capital psicologico

En cuanto al capital psicoldgico, el efecto indirecto de la mediacion del capital
psicoldgico fue estadisticamente superior comparado con la medicién seriada del job
crafting y el capital psicolégico.

Una vez revisados los resultados del estudio 1, se puede concluir que ofrece
aportaciones interesantes en la investigacion sobre los recursos laborales, los recursos
personales y las conductas en el trabajo como facilitadores del engagement. Aun asi, se
hace necesario seguir profundizando en estas relaciones y resolver algunos interrogantes
que ha planteado la investigacion. Concretamente, el estudio 1 tuvo un disefio
transversal y los resultados deberian ser verificados en investigaciones longitudinales

(Zhang y Parker, 2019). Ademas, comprobando el papel fundamental que tienen las
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variables mediadoras en la relacion entre autonomia en el trabajo y engagement, se
deberia ir mas alla en el estudio de estas variables mediadoras comprobando si existen
mecanismos que puedan asegurar su aparicion. En este sentido, podria ser pertinente la
inclusidn de la intencion de job crafting como antecedente de la conducta de job
crafting, ya que para asegurar la aparicidn de la conducta puede ser beneficioso
identificar la intencion (Tims et al., 2015). Por otro lado, seria interesante seguir
investigando en porqué el job crafting no funciona de manera individual como
mediador, sino que necesita del capital psicologico. A su vez, también seria adecuado
comprobar porqué el capital psicolégico muestra un efecto indirecto estadisticamente
superior en su mediacion individual comparado con la medicion seriada del job crafting
y del capital psicoldgico. Finalmente, considerando que otros estudios (p. €j., Bailey
etal., 2017; Bouckenooghe et al., 2022) han tenido en cuenta las consecuencias del
engagement para el comportamiento organizacional, -en concreto, el desempefio-,
podria ser adecuado la inclusion de este constructo.

Ante estas necesidades detectadas a raiz del estudio 1, se plantea el estudio 2 de
la presente tesis doctoral. En esta investigacion se trata de dar respuesta a los
interrogantes planteados en el estudio 1: (1) verificar las relaciones obtenidas en el
estudio transversal (Zhang y Parker, 2019), (2) comprobar si existen mecanismos que
puedan facilitar la aparicidn de las variables mediadoras -concretamente, si la intencion
de job crafting favorece la aparicion de la conducta de job crafting- , (3) profundizar en
porqué el job crafting precisa del capital psicoldgico para actuar como mediador, (4)
comprobar porqué el capital psicologico muestra un efecto indirecto estadisticamente
superior en su mediacion individual comparada con la medicion seriada del job crafting

y el capital psicolégico; (5) teniendo en cuenta las consecuencias del engagement para
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el comportamiento organizacional, -en concreto, el desempefio-, se hace necesario la
inclusion de este constructo.

Especificamente, para cada uno de los interrogantes expuestos, se siguen los
siguientes planteamientos de investigacion, que conforman el estudio 2: (1) realizar un
estudio con un disefio semi-longitudinal con dos medidas temporales y una muestra
internacional, (2) incluir la intencién de job crafting como antecedente de la conducta
de job crafting, ya que para asegurar la aparicion de la conducta puede ser beneficioso
identificar la intencion (Tims et al., 2015), (3 y 4) comprobar de nuevo la mediacion de
job crafting y capital psicoldgico; y (5) la inclusién de la variable desempefio laboral.

Se desarrolla este estudio 2 con dos momentos temporales, T1y T2. Enel T1 se
pone a prueba la mediacién de capital psicoldgico e intencion de job crafting en la
relacion entre autonomia en el trabajo y conducta de job crafting. Este planteamiento se
debe a que existe evidencia donde se comprueba que la autonomia en el trabajo es
antecedente de la conducta de job crafting (p. €j., Rudolph et al., 2017; Zito et al.,
2019). A su vez, se propone el capital psicoldgico e intencion de job crafting como
posibles mediadores de la relacion entre autonomia en el trabajo y conducta de job
crafting.

Por otro lado, en el T1 también se plantea la inclusién de la variable intencion de
job crafting. EI motivo de contar con esta variable es comprobar si con su introduccion,
se puede predecir la aparicion de la conducta de job crafting, que fue una de las
mediadoras del estudio 1, y su importancia ya ha sido probada a lo largo de esta tesis
doctoral. La relacion entre intencion y conducta se explica a través de la teoria de la
conducta planificada (Ajzen, 1991). La investigacion de Tims et al., (2015) ya probo
esta relacién con resultados positivos, comprobando que para asegurar la conducta de

job crafting, es beneficioso identificar la intencion de job crafting de manera previa.
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Respecto al T2 de este estudio 2, se plantea poner a prueba la conducta de job
crafting como mediador de la relacién entre intencidn de job crafting y engagement. La
intencion de job crafting ya se mencion6 anteriormente que es antecedente de la
conducta de job crafting (Ajzen, 1991; Tims et al., 2015), y como también se confirmé
en el estudio 1, la conduta de job crafting es antecedente del engagement (Frederick y
VanderWeele, 2020; Park et al., 2020).

Por otro lado, se incluye en este T2 la variable desempefio laboral por su
contribucion en la eficacia de las organizaciones empresariales (Shields et al., 2020); y
por tener como antecedentes variables que ya se investigaron en el estudio 1: autonomia
en el trabajo (Jamal et al., 2021), job crafting (Niessen et al., 2016), capital psicologico
(Loghman et al., 2022) y engagement (Wijayati et al., 2022).

Finalmente, para concluir los planteamientos realizados en el T2, se pone a
prueba la mediacion de engagement en la relacion entre conducta de job crafting y
desempefio laboral. Eso se realiza porque existe una relacion consolidada entre
conducta de job crafting y desempefio laboral, siendo el job crafting antecedente del
desempefio (Bohnlein y Baum, 2020; Liu et al., 2021). Ademas, ya desde la perspectiva
del modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007), se confirma que el engagement es
mediador de esta relacion entre job crafting y desempefio laboral.

Para dar respuesta a los caminos de investigacion que constituyen el estudio 2 de
la presente tesis doctoral, se definen las siguientes hipotesis:

Dado que existe sélida evidencia que demuestra las relaciones entre autonomia
en el trabajo y la conducta de job crafting, siendo la autonomia en el trabajo uno de los
principales antecedentes del job crafting (p. ej., Slemp et al., 2015; Zito et al., 2019), se
considera gue en este estudio 2 la autonomia en el trabajo pueda estar relacionada con la

conducta de job crafting. Ademas, cuando los empleados tienen mas poder de decision
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facilitado por la autonomia, pueden asignar mejor los recursos que obtienen del job
crafting y pueden gestionar mas eficazmente tanto recursos como demandas laborales
para lograr un mejor desempefio laboral (Shin et al., 2020). Por todo lo anterior, tanto
conducta de job crafting como desempefio laboral son variables planteadas en T2, por lo
que resulta pertinente plantear la siguiente hipétesis:

Hipdtesis 1a: La autonomia en el trabajo en T1 se relacionara positivamente con
la conducta de job crafting en T2.

Para continuar con la siguiente hipotesis, se precisa del capital psicoldgico y de
la conducta de job crafting. Concretamente, el capital psicoldgico conduce a un afecto y
una cognicion positivas, lo que estimula nuevas ideas o creatividad, componentes
necesarios para la conducta de job crafting (Cai et al., 2019; Sweetman y Luthans,
2010). Ademas, los recursos personales que contiene el capital psicolégico son
importantes para la realizacion de las tareas laborales en las que se basa el job crafting
(Rich, 2017). Existe evidencia previa sobre la existencia de una relacion positiva entre
ambos constructos (p. ej., Karabey y Kerse, 2017; Zheng-Hao y Soo-Jin, 2020). Por
todo ello, se plantea la siguiente hipétesis:

Hipotesis 1b: El capital psicolégico en T1 se relacionara positivamente con la
conducta de job crafting en T2.

De cara a asegurar la conducta de job crafting, se plantea la inclusion de la
intencion de job crafting. Esto se fundamenta con la teoria de conducta planificada
(Ajzen, 1991), segun la cual las personas que tienen intenciones firmes hacia conductas
especificas son mas propensas a realizarlas porque las intenciones comprenden los
factores de motivacion que influyen en una conducta. Para comprobar este

planteamiento, se expone la siguiente hipotesis:
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Hipotesis 1c: La intencion de job crafting en T1 se relacionara positivamente
con la conducta de job crafting en T2.

De cara a dar respuesta a (1) que en el estudio 1 el job crafting precisara del
capital psicoldgico para actuar como mediador; y (2) que en el estudio 1 el capital
psicoldgico mostrara un efecto indirecto estadisticamente superior en su mediacion
individual comparada con la medicion seriada del job crafting y el capital psicoldgico,
se plantea la siguiente hipdtesis de mediacion. En ella, el capital psicologico y la
intencion de job crafitng median la relacion entre autonomia en el trabajo y conducta de
job crafting. En este sentido, en este estudio 2 se plantea que el capital psicolégico
pueda ser un predictor significativo del job crafting y que ambos constructos estén
asociados. Esto es contrario a los resultados obtenidos en el estudio 1 de la presente
tesis doctoral y en otras investigaciones previas (Vogt et al., 2015; Van Den Heuvel
et al., 2015), en los que evidenciaron al job crafting como predictor significativo del
capital psicoldgico, pero coincidieron con el presente planteamiento del estudio 2, en su
asociacion significativa. Se escoge esta nueva direccion de la investigacion para tratar
de explicar los resultados del estudio 1. Este nuevo planteamiento puede ser justificado
por la relacién consolidada que tiene el capital psicoldgico con el desempefio laboral
(Loghman et al., 2022) (variable incluida en el estudio 2 que no aparece en el estudio 1),
y también con la relacion consolidada entre capital psicologico y job crafting, que
podria dar lugar a una relacion reciproca (no se podria probar en el presente estudio al
tener un disefio semi longitudinal). También se podrian explicar los resultados del
estudio 1y por tanto tener sentido esta nueva hipotesis de este estudio 2, porque los
recursos personales que contiene el capital psicologico son importantes para la
realizacion de las tareas laborales en las que se basa el job crafting (Christian et al.,

2011; Rich, 2017). Por todo lo anterior, se considera que hay justificaciones suficientes
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que podrian llegar a confirmar la siguiente hipétesis de mediacion, y que por tanto
podrian explicar los resultados obtenidos en el estudio 1 en relacidon a la mediacion de
job crafting y de capital psicoldgico:

Hipdtesis 2a: El capital psicoldgico en T1y la intencion de job crafting
mediaran la relacién entre la autonomia en el trabajo en T1 y la conducta de job crafting
enT2.

Para continuar, y comprobando la relacion entre job crafting y engagement
(Frederick y VanderWeele, 2020; Rudolph et al., 2017) se combina el modelo JD-R
(Bakker y Demerouti, 2007) para explicar el marco estructural de las relaciones entre
los recursos laborales, el job crafting y el engagement; y la teoria del intercambio social
(Adams, 1965) para explicar el mecanismo de la respuesta del individuo al job crafting
en forma de aumento de los niveles de engagement. Para ello, se introduce la siguiente
hip6tesis:

Hipdtesis 3a: La conducta de job crafting en T2 se relacionara positivamente
con el engagement.

Para continuar con el estudio de la conducta de job crafting, se plantea una
hipdtesis que tiene que ver con el papel mediador de este constructo, concretamente en
la relacion entre intencidn de job crafting y engagement. En este contexto, las
intenciones son instrucciones para realizar un comportamiento especifico o para obtener
resultados (Triandis, 1980) (en el caso concreto de la presente investigacién, intencién
de job crafting para realizar comportamientos/resultados como el engagement).
Asimismo, Tims et al., (2015) descubrieron que la intencion de job crafting esta
relacionada con niveles mas altos de engagement. Por otro lado, existe una asociacion

consolidada entre la conducta de job crafting y el engagement (p. €j., Frederick y

134



Estudio 2

VanderWeele, 2020; Letona-Ibafiez et al., 2021). Todo esto lleva a pensar que se pueda
plantear la siguiente hipétesis de mediacion:

Hipétesis 3b: La conducta de job crafting en T2 mediara la relacion entre la
intencion de job crafting en T1 y el engagement en T2.

De cara a la inclusion de la variable desempefio laboral como una de las
novedades de este estudio 2, se plantea la hipétesis que relaciona job crafting y
desempefio laboral, apoydndose en la evidencia previa sobre esta asociacion positiva (p.
ej., Bohnlein y Baum, 2020; Liu et al., 2021).

Hipdtesis 4a: La conducta de job crafting en T2 se relacionara positivamente
con el desempefio laboral.

Ademas de las asociacion entre conducta de job crafting y desempefio, también
se espera una relacion entre engagement y desempefio laboral. Esto va en la linea de la
literatura existente sobre esta asociacion (p. ej., Bouckenooghe et al., 2022; Shin et al.,
2020). Para confirmar esta relacion se plantea la siguiente hipotesis:

Hipotesis 4b: El engagement en T2 se relacionara positivamente con el
desemperio laboral.

Finalmente, teniendo en cuenta que la conducta de job crafting permite a los
empleados disponer de un entorno de trabajo optimizado individualmente, se considera
gue esto conduce a un mayor engagement (Tims et al., 2015); que a su vez favorece la
mejora del desempefio laboral (Bakker et al., 2012; Tims et al., 2012). Por tanto, se
combina el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) para explicar el marco estructural
de las relaciones entre conducta de job crafting, engagement y desempefio laboral; y la
teoria del intercambio social (Adams, 1965) para explicar el mecanismo de la respuesta
del individuo al job crafting en forma de aumento del engagement. Para ello, se plantea

la siguiente hipotesis de mediacion:
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Hipdtesis 4c: EI engagement en T2 mediara la relacion entre la conducta de job
crafting y el desempefio laboral.
Una vez planteada la justificacion de la pertinencia de este estudio 2 y de sus

hipotesis, se procede a exponer el método de esta investigacion.

4.1.2 Meétodo

4.1.2.1 Participantes.

La muestra esta compuesta por 236 personas que trabajan en una empresa del
sector de la hosteleria y del hospedaje. Esta empresa se trata de una cadena hotelera con
establecimientos turisticos situados en varios paises. De los 236 participantes, el 47.9 %
son hombres y el 52.1% mujeres, siendo la edad media de 37.16 afios con una
desviacidn tipica de 9.64 afios. El 73.7% son de habla hispana y el 26.3% son de habla
portuguesa. En cuanto a los paises donde desempefian su trabajo, el 21.2% trabajan en
México, el 8.9% en la Republica Dominicana, el 26.3% en Brasil y 43.6% en Espafa.
Con relacion al puesto de trabajo que desarrollan, el 17.4% es personal de linea, el
17.8% personal administrativo, el 11.4 % personal técnico, el 16.1% mandos
intermedios, el 30.1 % desarrollan labores de direccion y el 7.2% pertenecen a los
organos de administracion de las compafiias para las que trabajan, teniendo el 55.1%
personal a su cargo. En lo que se refiere a su formacion académica, un 20.8% presentan
estudios inferiores a bachillerato, el 14.9% algun tipo de formacion profesional, el
49.2% presenta estudios de Grado, y un 15.3% ha cursado estudios de Postgrado.
Respecto al tipo de jornada, el 94.9% de ellos trabajan a tiempo completo. Ademas, el
77.5% trabajan presencialmente y el resto de manera hibrida teletrabajando entre uno y

tres dias a la semana. Respecto al tipo de contrato de trabajo, el 86.9% cuentan con un
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contrato indefinido. En términos de antigiiedad, un 22% de los trabajadores Illevan
menos de un afo en la empresa, un 22% llevan entre uno y tres afos, un 17.8% entre

tres y cinco afios y un 38.1% mas de cinco afios.

4.1.2.2 Instrumentos.

De manera previa a la explicacion de los instrumentos utilizados tanto en T1
como en T2, se hace necesario mencionar que el cuestionario se elaboré en dos idiomas,
castellano y portugués. El cuestionario en castellano se administr6 a la poblacién de
Espafia, México y Republica Dominicana. El cuestionario en portugués se administré a
la poblacion de Brasil. Su elaboracidn tuvo en cuenta las adaptaciones respectivas de las
escalas que se indican en los siguientes apartados.

4.1.2.2.1 Instrumentos T1.

Datos sociodemograficos. Se recogieron los siguientes datos sociodemograficos:
género, edad, idioma, area geografica, nivel de estudios, puesto de trabajo, antigtiedad,
tipo de contrato, tipo de jornada, equipo a cargo, posibilidad de teletrabajo.

Work Design Questionnaire (WDQ): Elaborada por Morgeson y Humphrey
(2006), validada en muestra espafiola por Rios et al., (2017) y en muestra portuguesa
por Borges-Andrade et al., (2019). Se utilizaron los items que evaltan las caracteristicas
de la tarea, concretamente los items relacionados con autonomia en el trabajo. Esta
subescala consta de nueve items que evalUan las 3 dimensiones del constructo:
autonomia de métodos (ejemplo de item: “Mi puesto de trabajo me permite tomar
decisiones acerca de qué métodos utilizo en la realizacién de mi trabajo”), autonomia de
tiempo de trabajo (ejemplo de item: “Mi puesto de trabajo me permite planificar como
hacer mi trabajo”) y autonomia de toma de decisiones (ejemplo de item: “Mi puesto de

trabajo me da la oportunidad de ejercer mi iniciativa personal o mi juicio en la
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realizacion del trabajo”). Estan valorados en una escala tipo Likert de (1 = totalmente en
desacuerdo a 5 = totalmente de acuerdo). Los valores de consistencia interna de sus
dimensiones oscilaron entre buena (a = .85) y muy buena (a = .90) para la escala en
castellano (Rios et al., 2017); y entre buena (a = .83) y muy buena (a = .93) para la
escala en portugués (Borges-Andrade et al., 2019).

Capital Psicologico (PCQ-12): Se trata de una escala multidimensional,
formada por constructos unidimensionales ya utilizados en el pasado: esperanza
(Peterson y Byron, 2008) eficacia (Stajkovic y Luthans, 1998); optimismo (Luthans y
Youssef, 2007) y resiliencia (Maddi, 1987). Estos cuatro recursos psicoldgicos
positivos han sido combinados conceptual y empiricamente por Luthans y sus colegas
en el constructo de orden superior denominado capital psicolégico (Luthans et al.,
2007). La escala inicial que mide el capital psicoldgico fue creada por Luthans et al.,
(2007) bajo el nombre de Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) y contenia 24
items. Posteriormente, se cred una version abreviada de la escala por Avey et al., (2011)
con 12 items (PCQ-12), validada en muestra espariola por Ledn-Pérez et al., (2017) y en
muestra portuguesa por (Kamei et al., 2018). Esta escala es la que se utiliza en la
presente investigacion: incluye 12 items que evaltan las 4 dimensiones del capital
psicoldgico: autoeficacia (ejemplo de item “Me siento seguro/a al contribuir en las
discusiones sobre las estrategias de mi empresa”), resiliencia (ejemplo de item “En el
momento actual, considero que tengo un considerable éxito laboral”) optimismo
(ejemplo de item “En el momento actual, estoy alcanzando los objetivos de trabajo que
me he propuesto”) y esperanza (ejemplo de item “Puedo superar momentos dificiles en
el trabajo porque ya lo he hecho antes™). Se les solicita a los participantes que evallen
cada afirmacién utilizando una escala tipo Likert de (1 = totalmente en desacuerdo a 6

= totalmente de acuerdo). Los valores de consistencia interna de sus dimensiones
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oscilaron entre aceptable (a =.77) y buena (a = .84) para la escala en castellano (Leon-
Pérez et al., 2017); y entre aceptable (a = .79) y muy buena (a = .88) para la escala en
portugués (Kamei et al., 2018).

Intencion de job crafting: Las intenciones de job crafting se midieron con la
escala Job Crafting Scale (JCS) elaborada por Tims et al., (2012), validada en
castellano en una versién corta por Sora et al., (2018) y en portugués por de Carvalho
etal., (2015). Esta escala se adapto para que los items se refirieran a la intencion de
participar en el job crafting. La raiz del item era "Tengo la intencion de..." y, a
continuacion, se presentaba el item. Un ejemplo de item que refleja la "Intencion de
aumentar los recursos laborales estructurales” es "Tengo la intencion de aprovechar al
méaximo mis capacidades”. Se les solicita a los participantes que evallen cada
afirmacion utilizando una escala tipo Likert de (1 = nunca a 5 = siempre). Los valores
de consistencia interna de sus dimensiones fueron aceptables, oscilando entre a = .64y
a = .78 para la escala en castellano (Sora et al., 2018). Para la escala en portugués (de
Carvalho et al., 2015), los valores oscilaron entre aceptables (a = .75) y muy buenos (a

= .82).

4.1.2.2.2 Instrumentos T2.
Job crafting (JCS): Se utilizé la escala Job Crafting Scale (JCS) elaborada por

Tims et al., (2012), validada en castellano en una version corta por Sora et al., (2018), y
en portugues por de Carvalho et al, (2015). La escala incluye 12 items que evaltan las 4
dimensiones del job crafting: incremento de recursos laborales estructurales (ejemplo de
item “En mi trabajo, intento desarrollar mis capacidades”), disminucion de la demanda
laboral (ejemplo de item “En mi trabajo, intento que mi actividad emocional sea menos
intensa”) incremento de recursos laborales sociales (ejemplo de item “En mi trabajo,

pido a mi supervisor/a que me asesore”) y demandas de trabajo desafiantes (ejemplo de
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item “En mi trabajo, cuando hay un proyecto interesante, me ofrezco a participar en
¢1”). Se les solicita a los participantes que evaluen cada afirmacion utilizando una escala
tipo Likert de (1 = nunca a 5 = siempre). Los valores de consistencia interna de sus
dimensiones fueron aceptables, oscilando entre a = .64 y a = .78 para la escala en
castellano (Sora et al., 2018). Para la escala en portugués (de Carvalho et al., 2015), los
valores oscilaron entre aceptables (a = .75) y muy buenos (a = .82).

Engagement (UWES-3): La escala inicial que mide engagement es la Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002) que contiene 17 items. Posteriormente,
Schaufeli et al., (2006), elaboraron una escala abreviada (UWES-9) de 9 items. Afios
mas tarde, Schaufeli et al., (2019), abreviaron la escala dando por resultado el UWES-3,
validado en cinco paises, entre ellos Espafia. Actualmente, no hay validacion del
cuestionario en muestra portuguesa, por lo que para su utilizacion en esta investigacion
se cuenta con la traduccion realizada por una persona nativa en portugués y bilingie en
inglés, con el objetivo realizar la traduccion inversa 'y comprobar la equivalencia entre
ambas versiones. La escala UWES-3 incluye 3 items que evaltan las 3 dimensiones del
engagement. Concretamente, esta seria la traduccion de la adaptacion de la escala al
castellano: vigor (ejemplo de item: “En mi trabajo me siento lleno de energia”),
dedicacion (ejemplo de item: “Soy un entusiasta de mi trabajo”) y absorcion (ejemplo
de item: “Estoy sumergido/a en mi trabajo”). Se les solicita a l0s participantes que
evallen cada afirmacion utilizando una escala tipo Likert de (0 = nunca/ninguna vez a 6
= siempre/todos los dias). El valor de consistencia interna de la escala en castellano
(Schaufeli et al, 2019) fuea = .77

Desempefio laboral individual (Individual Work Performance Questionnaire-
IWPQ): Se trata de una escala elaborada por Koopmans, (2015) y validada en castellano

por Ramos-Villagrasa et al., (2019). Actualmente, no hay validacion del cuestionario en
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muestra portuguesa, por lo que para su utilizacion en esta investigacion se cuenta con la
traduccion realizada por una persona nativa en portugués y bilingie en inglés, con el
objetivo realizar la traduccion inversa 'y comprobar la equivalencia entre ambas
versiones. La escala se compone de 18 items que evalUan las tres dimensiones del
constructo: desempefio de la tarea (ejemplo de item "Pude realizar bien mi trabajo con
el minimo tiempo y esfuerzo™), desempefio contextual (ejemplo de item "Me esforcé en
mantener al dia mis conocimientos laborales"), y el comportamiento laboral
contraproducente (ejemplo de item "Hablé con mis compafieros sobre los

mi trabajo™). Se les solicita a los participantes que evallen cada afirmacién utilizando
una escala tipo Likert de (0 = raramente a 4 = siempre para la dimension de desempefio
en la tarea y desempefio contextual; y de 0 = nunca a 4 = a menudo para el
comportamiento laboral contraproducente). Los valores de consistencia interna de sus
dimensiones oscilaron entre aceptables (a = .77) y buenos (a = .87) para la escala en
castellano (Ramos-Villagrasa et al, 2019).

Variables de control: Se incluyeron variables sociodemogréaficas que podrian
covariar con el modelo de mediacion propuesto, tales como el género, la edad, el lugar
de trabajo, el puesto de trabajo, o tener equipo de trabajo a cargo. Se realiza un analisis
preliminar para conocer los efectos de estas variables sociodemograficas y en el caso de
encontrar efectos significativos, controlarlas. Los resultados indicaron una relacion
significativa para el género con el job crafting y con el engagement. También para la
edad con la intencién de job crafting. Por otro lado, se encontraron diferencias para la
zona geografica de trabajo con el capital psicoldgico, con la intencion de job crafting,
con la conducta de job crafting, con el engagement y con el desempefio laboral.
También se encontraron relaciones significativas para el puesto de trabajo con el capital

psicoldgico. Finalmente, se encontraron relaciones significativas para tener equipo de
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trabajo a cargo con el capital psicoldgico, con la autonomia en el trabajo y con el
desempefio laboral.

Por tanto, las variables género, edad, zona geogréafica de trabajo, puesto de
trabajo, y tener equipo de trabajo a cargo se incluyeron en el analisis posterior como

variables de control.

4.1.2.3 Procedimiento.

Para la seleccion de la muestra se realiz6 un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Una vez aceptada la participacion voluntaria en el estudio, se envi6 al
comité de direccidn de la empresa el consentimiento informado que, aunque se
adjuntaba en el propio cuestionario, se considero oportuna su lectura por parte de la
direccion de la empresa de manera previa al inicio del estudio.

La distribucidn y aplicacion de los cuestionarios se realiz6 en soporte
informatico, a través de la plataforma Qualtrics donde se exponian los objetivos
generales del estudio, la solicitud de participacion y el consentimiento informado de la
utilizacién de los datos, asi como la bateria de preguntas del cuestionario. El envio del
enlace del cuestionario se realizo desde el departamento de recursos humanos de la
empresa.

Los datos del T1 para la muestra en castellano (Espafia, México y Republica
Dominicana), se recogieron durante el mes de noviembre 2021 y se conté con 378
respuestas. Los cuestionarios del T2 para la muestra en castellano se administraron
durante el mes de enero de 2022, contando con 174 respuestas. Respecto a los datos del
T1 para la muestra en portugués (Brasil), se recogieron durante el mes de febrero de
2022 obteniendo 114 respuestas; y los del T2 durante el mes de abril de 2022,

recogiendo 62 repuestas. Comparando participantes entre T1y T2, finalmente
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participaron 174 trabajadores para la muestra en castellano y 62 trabajadores para la

muestra en portugués. Por tanto, la muestra final fue de 236 trabajadores.

4.1.2.4 Cuestiones Eticas.

La participacidon fue voluntaria y anénima. Se obtuvo consentimiento por parte
de los participantes antes de realizar el cuestionario. La aprobacion ética para este
estudio se otorgd por el Comité de Investigacion de Etica de la Universidad Rey Juan

Carlos con nimero de registro 2110202019120.

4.1.2.5 Andlisis de Datos.

Se realiz6 un analisis descriptivo de los datos, un analisis de fiabilidad de los
instrumentos de medida mediante el Alfa de Cronbach y el Omega de McDonald para
aquellas escalas con puntuaciones inferiores a = .70, un Analisis Factorial Exploratorio
(AFE) para valorar el posible sesgo del modelo de medida, un Analisis Factorial
Confirmatorio (AFC) para cada una de las escalas multidimensionales, un analisis de
correlacion; y un analisis de mediacion multiple seriada para comprobar las hipotesis de
mediacion. Se controlaron variables sociodemogréaficas como el género, la edad, la zona
geografica de trabajo, el puesto de trabajo y tener equipo de trabajo a cargo. Asi mismo,
se llevo a cabo un path analysis para encontrar un sistema de relaciones entre las
variables objeto de estudio. Se utilizaron los valores de la distribucion normal
estandarizada (Z). El sistema de relaciones mostrado en la figura 1 se evalué mediante
un sistema de ecuaciones estructurales basado en correlaciones y tratando a las variables
como observables, utilizando el método de maxima verosimilitud. Las variables que se
relacionan en el modelo son puntuaciones en test y, por tanto, medidas falibles que

contienen error de medida (Acock, 2013). El estudio de la mediacion se realizé tomando

143



Estudio 2

las recomendaciones de Baron y Kenny (1986), y Hayes (2013), utilizandose el test de
Sobel (1992) para el calculo de los efectos directos e indirectos. Se cumplieron los
supuestos del analisis de mediacion en serie.

Se utilizo el programa SPSS Statistics v.21. Para el analisis de mediacion serial
multiple se utilizé el mismo programa, incluyendo el médulo PROCESS Procedure for
SPSS v.2.16 ( Hayes, 2013), con 10.000 muestras bootstrap (intervalo de confianza del

95%). También se utilizé el software AMOS para realizar el path analysis.

4.1.3 Resultados

4.1.3.1 Analisis Preliminares.

Se analiz¢ la fiabilidad de los cuestionarios utilizados referidos a la muestra
objeto del estudio mediante el Alfa de Cronbach, mostrando unos indices de
consistencia interna aceptables para los constructos de autonomia en el trabajo (o =
.852), intencion de job crafting (a. = .814), conducta de job crafting (o = .706), capital
psicologico (a=.858), y desempeiio laboral (o.=.806); y no aceptable para el
constructo engagement (o = .392). Dado el bajo resultado obtenido para este Gltimo
constructo, el escaso nimero de items de la escala (3), y el tamafio muestral, se procedio
a calcular el Omega de McDonald, obteniéndose un valor de Q = .55 que se encuentra
cercano al limite inferior considerado admisible (Katz, 2006).

Puesto que todas las medidas estan basadas en autoinformes, se realizé un AFC
para verificar la validez discriminante de los constructos del estudio, comparandose tres
modelos. El primer modelo (M1) asumié que todos los items de las escalas saturaban en
un unico factor. El segundo modelo (M2) planted una estructura de tres factores
(autonomia/capital psicoldgico, job crafting, y engagement/desempefio laboral).

Finalmente, el tercer modelo (M3) propuso una estructura de seis factores (un factor de
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autonomia, un factor de capital psicoldgico y cuatro factores de intencién de job
crafting, conducta de job crafting, engagement y desempefio laboral). Los resultados
pueden consultarse en la tabla 5. De los tres modelos, el tercer modelo (M3) obtuvo
mejores indices de ajuste de acuerdo con las recomendaciones de (Hu y Bentler, 2009)
si bien los indices de Tucker-Lewis (TLI) y comparativo de ajuste (CFI) no llegaron al
valor de ajuste adecuado de .90. No obstante, se encontré un mayor apoyo al modelo de
seis factores, lo cual sugiere que las variables pueden ser consideradas como constructos

independientes.

Tabla b

indice de ajuste de los tres modelos de medida

Modelos X2 gl CFI TLI AlC RMSEA
M1 6564.51 2086 .29 27 6814.51 10
M2 5862.44 2079 40 .38 6126.44 .09
M3 4345.97 2046 .64 .62 4675.97 .07

Nota: »? (chi-cuadrado), gl (grados de libertad), CFI (Comparative Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index),
AIC (Akaike Information Criterion), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)

4.1.3.2 Descriptivos y Correlaciones.

Para el analisis comparativo y correlacional, se han efectuado pruebas
paramétricas (T de Student y ANOVA) a pesar de no cumplirse los criterios de
normalidad de la prueba de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilks. Siguiendo la
doctrina de Pardo y San Martin, (2015), dado el tamafio de la muestra, su utilizacién no

supone repercusiones relevantes. Los resultados pueden consultarse en las tablas 5 y 6.
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4.1.3.2.1 Descriptivos

En las variables capital psicoldgico, intencion de job crafting, autonomia en el
trabajo y desempefio laboral no se han encontrado diferencias estadisticamente
significativas en funcion del género (p > .05), pero si en las variables conducta de job
crafting (t(234) = -2.463; p = .02) a favor de las mujeres (M = 4.40; DT = 0.49) con
relacion a los hombres (M = 4.24; DT = 0.49), y en la variable engagement (t(234) = -
2.296; p = .02) también en favor de las mujeres (M = 14.45; DT = 2.14) con relacion a
los hombres (M = 13.83; DT = 2.08).

En relacion a la edad, se han encontrado diferencias significativas en la variable
intencion de job crafting (F(4, 231) = 2.646; p = .03) a favor de las personas que tienen
entre 18 y 30 afios (M = 4.10; DT = .55) frente a las que tienen entre 41 y 50 afios (M =
3.80 DT = .59).

En funcidn del idioma, se han encontrado diferencias significativas en las
variables capital psicoldgico, intencion de job crafting (t(= 234) =-2.987; p =.01) a
favor del portuguées en ambos casos; y en las variables engagement (t(234) = 4.664; p =
.01) y desempefio laboral (t(234) = 2.569; p = .01) a favor del idioma espafiol. En el
resto de las variables, no se han encontrado diferencias significativas (p > .05).

Tras el analisis Anova del factor lugar de trabajo, se han encontrado diferencias
estadisticamente significativas en la variable capital psicoldgico (F(3, 232) = 20.525; p
=.01) a favor de las personas que trabajan en Brasil (M =5.04; DT = .67) en
comparacion con las que trabajan en Centroamerica/Caribe (M = 4.57; DT = .55), o las
que trabajan en Espafia (M = 4.25; DT =.65). En la variable intencidn de job crafting
(F(3, 232) =5.325; p = .01) a favor de los trabajadores brasilefios (M = 4.17; DT = .61)
en comparacion con los espafioles (M = 3.84; DT = .51), y de los centroamericanos (M

=4.07; DT = .52) enrelacion con los espafioles. En la variable conducta de job crafting
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(F(3, 232) = 3.058; p = .03) a favor de las personas que trabajan en
Centroamérica/Caribe (M = 4.46; DT = .40) en comparacion con las que trabajan en
Espafia (M = 4.24; DT = .47), y de las que trabajan en Brasil (M = 4.32; DT =.60) en
relacion con los espafioles. En la variable engagement (F(3, 232) = 9.458; p=.01) a
favor de los trabajadores centroamericanos/caribefios (M = 14.92; DT = 1.91) frente a
los brasilefios (M = 13.11; DT = 1.87); y de los espafioles (M = 14.25; DT = 2.19)
frente a los brasilefios. También se han encontrado diferencias estadisticamente
significativas en la variable desempefio laboral (F(3, 232) = 2.764; p = .04) a favor de
los empleados que trabajan en Centroamérica/Caribe (M = 3.33; DT = .42) en
comparacion con los que trabajan en Brasil (M = 3.13; DT = .41). Para la variable
autonomia en el trabajo no se han encontrado diferencias significativas (p > .05).

Efectuado un ANOVA con relacion al factor puesto de trabajo, se han
encontrado diferencias significativas para las variables capital psicoldgico (F(5, 230) =
3.47; p =.01) en favor del personal de linea (M =4.79; DT = .67) en comparacion con
el personal administrativo (M =4.25; DT = .82). En el resto de las variables no se han
encontrado diferencias significativas (p > .05).

No existen diferencias estadisticamente significativas en funcién del tipo de
contrato (p > .05).

Tras el analisis ANOVA del factor tipo de jornada, se han encontrado
diferencias estadisticamente significativas en la variable capital psicolégico (F(2, 233)
=2.27; p = .04) a favor de las personas con una jornada parcial (M =5.11; DT = .69) en
comparacion con las que tienen una jornada completa (M = 4.53; DT =.70). En el resto
de las variables no se han encontrado diferencias significativas (p > .05).

Respecto a tener 0 no equipo a su cargo, también existen diferencias

significativas en las variables capital psicoldgico (t(234) = -3.201; p = .01), autonomia
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en el trabajo (t(234) = -2.550; p = .01), y desempefio laboral (t(234) = -3.275; p=.01), a
favor en todos los casos de aquellos que tienen equipo a su cargo. En el resto de las
variables, no se han encontrado diferencias significativas (p > .05).

En cuanto a si la persona teletrabaja o no, existen diferencias significativas en la
variables capital psicoldgico (t(234) = 2.268; p = .02) a favor de las personas que no
teletrabajan. En el resto de las variables no se han encontrado diferencias significativas

(p > .05).
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Tabla 6
Analisis descriptivo y comparacién sociodemografica
AU CP 1JC JC EN DE
M + DT p Mz=DT p M + DT p M +DT p  M=+DT p M+DT p
Género A7 .35 .08 .02* .02* A7
Hombre 3.84+.70 460 +.73 3.94 + .60 425+ .49 13.83+2.08 3.21+.40
Mujer 3.82+.75 451 + 68 4.06 + .51 4.40 + 49 1486 +2.14 3.28 + 43
Edad .64 .32 .03* 31 A7 A7
18-30 afios 3.89+.72 450+.74 410 + .55 438 + .52 13.86 +2.32 3.22 +.39
31-40 afios 3.77£.72 457 + .63 4,07 £ .54 435+ 46 1441 +£2.03 327+ .41
41-50 afios 3.78£.75 448 £.79 3.81+.59 420 £ .54 13.99 +2.04 3.21+ .46
51-60 afios 3.99+.72 4.78 £ .65 3.96 + .48 438 + .43 1448 +2.22 332+ .41
61-70 afios 3.89 + .47 5.04 + .06 4.04 + .29 4.38 + .06 135=x.71 3.31+.27
Idioma 92 <.01** <.01** .88 <.01** .01*
Espariol 3.83 +.68 4.38 + .63 3.94 + 53 433 + .46 1452 +2.10 329+ 41
Portugués 3.82+.83 5.04 + .67 418 + 61 432 £ .60 1311 +1.87 313+ .41
Area Geografica .80 <.01** <.01** .01* <.01** .02*
Centroamérica/Caribe 3.87 .75 458 + .55 4.08 £.52 447 + .40 1492 +1.91 3.33+ .42
Espafa 3.80 + .64 4.25 + .66 385+ .51 424 + 47 1425 +2.19 3.26 + .40
Brasil 3.82+.83 5.04 + .67 418 + 61 432 £ .60 1311 +1.87 313+ .41
Nivel de estudios .
Escuela primaria 452+ .34 483 +.82 414 + 92 442 + 43 15.00 + 2.65 348 + .31
Escuela Secundaria ~ 3.65 +.96 497 +.73 412 + 61 427 +.72 13.00 +2.08 3.09 + 47
Bachillerato 3.81+.55 423 +.76 3.90 + .58 434 + 43 14.00 £ 2.04 294 + 41
FP grado medio 4.04 + .68 461 +.39 417 + .50 444 + A4 14.64 +1.57 334+ .41
FP grado superior 3.98 + .59 431+ .97 4.01 + .63 427 £ 55 13.92 +2.59 3.24 + .38
Diplomatura 4.06 £ .57 4.46 + .65 3.71 £ .57 4.08 = .53 1438 £1.56 338+ .41
Licenciatura 3.83 .67 459 + .65 4.04 + .53 439+ .42 1459 +2.16 3.29 +.39
Grado 3.69 £.85 444 + 52 3.79+ .34 431 +.33 1447 +1.88 3.21 + .46
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AU CP 1JC JC EN DE
M DT p M +DT p M+ DT p M DT p M+ DT p M+ DT p
Postgrado 3.70£.75 4.46 * .62 4.04 £.53 438 + 45 13.97 +2.08 3.31+.37
Puesto de trabajo .08 <.01** .06 .58 12 .05
Personal de linea 3.63+£.90 4.80 = .68 4.20 £ .60 4.34 + .69 13.78 £ 2.13 3.16 £ .45
Administrativo 3.65%.69 4.25 + .82 3.93+.62 4.35 + .46 1417+ 255 3.15+.37
Técnico 3.89+.75 434 .74 3.89 £ .58 425+ .39 1352 +1.97 322 + 44
Supervisor 4.01 £0.60 463 +.73 411 + .57 443 + A7 14.00+2.21 3.23+ .40
Manager 3.91 £0.67 4.62 £ .60 3.91 + 47 4.27 + .46 1445+ 193 3.34 £ .40
Director 3.92+0.64 4.66 .49 4.03 £ .47 440 + 42 1512 +1.58 3.42 + .40
Antigledad
Menos de 1 afio 3.72£.80 472 .75 4.28 £.50 447 .49 14.27 +2.07 3.18 £ .40
Entre 1 y 3 afios 3.92 £ .66 4.53 £ .65 4.07 £ .40 4.40 + .38 1437 +2.11 3.32+.39
Entre 3 y 5 afios 3.83%.77 45+ .69 3.97 £.60 435+ A7 1443 +1.98 329+ 41
Mas de 5 afios 3.84+.70 450 +.71 3.82£.58 419 £ .55 13.83+2.24 323+ .43
Tipo de contrato .84 .63 .82 48 .35 22
Temporal 385+%.75 4.56 .82 4.10 £ .60 4.39 + .67 1448 +2.55 3.16 + .46
Indefinido 3.82+.72 457 = .69 3.99 £ .55 432 + 47 1410 + 2.06 3.26 +.41
Tipo de jornada 32 .04* 13 37 .35 .68
Jornada completa 385+.71 453 +.70 3.99 £.55 4.32 .50 1419+2.13 325+ .41
Jornada parcial 352+.92 5.11+.69 435+ .49 454 + .26 132 +2.04 314+ .34
Jornada reducida 35+134 45+ .94 392+1.18 421 +1.00 145 +3.54 3.19+.98
Equipo a su cargo .01* <.01** .25 .29 .08 <.01**
Si 3.72+.76 443 +.73 3.97 £.60 430 £ .54 13.93+2.25 3.17 + 43
No 3.96 + .65 471 + .64 4.05 .50 4.37 + .45 14.42 +1.96 3.34 £.37
Teletrabajo .50 .02* .97 .88 .66 .79
No 385%.71 461+.70 4.00 £.58 4.33+.50 1412 +2.14 3.25+ .40
Si 3.77£.77 4.36 .68 401 +.51 432+ .50 1426 +2.11 3.24 £ A7

Nota: N =236. *=p <.05; ** = p <.01; AU (Autonomia en el trabajo, CP (Capital psicolégico), IJC (Intencién de job crafting), JC (Job crafting), ENG (Engagement), DE (Desempefio laboral). Las variables “nivel de

estudios” y “antigiiedad”, al tratarse de variables ordinales, se estudiaran las correlaciones correspondientes con las variables del estudio para conocer su influencia (consultar tabla 7).
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4.1.3.2.2 Analisis de correlacion.

Los analisis de correlacion mostraron que todas las correlaciones entre las
variables principales de la investigacion fueron significativas, lo que permite verificar
que se cumplieron los supuestos requeridos para probar un modelo de mediacion serial
multiple (Hayes, 2013). Todas las variables de estudio estan asociadas de manera
positiva, baja y significativa, con excepcidn de las variables intencién de job crafting y
conducta de job crafting (correlacionan de positiva, alta y significativa); y la intencion
de job crafting con el capital psicoldgico y el engagement; y este ultimo con el
desempefio laboral (correlacionan de manera positiva, moderada y significativa). En la
tabla 7 se muestran las medias, desviaciones tipicas y correlaciones de las variables del
estudio y de las variables de control. En consecuencia, se verifican las hipotesis 1a, 1b,
1c, 3a, 4a y 4b, planteadas en la investigacion.

Concretamente, los analisis mostraron correlaciones positivas, bajas y
significativas entre la autonomia en el trabajo y el capital psicoldgico (r = .27; p <.01),
entre la autonomia en el trabajo y el capital psicologico (r = .27; p <.01), entre la
autonomia en el trabajo y la intencion de job crafting (r = .22; p < .01), entre la
autonomia en el trabajo y la conducta de job crafting (r = .24; p < .01), entre la
autonomia en el trabajo y el engagement (r =.29; p < .01), entre el capital psicologico y
la conducta de job crafting (r = .25; p < .01), entre el capital psicoldgico y el
engagement (r = .16; p <.05), entre el capital psicologico y el desempefio laboral (r =
.18; p <.01), y entre la intencion de job crafting y desempefio laboral (r = .30; p <.01).
También existen correlaciones positivas, moderadas y significativas entre la autonomia
en el trabajo y el desempefio laboral (r = .33; p <.01), entre el capital psicoldgico y la
intencion de job crafting (r = .44; p < .01), entre la intencion de job crafting y el

engagement (r = .40; p < .01), entre la conducta de job crafting y el engagement (r =
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49; p <.01), entre la conducta de job crafting y el desempefio laboral (r = .41; p <.01);
y entre el engagement y el desempefio laboral (r = .51; p <.01). Por dltimo, los
resultados muestran una correlacion positiva, alta y significativa entre la intencion de
job crafting y la conducta de job crafting (r =.73; p < .01).

En cuanto a las variables de control, los andlisis de correlacion mostraron
correlaciones negativas, bajas y significativas entre la edad y la intencidon de job
crafting (r = -.15; p <.01), entre el nivel de estudios y el capital psicologico (r = -.15; p
<.05), entre la antigiiedad en la empresa y la intencién de job crafting (r = -.30; p <
.01); y entre la antigliedad y la conducta de job crafting (r = -.23; p <.01). Por Gltimo,
existe correlacion positiva, baja y significativa entre el nivel de estudios y el

engagement (r=.13; p < .05).
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Tabla 7

Estadisticos descriptivos y correlaciones

Estudio 2

Variables M SD L 2. 3. 4, 5. 6 7. 8. 9. 10. 11.
1 AU 383 72 - 27 22%% 24 9% 33%*
2.CP 456 .71 L 44t pEwe gpx 1ge
3.10C 400 56 L3 41 30w
4.3C 433 50 L 49 41
5.ENG 1415 213 N
6. DE 325 41 -
V:Orr']?:’(!fs M SD 1 2 3, 4. 5 6 7. 8&. 9. 10 1l
7.GE 152 50 -02 -06 11 .16~ .15* .09 -  -12 -04 -04 -04
8.ED 220 99 01* 08 -15 -07 .04 04  -12 - -10 20%% 27%*
o.LT 240 109 -02 35 14* 08 -3 -1gr -04  -10 - -06
10.PT 345 164 A7* .03  -10 -0L  .14* 21% -04  20%% -3p%% -  pO**
11.ET  145% 50* .16 20 .08 .07 .12 21* -04 27%% -06 .60%* -

Nota: N = 236. * = p <.05; ** = p < .01

AU (Autonomia en el trabajo), CP (Capital psicoldgico), 1JC (Intencidn de job crafting), JC (Job crafting), ENG
(Engagement), DE (Desempefio laboral), GE (Género), ED (Edad), LT (Lugar de trabajo), PT (Puesto de trabajo), ET
(Equipo a su cargo)

4.1.3.3 Andlisis de Mediacion y Path Analysis.

Con el proposito de obtener una representacion global de las relaciones entre las
variables de la investigacion, y de ese modo verificar las hip6tesis 2a, 3b y 4c, se ha
planteado un modelo de relaciones donde la variable autonomia en el trabajo es la
variable exdgena y predictora, las variables intencion de job crafting, conducta de job
crafting, capital psicolégico y engagement son las variables enddgenas y mediadoras; y
la variable desempefio laboral es la variable enddgena y resultado. Se cumplen las
recomendaciones de Baron y Kenny (1986) y Hayes (2013) en las que para verificar el

papel mediador de una variable es necesario que se produzcan tres condiciones: (1) la
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variable predictora debe estar relacionada de forma significativa con la variable
mediadora; (2) la variable mediadora debe estar asociada a la variable criterio; y (3) la
relacion significativa entre la variable predictora y la variable criterio quedaria reducida
si se controla la influencia de la variable mediadora. Este modelo se ha sometido a
comprobacion empirica a partir del analisis de ecuaciones estructurales utilizando el
método del path analysis. Siguiendo las recomendaciones de Acock (2013), el analisis
se ha realizado siguiendo dos pasos: (1) disefio de un modelo sobre identificado y (2)
redisefio del modelo a partir de los coeficientes significativos encontrados en el paso
anterior.

En la figura 5 se presentan los coeficientes estandarizados y los niveles de
significatividad obtenidos en el modelo de ecuaciones estructurales utilizando el método
de méxima verosimilitud como procedimiento de estimacion de parametros, asi como
los valores de la varianza explicada (R?) de las variables engagement y desempefio
laboral. El path analysis revel6 que el ajuste del modelo final fue adecuado. Si bien el
valor de chi-cuadrado fue significativo (x? (8) = 23.98; p <.01), los valores CFl y TLI
fueron superiores a .90 (.96 y .93, respectivamente), y el coeficiente RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation) fue de .09 (90% IC =.04 - .10) (Hu y Bentler,
2009). Se puede observar que la autonomia en el trabajo predijo significativa y
positivamente tanto el engagement (p <.01), como el desempefio laboral (p < .01) tanto
de manera directa como de manera indirecta a través de las variables capital
psicoldgico, intencion de job crafting y conducta de job crafting, que actuaron como
variables mediadoras en serie. El total de varianza del engagement explicada por la
autonomia en el trabajo fue del 25%. Asi mismo, el porcentaje de la varianza total del
desempefio laboral explicada por la autonomia en el trabajo fue del 29%, estando esta

relacion mediada completamente por de las variables capital psicoldgico, intencion de
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job crafting, conducta de job crafting, y engagement. Con relacion al papel mediador
del capital psicoldgico y de la intencion de job crafting, estas variables mediaron
totalmente la relacidn entre la conducta de job crafting y la autonomia en el trabajo. A
su vez el engagement medio completamente la relacion entre la conducta de job crafting
y el desempefio laboral. Del efecto total de la autonomia en el trabajo sobre el
engagement, el 82.6% (.19/.23) fue directo mientras que el 17.4% se dio a través del
capital psicoldgico, la intencion de job crafting y las conductas desarrolladas de job
crafting (.04/.23). En el caso del desempefio laboral, el efecto de la autonomia en el
trabajo fue exclusivamente indirecto a través del resto de variables que actuaron como
mediadoras, no resultando significativo el efecto directo. Los resultados obtenidos se
muestran en la tabla 8. En consecuencia, se verifican las hipotesis 2a, 3b y 4c asumidas

en este estudio de investigacion.

Figura 5

Resultados path analysis

T1 T1

Intencion de
Job Crafting

Capital
Psicolégico

V. Mediadora 2

V. Mediadora 1

Desempefio
Laboral

Autonomia en el
trabajo

Job Cratfting

Engagement

V. Mediadora 3 V. Mediadora 4 V. Dependiente

T

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

V. Independiente

20%*
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Tabla 8

Coeficientes estandarizados de los efectos directos, indirectos y totales

Resultado Efecto _Efecto Efecto
directo indirecto total

Desempefio laboral

Intencion job crafting 28** 28**
Conducta job crafting .20* 19%* 39**
Capital psicolégico 13** A3**
Autonomia en el trabajo A1 A1
Engagement A1** A41%*
Engagement

Intencién job crafting 33** 33**
Conducta job crafting 45** A5**
Capital psicolégico 15** 15%*
Autonomia en el trabajo 19%* 04> 23%*
Media 3.826 14.153
Desviacion tipica 124 2.132

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

4.1.4 Discusion

Dada la importancia del engagement (Frederick y VanderWeele, 2020) y del
desempefio laboral (Loan, 2020) en las organizaciones, se hace necesario profundizar en
los antecedentes que pueden facilitar el incremento de los niveles de estas variables.

Para ello, se comprueba el papel mediador de recursos, intenciones, conductas
en el trabajo y estados personales. Por tanto, el objetivo del presente estudio es analizar
si la autonomia en el trabajo, el capital psicologico y las intenciones de job crafting
conducen a conductas de job crafting reales, y a su vez, a mayores niveles de

engagement y de desempefio laboral.
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Los resultados indican qué variables conducen a conductas de job crafting
reales. Para ello, se analizan los predictores de la conducta de job crafting. En base a la
teoria de la autodeterminacion, los resultados del estudio revelan que la conducta de job
crafting en T2 tiene como predictores y esta relacionada con (1) la autonomia en el
trabajo en T1 (Hipotesis 1a) en base al modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y a la
teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985); (2) el capital psicolégico en T1
(Hipdtesis 1b) en base a la teoria COR (Hobfoll, 1989); y (3) la intencién de job
crafting en T1 (Hipotesis 1c) en base a la teoria de la conducta planificada (Ajzen,
1991). Esto estaria en consonancia con literatura previa sobre las relaciones entre (1)
job crafting y autonomia en el trabajo (p. €j., Leana et al., 2009; Shin et al., 2020;
Slemp et al., 2015; Zito et al., 2019), (2) job crafting y capital psicologico (p. €j.,
Cenciotti et al., 2017; Dan et al., 2020; Sesen y Ertan, 2020; Uen et al., 2021; Zheng-
Hao y Soo-Jin, 2020); y (3) job crafting e intencion de job crafting (p. €j., Bipp y
Demerouti, 2015; Costantini et al., 2019; Tims et al., 2015).

No obstante, respecto a la relacion entre capital psicoldgico y job crafting, en
el presente estudio se obtiene como resultado que el capital psicolégico es un predictor
significativo del job crafting y que ambos constructos estan asociados. En cambio, en el
estudio 1 de la presente tesis doctoral y en otras investigaciones previas (Vogt et al.,
2015; Van Den Heuvel et al., 2015), los resultados evidenciaron al job crafting como
predictor significativo del capital psicologico. Esto muestra como hay una diferencia
clara en la posicion de las variables mediadoras en los dos estudios de esta tesis doctoral
(en el estudio 1 fue el job crafting el predictor del capital psicoldgico y en el estudio 2
fue el capital psicologico el predictor del job crafting). En cambio, las investigaciones
mencionadas anteriormente, de Vogt et al. (2015) y Van Den Heuvel et al. (2015), si

coincidieron con el presente estudio en la asociacion significativa entre capital
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psicologico y job crafting. Esta discrepancia se puede explicar con la relacion
consolidada que tiene el capital psicoldgico con el desempefio laboral (Loghman et al.,
2022) (variable incluida en el estudio 2 que no aparece en el estudio 1); y también con
la relacion consolidada de ambos constructos, que podria dar lugar a una relacion
reciproca (no se puede probar en el presente estudio al tener un disefio semi
longitudinal). Concretamente, el resultado de este estudio 2, en el que se obtiene el
capital psicoldgico como antecedente del job crafting, puede explicarse atendiendo a
que los recursos personales implicados en el capital psicoldgico son importantes para la
realizacion de las tareas laborales en las que se basa el job crafting (Christian et al.,
2011; Rich, 2017). Ademas, las dimensiones del capital psicoldgico ayudan a aumentar
los niveles de job crafting: (a) los empleados son mas propensos a elaborar sus trabajos
y tareas cuando son optimistas (Luthans et al., 2007), (b) son més flexibles a las
demandas exigentes cuando tienen altos niveles de resiliencia (Minseo y Beehr, 2021),
(c) manifiestan locus de control interno y necesidad de logro cuando tienen altos niveles
de esperanza, ambos necesarios para el job crafting (Luthans et al., 2007) y (d)
empleados con alto nivel de autoeficacia, potencian su job crafting (Van Den Heuvel
etal., 2015). También se encuentra una justificacion a través de la teoria del ajuste P-E
(Edwards y Cooper, 1990) en la que la fuerza de la relacion entre las caracteristicas del
trabajo y las conductas en el trabajo depende del nivel de recursos personales. Por lo
contrario, los resultados diferentes al presente estudio (Vogt et al., 2015; Van Den
Heuvel et al., 2015) en los que se sitta al job crafting como antecedente del capital
psicologico, podrian deberse a que: cuando los empleados desarrollan conductas de job
crafting, generan una experiencia positiva de haber incrementado con éxito sus recursos
de trabajo, que se traslada a un aumento de sus recursos personales (capital psicoldgico)

(Vogt et al., 2015). Concretamente, este control de la situacion laboral favorecida por el
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job crafting, es fundamental para crear recursos personales, como la autoeficacia
(Bandura, 1997; Bell y Staw 1989), y el optimismo (Seligman, 2006); mientras que
superar los obstaculos y alcanzar los objetivos puede ser importante para la esperanza
(Snyder, 2000) y la resiliencia (Masten, 2001). Por tanto, al disefiar su trabajo (job
crafting), los empleados ejercen el control sobre su entorno, un aspecto fundamental
para crear recursos personales como el capital psicolégico (Vogt et al., 2015).

Para seguir investigando qué variables conducen a conductas de job crafting
reales, se comprueba si el capital psicolégico en T1y la intencion de job crafting
median la relacidn entre autonomia en el trabajo y conducta de job crafting en T2. Los
resultados muestran la verificacion de la hipotesis 2a. Este hallazgo contribuye a ir mas
alla de los predictores de la conducta de job crafting: implica que los empleados con
altos niveles de autonomia en el trabajo podran desarrollar conductas de job crafting a
través del capital psicoldgico y de la intencion de job crafting. Existen investigaciones
previas que incluyen el capital psicolégico como mediador, pero no de la autonomia en
el trabajo y la conducta de job crafting. Por ejemplo, se ha estudiado el capital
psicoldgico como mediador entre la percepcion de sobre cualificacion y el job crafting
(Sesen y Ertan, 2020), entre autonomia en el trabajo y engagement (Muneeb y
Maochun, 2019; Ahsan et al., 2019) y entre liderazgo integrador y comportamientos
innovadores (Fang et al., 2019). Por su parte, la mediacidn de la intencion de job
crafting en la relacién entre autonomia en el trabajo y la conducta de job crafting,
tampoco aparece en investigaciones anteriores. Si existen estudios que han identificado
la intencidn de job crafting como predictor de la conducta de job crafting (p. €j., Bipp y
Demerouti, 2015; Costantini et al., 2019; Tims et al., 2015). De igual manera, la
mediacion seriada de capital psicoldgico y de intencién de job crafting no se ha

estudiado en investigaciones previas a la presente tesis doctoral, por lo que la evidencia
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no es aun muy solida. Por tanto, los resultados del presente estudio suponen una
contribucion a la literatura existente sobre qué variables conducen a conductas de job
crafting, y a la vez plantea la necesidad de seguir investigando en este ambito. También
amplia la investigacion existente sobre el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) que
ayuda a probar esta mediacidn, asi como sobre la teoria de la autodeterminacion (Deci y
Ryan, 1985), que contribuye a la justificacion de la intencién de job crafting en el
modelo de mediacion seriada, al ser la intencion conductual el principal motor de la
conducta (Ajzen, 1991).

Una vez investigadas qué variables conducen a conductas de job crafting reales,
el presente estudio también revel6 las variables que conducen a mayores niveles de
engagement y de desempefio laboral. Respecto al engagement, los resultados mostraron
que la conducta de job crafting en T2 esta relacionada positivamente con el engagement
(Hipdtesis 3a). Estos resultados van en la linea de investigaciones anteriores (Frederick
y VanderWeele, 2020; Letona-lbafiez et al., 2021; Park et al., 2020; Tims et al., 2013).
En este sentido, el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) explica la relacion entre
job crafting y engagement; y la teoria del intercambio social (Adams, 1965) aborda el
mecanismo subyacente a dicha relacion ya consolidada empiricamente.

Teniendo en cuenta esta asociacidn entre constructos, para terminar de
comprobar qué variables conducen a mayores niveles de engagement se verifica la
hipdtesis 3b, al obtener como resultado que la conducta de job crafting en T2 media la
relacion entre la intencion de job crafting en T1y el engagement en T2. Algunos
estudios previos mostraron como el job crafting media en la relacion de variables como
el engagement y el desempefio laboral (Robledo et al., 2019). Sin embargo, no se han
encontrado investigaciones previas similares a esta donde se analice la conducta de job

crafting como variable mediadora entre intencidn de job crafting y el engagement. Por

160



Estudio 2

tanto, se plantea la necesidad de seguir investigando en este ambito. Los resultados del
presente estudio van en la linea de investigaciones anteriores (Bipp y Demerouti, 2015;
Costantini et al., 2019; Tims et al., 2015) que se han basado en la teoria de la conducta
planificada (Ajzen, 1991) para explicar que al ser el job crafting una conducta
proactiva, los empleados con intenciones de job crafting, convierten estas intenciones
en comportamientos o resultados individuales (engagement). Por ello, la intencién de
job crafting esta relacionada con el engagement, y a su vez con la conducta de job
crafting. Ademas, la conducta de job crafting es antecedente del engagement en base al
modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y la teoria del intercambio social (Adams,
1965) como ya identificaron estudios anteriores (p. ej., Bakker et al., 2012; Bakker y
Demerouti, 2014; Demerouti, 2014; Makikangas, 2018; Tims et al., 2015; Xi et al.,
2020). Los resultados del presente estudio contribuyen a la literatura existente (p. ej.,
Robledo et al., 2019; Schaufeli y Salanova, 2007) sobre los mecanismos para aumentar
los niveles de engagement, poniendo en valor que las intenciones de job crafting
influyen en el engagement a través de la conducta de job crafting. Por tanto, fomentar el
job crafting para optimizar el entorno laboral es beneficioso para el engagement de los
empleados. Estos hallazgos relativos a los efectos mediadores del job crafting pueden
contribuir al modelo JD-R de engagement (Bakker y Demerouti, 2007).

Respecto a las variables que conducen a mayores niveles de desempefio laboral
en T2, los resultados del estudio amplian la investigacion existente sobre el modelo JD-
R (Bakker y Demerouti, 2007) y a la teoria COR (Hobfoll, 1989) revelando que el
desempefio laboral esta relacionado con (1) la conducta de job crafting (Hipotesis 4a) y
(2) el engagement (Hipotesis 4b). Estos resultados estan en consonancia con literatura
previa sobre las relaciones entre (1) job crafting y desempefio laboral (Bohnleiny

Baum, 2020; Liu et al., 2021; Tims et al., 2012; Vogel et al., 2016); y (2) engagement y
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desempefio laboral (Bakker y Demerouti, 2008; Bouckenooghe et al., 2022; Shin et al.,
2020).

Con el fin de ir m&s all& de la relacion entre variables antecedentes del
desempefio laboral, se comprueba si el engagement en T2 media la relacion entre
conducta de job crafting y desempefio laboral. Este hallazgo apoya la evidencia
proporcionada por el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) en el que el
engagement es mediador de la relacion entre el job crafting y el desempefio laboral (p.
ej., Schuler et al., 2019; Tims et al., 2013). Los resultados también apoyan la
certidumbre ofrecida por la teoria del intercambio social (Adams, 1965) que ayuda a
entender que la respuesta que ofrece el empleado al job crafting la realiza aumentando
los niveles de engagement. Todo lo anterior implica que los empleados con conductas
de job crafting podran aumentar sus niveles de desempefio laboral a través del
engagement. Los presentes resultados van en la linea de investigaciones anteriores (Shin
etal., 2020; Tims et al., 2013), y contribuyen a que las futuras investigaciones eviten
considerar el engagement como un fin en si mismo, cuando sin embargo hay pruebas de
que esta significativamente asociado con muchos otros resultados positivos, como el
desempefio laboral (Frederick y VanderWeele, 2020). Siguiendo los hallazgos
proporcionados en la investigacion de Tims et al. (2013) en muestras occidentales y de
Shin et al. (2020) en muestras asiaticas, el presente estudio replica los hallazgos en una
muestra de varios paises (Espafia, Brasil, México y Replblica Dominicana),
comprobando que el efecto del job crafting en el engagement y en el desempefio es
valido para empleados de distintas culturas. La investigacion de Shin et al. (2020)
revelo resultados positivos en empleados del sector de la aviacion y la hosteleria, y el
presente estudio continla con el sector de la hosteleria, pero en paises diferentes, y

ampliandolo con el sector del hospedaje. Esto sugiere que el papel del job crafting y el
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engagement es fundamental para el desempefio laboral en el sector servicios, tal y como
ya comprobaron investigaciones anteriores (Leana et al., 2009; Lin et al., 2016; Lyons,
2008). Dado que los empleados de hospedaje y hosteleria tienen que hacer frente a las
necesidades y demandas cambiantes de los clientes, ser capaz de alterar el alcance y el
contenido de las tareas de manera flexible puede ser crucial para un desempefio laboral
exitoso. Por otro lado, este estudio continta la linea de investigacion propuesta por una
reciente investigacion de Tims et al. (2022) en la que se proponen investigaciones que
profundicen en los mecanismos a través de los cuales el job crafting se asocia con sus
resultados. Aungue los resultados (y antecedentes) del job crafting se han estudiado con
frecuencia (p. ej., Boehnlein y Baum, 2020; Frederick y VanderWeele, 2020;
Lichtenthaler y Fischbach, 2019; Oprea et al., 2019; Rudolph et al., 2017), los estudios
sobre los mecanismos asociados con los resultados son aun limitados (Zhang y Parker,
2019).

Por otro lado, el efecto entre la variable antecedente (autonomia en el trabajo) y
la variable consecuente (desempefio laboral), fue exclusivamente indirecto a través del
resto de variables que actuaron como mediadoras (capital psicoldgico, intencion de job
crafting, conducta de job crafting y engagement). El efecto directo si fue significativo.

Este hallazgo se fundamenta atendiendo a que, si la autonomia en el trabajo
implica un exceso de recursos laborales, puede convertir los resultados positivos
esperados en resultados negativos (Kubicek et al., 2017; Shahzad, 2021; Stiglbauer y
Kovacs, 2017). Esto respalda el argumento general del modelo vitaminico (Warr, 1990,
1994) de que demasiado de algo bueno (caracteristica del puesto de trabajo, en este caso
la autonomia) puede no ser beneficioso si implica un exceso, lo que también se ha
denominado como el Too-Much-of-a-Good-Thing Effect (TMGT effect; Pierce y

Aguinis, 2013). Los estudios anteriores (p. ej., Chung-Yan, 2010; Xie y Johns, 1995)
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respaldan el argumento general del modelo vitaminico (Warr, 1990, 1994). Con estos
resultados se confirman los hallazgos del estudio de Avey et al., (2011) que también
investigaban sobre los mecanismos de mediacion entre autonomia en el trabajo y
desempefio laboral, y descubrieron que el capital psicolégico es un predictor del
desempefio laboral. En este sentido, lo mas importante es que un mayor nivel de
autonomia en el trabajo es mas beneficioso para los empleados que tienen un mayor
nivel de capital psicoldgico. Estos empleados perciben una mayor autonomia en el
trabajo como fuente de motivacidon. Por tanto, el hecho de que la autonomia en el
trabajo tenga un efecto indirecto en el desempefio laboral a través del capital
psicoldgico, de la intencidn de job crafting, de la conducta de job crafting y del
engagement, termina de justificar la importancia de trabajar en las variables mediadoras
para mejorar los niveles de desempefio laboral.

Por todo lo anterior, el presente estudio semi longitudinal contribuye a la
literatura sobre el desempefio laboral, aportando resultados de una muestra de diversos
paises. También resalta la importancia de las intenciones en la aparicion de la conducta,
tal y como demuestra la correlacion entre la intencién de job crafting y la conducta de
job crafting. En paralelo impele a futuros estudios a valorar la importancia de trabajar
en los mecanismos de mediacion entre autonomia en el trabajo y desempefio laboral
(capital psicologico, intencién de job crafting, conducta de job crafting y engagement),
y finalmente identifica que la autonomia en el trabajo, el capital psicoldgico y las
intenciones de job crafting, conducen a conductas de job crafting reales, y a su vez a

mayores niveles de engagement y de desempefio laboral.
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4.1.4.1 Implicaciones Practicas

El presente estudio tiene cuatro importantes implicaciones practicas. En primer
lugar, los resultados sugieren que la autonomia en el trabajo es beneficiosa para el
engagement de forma directa (Kao et al., 2021) y para el desempefio laboral (Nesheim
etal., 2017). Por lo tanto, los departamentos de recursos humanos podrian considerar la
autonomia en el trabajo como una necesidad importante relacionada con el trabajo que
influye en el engagement y en el desempefio laboral. Ademés, dado que los recursos
laborales como la autonomia en el trabajo estan relacionados con la satisfaccion de las
necesidades psicologicas (Van den Broeck et al., 2010), las organizaciones pueden
contribuir a la satisfaccion de las necesidades disefiando y promoviendo puestos de
trabajo con recursos laborales favorables. Por tanto, en base a los resultados del presente
estudio, se sugiere que los niveles directivos puedan apoyar la importancia del
engagement y el desempefio laboral, proporcionando a los empleados la autonomia en el
trabajo adecuada (por ejemplo, la libertad para tomar decisiones).

En segundo lugar, este estudio también muestra que el capital psicoldgico es un
constructo positivo util que tiene un impacto en los resultados de los empleados como el
job crafting (Sesen y Ertan, 2020), el engagement (Malik y Garg, 2020) y el desempefio
laboral (Loghman et al., 2022). Esto impulsa a organizaciones a desarrollar
intervenciones formativas para mejorar el capital psicolégico y asi prevenir una amplia
gama de resultados no deseados (por ejemplo, el burnout).

En tercer lugar, los responsables de recursos humanos también pueden tener en
cuenta las implicaciones relacionadas con los procesos de job crafting. A la luz de las
consecuencias beneficiosas del job crafting, las organizaciones podrian ofrecer
programas de formacion especificos para desarrollar esta conducta en el trabajo (Ingusci

etal., 2019). De esta forma, los empleados tendran la posibilidad de adaptar su puesto
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de trabajo y corregirlo si no es productivo o no esta orientado al bienestar (Zito et al.,
2019). En este sentido, es importante mencionar el importante papel de la intencion de
job crafting para los futuros comportamientos de job crafitng, que a su vez afectan al
engagement y al desempefio laboral: como no todas las personas estan dispuestas a
participar en el job crafting, un medio para aumentar la conciencia de los empleados
sobre su entorno laboral y cémo pueden influir en sus recursos laborales, puede ser una
intervencion en feedback, que ayude a proporcionar a los empleados informacion sobre
las demandas de trabajo y los recursos del mismo, junto con sugerencias de como se
puede influir en los niveles de demandas y recursos del puesto de trabajo. Esta
intervencion también puede ser util para ayudar a los empleados a formular intenciones
de ejecucidn (Gollwitzer y Brandstatter, 1997) que especifican cuando, donde y cdémo
realizar determinadas conductas en el trabajo. Las intenciones de ejecucion pueden
aumentar la estabilidad de la intencidn y hacer mas probable que las intenciones se
traduzcan en conductas (Webb y Sheeran, 2006). En base a la teoria de la conducta
planificada (Ajzen, 1991), otra forma de animar a los empleados a tener intenciones de
job crafting y, por tanto, la probabilidad de que de que muestren comportamientos
reales de job crafting, es incentivar a los empleados a realizarlo, y esto se consigue si
perciben que el job crafting es sencillo y el resto de los trabajadores lo llevan a cabo.
Por Gltimo, el presente estudio muestra como el papel mediador del engagement
favorece las relaciones entre job crafting y desempefo laboral. EI engagement es un
proceso continuo, y los directivos deben comprender el papel fundamental del
intercambio social en el engagement y sus resultados (Saks, 2006). Los directivos deben
proporcionar a los empleados formacidn continua y capacitacion que les hagan
responder a la organizacion mediante niveles elevados de engagement. Como sefialan

Bakker y Demerouti, (2008), es importante retener a los empleados con altos niveles de
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engagement en el lugar de trabajo, porque suelen tener emociones positivas y mejor

salud psicoldgica.

4.1.4.2 Limitaciones y Futuras Lineas de Investigacion

La presente investigacidn contiene algunas limitaciones que deberian ser
consideradas. En primer lugar, no se midié engagement en T1 y hubiera sido pertinente
para hacer inferencias causales sobre la funcion mediadora del engagement.

Por otro lado, la escalas de engagement UWES-3 (Schaufeli et al., 2002) y de
desempefio laboral individual (IWPQ) (Koopmans, 2015) estan validadas en castellano
(Schaufeli et al., 2019) y (Ramos-Villagrasa et al., 2019), respectivamente; pero no
estan validadas en portugués. Concretamente, para la escala de engagement UWES-3
(Schaufeli et al., 2002), el hecho de que la escala no esté validada en portugués, podria
ser uno de los motivos de que su fiabilidad en el presente estudio no fuera del todo
adecuada (a = .39). Por otro lado, la Teoria Clasica de los Test (Pardo y San Martin,
2015), también podria ayudar a fundamentar este valor (o = .39). Segun esta teoria, el
valor de Alpha depende del nimero de items que se compone la escala (en este caso, 3
items). En este sentido, una de las explicaciones que se pueden dar es que, a menor
namero de items, menor Alpha. Por otro lado, se comprob6 el indice de homogeneidad
de los items. Seguin Abad et al. (2011), los indices de homogeneidad con valores
inferiores a .200 no son adecuados: en el presente estudio, el tercer item del cuestionario
(item que valora la dimensidn de absorcion) presentd un indice de homogeneidad de
.06. Esto sugiere un primer indicador de que ese item no funciona correctamente. Por
otro lado, se comprobo la fiabilidad de la escala si se eliminaba ese elemento (item de
absorcion). Cuando el item 3 esta dentro de la escala, la fiabilidad es de .39. En cambio,

cuando este item se elimina, asciende a .52. Ademas, se comprob0 la carga factorial de
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los items. Los resultados mostraron que el primer item tenia una carga factorial de .99,
el segundo item present6 un valor de .35 (segun el criterio de Vernon no seria adecuado,
aunque segun Abad et al., (2011), los items con cargas factoriales superiores a .30 son
adecuados). En cambio, el tercer item (dimension de absorcion), presenté una carga
factorial de .16; siendo este valor inadecuado. Por todo lo anterior, se considera que el
item de absorcién puede haber afectado a la fiabilidad de la escala de engagement. Por
altimo, se procedié a calcular el Omega de McDonald, obteniéndose un valor de Q =
.55, que se encuentra cercano al limite inferior considerado admisible (Katz, 2006).
Algunas investigaciones anteriores que han utilizado el UWES-3, han obtenido valores
como por ejemplo: a=.89 (Kobayashi et al., 2021), o = .91 (Nagata et al., 2021) en
trabajadores de Japon, a= .77 (Cheng et al., 2020) en trabajadores de Malasia, a. = .67
(Heyns et al., 2021) en trabajadores de Sudafrica y o = .81 (Hakanen et al., 2021) en
trabajadores de Finlandia.

Una limitacion mas a destacar es la imposibilidad de probar relaciones
reciprocas entre variables, al tratarse de un estudio de disefio semi longitudinal.

Por todo lo anterior, los futuros estudios deberian probar el presente modelo
longitudinalmente, lo que permitiria obtener conclusiones causales mas definitivas o
quizas revelar relaciones reciprocas (Cenciotti et al., 2017). También seria conveniente
validar la escala de engagement (UWES-3) (Schaufeli et al., 2002) y de desempefio
laboral individual (IWPQ) (Koopmans, 2015) en poblacién de habla portuguesa.
Respecto a la variable engagement, también seria interesante incluir su medida en T1.
Por otro lado, al comprobar la importancia del job crafting para conseguir resultados
como el engagement y el desempefio, se sugiere continuar la linea de investigacion
propuesta por un reciente estudio de Tims et al., (2022). En él se invita a que las

investigaciones futuras profundicen en las condiciones limite y los mecanismos a través
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de los cuales el job crafting se asocia con sus resultados. También inciden en que una
perspectiva multinivel del job crafting puede ser util para examinar las influencias

personales y contextuales que determinan los resultados.

4.1.5 Conclusiones

Se concluye que la autonomia en el trabajo, el capital psicologico y las
intenciones de job crafting conducen a conductas de job crafting reales; y a su vez, a
mayores niveles de engagement y de desempefio laboral. Concretamente, este estudio
confirma el papel mediador del capital psicoldgico y la intencion de job crafting en la
relacion entre la autonomia en el trabajo y la conducta de job crafting. También se
confirma el papel mediador del job crafting en la relacion entre intencion de job
crafting y engagement. También se confirma el papel mediador del engagement entre la
conducta de job crafting y el desempefio laboral. Por otro lado, el efecto entre la
variable antecedente (autonomia en el trabajo) y la variable consecuente (desempefio
laboral), fue exclusivamente indirecto a través del resto de variables que actuaron como
mediadoras (capital psicoldgico, intencion de job crafting, conducta de job crafting y
engagement), no resultando significativo el efecto directo.

Por todo lo anterior, se concluye que para facilitar el engagementy a su vez el
desempefio laboral en las organizaciones, es necesario que los empleados tengan mas
recursos laborales como la autonomia en el trabajo, mas recursos personales como el
capital psicoldgico, e intencion de disefiar proactivamente sus tareas para que se

produzca la conducta de job crafting.
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5. Discusion General

Dada la importancia del engagement (Wijayati et al., 2022) y del desempefio
laboral (Shin et al., 2020) como principales resultados individuales de la actividad
laboral, y sus consecuencias para la consecucion de los objetivos organizacionales, la
presente tesis doctoral contribuye a esta linea de investigacion con los resultados de dos
estudios. Aunque las dos investigaciones cuentan con muestras independientes
(empleados del sector de las telecomunicaciones y empleados del sector de la hosteleria
y del hospedaje, respectivamente), y con disefios distintos (estudio de disefio transversal
y semi longitudinal, respectivamente), se han integrado las mismas variables en ambas
investigaciones (con desempefio laboral e intencion de job crafting como variables
nuevas en el estudio 2), para ofrecer una respuesta mas consolidada al objetivo general
de la tesis: identificar recursos laborales y personales que facilitan el engagementy el
desempefio laboral; y las relaciones de mediacion entre las diferentes variables
consideradas.

Los resultados avalan, en términos generales, el papel desempefiado por la
autonomia en el trabajo, el capital psicologico, la intencion de job crafting y la conducta
de job crafting como antecedentes y facilitadores del engagement y del desempefio
laboral.

Respecto a las relaciones entre las variables objeto de estudio, los resultados
muestran correlaciones significativas entre todas ellas, aspecto que va en la linea de
investigaciones anteriores: autonomia en el trabajo y capital psicologico (p. €j., Luthans
et al., 2006; McMurray et al., 2010; Peral y Geldenhuys, 2016; Shahzad, 2021; Wang y
Zhang, 2016), autonomia en el trabajo y job crafting, (p. €j., Slemp et al., 2015; Zito
et al., 2019), autonomia en el trabajo y engagement (p. ej., Bakker y Bal, 2010; Kao

etal., 2021; Patience et al., 2020), autonomia en el trabajo y desempefio laboral (p. €j.,
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Bizzi y Soda, 2011; Deole et al., 2022; Nesheim et al., 2017), capital psicologicoy job
crafting (p. ej., Sesen y Ertan, 2020; Uen et al., 2021; Zheng-Hao y Soo-Jin, 2020),
capital psicoldgico y engagement (p. €j., Knight et al., 2017; Mazzetti et al., 2021),
capital psicoldgico y desempefio laboral (p. ej., Kong et al., 2018; Loghman et al., 2022;
Wu 'y Nguyen, 2019), intencion de job crafting y conductas de job crafting (p. €j., Bipp
y Demerouti, 2015; Costantini et al., 2019; Tims et al., 2015), job crafting y
engagement (p. ej., Frederick y VanderWeele, 2020; Letona-Ibafiez et al., 2021; Park
et al., 2020), job crafting y desempefio laboral, y engagement y desempefio laboral
(Alessandri et al., 2018; Bouckenooghe et al., 2022; Shin et al., 2020).

Estas asociaciones han permitido identificar variables facilitadoras del
engagement, y variables facilitadoras del desempefio laboral. Todos estos constructos se
han analizado en los dos estudios que componen esta tesis doctoral. Comenzando por
las variables facilitadoras de la experiencia de engagement, se han confirmado
asociaciones, variables antecedentes y variables mediadoras de la experiencia de
engagement. Concretamente, los resultados del estudio 1 muestran que las variables son
antecedentes del engagement, y ademas mantienen relaciones positivas: (1) autonomia
en el trabajo y engagement, (2) job crafting y engagement; y (3) capital psicoldgico y
engagement. Respecto a las variables mediadoras del engagement, se confirma que el
job crafting y el capital psicol6gico actian como mediadoras de la relacién entre
autonomia en el trabajo y engagement. En cuanto al estudio 2 y los resultados
relacionados con engagement, los hallazgos muestran que las variables son antecedentes
del engagement, y ademas se confirman relaciones positivas entre (1) autonomia en el
trabajo y engagement, (2) capital psicolégico y engagement, (3) intencion de job
crafting y engagement, (4) conducta de job crafting y engagement; y (5) desempefio

laboral y engagement. En este ultimo caso, es el engagement el que actia como
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antecedente del desempefio laboral. Finamente, respecto a las variables mediadoras del
engagement en este estudio 2, se confirma que la conducta de job crafting media la
relacion entre la intencion de job crafting y el engagement.

Estos resultados relativos a las variables facilitadoras de la experiencia de
engagement, avalan la importancia de trabajar de manera conjunta en las variables
mediadoras, -job crafting y capital psicologico- (Sesen y Ertan, 2020). Esta mediacién
seriada obtenida en el estudio 1 esta en la linea de estudios que identifican el job
crafting como mediador de algunas relaciones entre variables, como es el caso de la
relacion entre engagement y desempefio laboral (Robledo et al., 2019); y de la relacién
entre capital psicoldgico y la satisfaccion laboral (Cenciotti et al., 2017). Sin embargo,
no se han encontrado estudios que hayan analizado la mediacion del job crafting en las
relaciones entre autonomia en el trabajo y engagement. Atendiendo al capital
psicoldgico, existen estudios que introducen este constructo como mediador, pero lo
hacen de la relacidn entre job crafting y engagement (Arasli et al., 2019; Uen et al.,
2021). Algunas investigaciones han proporcionado los primeros indicios de que el
capital psicoldgico media la relacién entre autonomia en el trabajo y engagement
(Muneeb y Maochun, 2019; Ahsan et al., 2019), pero la evidencia no es ain muy sélida.
Sin embargo, no se ha encontrado literatura previa que incluya job crafting y capital
psicoldgico en una mediacion seriada entre autonomia en el trabajo y engagement.

Siguiendo la linea de los facilitadores del engagement, ademas de los hallazgos
relativos a la asociacion con variables, a sus variables antecedentes y a sus variables
mediadoras, es preciso mencionar hallazgos importantes derivados de estas variables
mediadoras del estudio 1: (1) el capital psicologico fue el mediador con efecto indirecto
superior en términos estadisticos, (2) el job crafting preciso del capital psicolégico para

actuar como mediador, (3) el efecto directo del job crafting sobre el engagement no fue
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significativo. En cambio, si fue significativo en la mediacion seriada con capital
psicoldgico; y (4) el efecto entre la variable antecedente (autonomia en el trabajo) y la
variable consecuente (engagement) fue exclusivamente indirecto a través de las
variables mediadoras, no siendo significativo el efecto directo.

Los hallazgos anteriores (1, 2, 3) se deben a que el job crafting requiere del
capital psicoldgico en la relacion entre autonomia en el trabajo y engagement. Esto se
explica porque los recursos personales contenidos en el capital psicoldgico son
importantes para el desempefio de las tareas en las que se basa el job crafting (Christian
etal., 2011; Rich etal., 2017). Ademas, las dimensiones del capital psicol6gico
contribuyen a aumentar los niveles de job crafting (Luthans et al., 2007; Minseo y
Beehr, 2021; Van Den Heuvel et al., 2015). También se puede encontrar una
fundamentacion en la teoria del ajuste P-E (Edwards y Cooper, 1990), que se basa en
que la fuerza de la relacion entre las caracteristicas del puesto y los comportamientos
laborales depende del nivel de recursos personales. Ademas, segin el modelo JD-R
(Bakker y Demerouti, 2007), los recursos personales proporcionan a los individuos una
capacidad para influir en las demandas del trabajo, los recursos del trabajo y los
resultados del mismo (Grover et al., 2018). Asi, cuando los empleados fortalecen sus
recursos personales, experimentan mayores niveles de engagement. En este sentido, de
acuerdo con la teoria COR (Hobfoll, 2011), los recursos laborales y personales
fomentan el proceso motivacional que conduce a un estado positivo de engagement.
También se pueden justificar estos hallazgos con el hecho de que los recursos laborales
son un factor positivo para el engagement, pero pueden actuar negativamente si no se
dan condiciones como el capital psicologico (Muneeb y Maochun, 2019). A medida que
aumenta el nivel de recursos laborales, los empleados necesitan mas recursos personales

para hacer frente a retos (O’Donnell et al., 2015). Estos resultados estan en consonancia
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con las recientes investigaciones de Bakker y Van Wingerden (2021), en las que la
intervencion en los recursos personales mejora el engagement. En esta linea, también
existen investigaciones que confirman el capital psicoldgico como mediador en la
relacion job crafting y engagement (Arasli et al., 2019; Uen et al., 2021).

Los hallazgos anteriores relativos a que (1) el capital psicolégico fue el
mediador con efecto indirecto superior en términos estadisticos, (2) el job crafting
preciso del capital psicoldgico para actuar como mediador y que (3) el efecto directo del
job crafting sobre el engagement no fue significativo; se continuaron investigando en el
estudio 2, y se volvieron a poner a prueba estas variables como mediadoras. En este
estudio, fue el capital psicoldgico el que actué como antecedente del job crafting (a
diferencia de lo ocurrido en el estudio 1, en el que el job crafting fue antecedente del
capital psicoldgico). Esta nueva direccion de las variables en la que el capital
psicoldgico actia como predictor del job crafting, afianza las fundamentaciones
aportadas ante los resultados del estudio 1, al confirmar que el job crafting precisa del
capital psicolégico. Ademas de las fundamentaciones aportadas ante la mediacion del
estudio 1, este hallazgo facilitado por el estudio 2 puede ser explicado por la relacién
consolidada que tiene el capital psicoldgico con el desempefio laboral (Loghman et al.,
2022). Esto es importante porque el desempefio laboral si aparece en este estudio 2, a
diferencia del estudio 1. Ademas, se puede explicar por la relacién consolidada entre
capital psicolégico y job crafting, que podria dar lugar a una relacion reciproca (aspecto
que no se puede probar en el estudio 1 ni en el 2, al tener un disefio transversal y semi
longitudinal, respectivamente). Otra explicacion se podria encontrar en que los recursos
personales que contiene el capital psicolégico son importantes para la realizacion de las
tareas laborales en las que se basa el job crafting (Christian et al., 2011; Rich, 2017), de

ahi que actie como predictor del job crafting en el estudio 2.
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Respecto al mencionado hallazgo del estudio 1 relativo al efecto entre la
autonomia en el trabajo y el engagement (4), este efecto fue exclusivamente indirecto a
través de las variables mediadoras (en cambio, la correlacion entre ambos constructos si
fue positiva y significativa). Esto puede explicarse atendiendo a que, si la autonomia en
el trabajo implica un exceso de recursos laborales, puede convertir los resultados
positivos esperados en resultados negativos (Kubicek et al., 2017; Shahzad, 2021). A su
vez, este resultado refuerza la hipétesis de mediacion planteada en el estudio 1: la
autonomia en el trabajo requiere del job crafting y del capital psicolégico para influir en
el engagement.

Ademas de las variables facilitadoras del engagement, esta tesis doctoral
también ha permitido mostrar las variables facilitadoras del desempefio laboral. En este
sentido, se han mostrado las relaciones entre el desempefio laboral y el resto de las
variables, asi como sus antecedentes y sus variables mediadoras. Para ello se realizé el
estudio 2, en el que ademas se pusieron a prueba los hallazgos del estudio 1.
Concretamente, los resultados del estudio 2 muestran relaciones positivas entre (1)
desempefio laboral y autonomia en el trabajo, (2) desempefio laboral y capital
psicoldgico, (3) desemperio laboral e intencion de job crafting, (4) desempefio laboral y
conducta de job crafting; y (5) desempefio laboral y engagement. Los hallazgos también
confirman que las anteriores variables son antecedentes del desempefio laboral.

Respecto a las variables mediadoras del desempefio laboral, se confirma que el
engagement actia como mediador de la relacion entre conducta de job crafting y
desempefio laboral. Esto aporta evidencia sobre como influir en el desempefio laboral y
avala la importancia de trabajar el engagement, apoyando asi los hallazgos
proporcionados por el modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) en el que el

engagement es mediador de la relacion entre el job crafting y el desempefio laboral (p.
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ej., Schuler et al., 2019; Tims et al., 2013). Estos resultados van en la linea de
investigaciones anteriores (Shin et al., 2020; Tims et al., 2013) y contribuyen a que los
futuros estudios eviten considerar el engagement como un fin en si mismo, cuando hay
pruebas de que esta significativamente asociado con resultados positivos, como el
desempefio laboral (Frederick y VanderWeele, 2020; Mazzetti et al., 2021), la
satisfaccion laboral (p. €j., Bakker y Demerouti, 2008; Mazzetti et al., 2021; Saks,
2006), el bienestar laboral (p. ej., Hakanen et al., 2006; Mazzetti et al., 2021; Saks,
2006), la retencion de talento y la calidad el servicio ofrecido por los empleados (Saks,
2006) menor indice absentismo (p. €j., Mazzetti et al., 2021; Shimazu et al., 2015;
Shimazu et al., 2010), menor indice de abandono (p. ej., Mazzetti et al., 2021; Saks,
2006; Salanova et al., 2005), menores niveles de insomnio en trabajadores que
experimentan agotamiento emocional (Fernandez-Salinero et al., 2022).

Como ya se menciono anteriormente, los resultados del estudio 2 también
mostraron que el capital psicoldgico y la intencidn de job crafting mediaron la relacion
entre autonomia en el trabajo y conducta de job crafting. Con este resultado, ademas de
afianzar los resultados del estudio 1 tal y como ya se ha comentado en parrafos
anteriores, se resalta la importancia del job crafting y de trabajar en la conducta en el
trabajo a través de la intencion. Esto va en la linea de la investigacion de Tims et al.,
(2015) en la que relacionaron intencion de job crafting y conducta de job crafting
ampliando la literatura existente sobre la teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan,
1985). Esta teoria apoya que la intencién conductual es el principal antecedente de la
conducta (Ajzen, 1991). Los resultados del presente estudio van en la linea de otras
investigaciones anteriores (Bipp y Demerouti, 2015; Costantini et al., 2019) que se han
basado en la teoria de la conducta planificada (Ajzen, 1991) para explicar que al ser el

job crafting una conducta proactiva, los empleados con intenciones de job crafting
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convierten estas intenciones en comportamientos o resultados (engagement). Sin
embargo, no se han encontrado investigaciones previas donde se analice la conducta de
job crafting como variable mediadora entre intencion de job crafting y engagement. Por
tanto, es necesario seguir investigando en este &mbito para comprobar la consistencia de
estas relaciones.

Los hallazgos del estudio 2 también mostraron que el job crafting medi6 la
relacion entre intencidn de job crafting y engagement. Algunos estudios previos
mostraron como el job crafting media en la relacién de variables como engagement y
desempefio laboral (Robledo et al., 2019). Sin embargo, no se han encontrado
investigaciones previas similares a esta donde se analice la conducta de job crafting
como variable mediadora entre intencion de job crafting y engagement. Por tanto, se
plantea como necesario el seguir investigando en este ambito. Los resultados van en la
linea de investigaciones anteriores (Bipp y Demerouti, 2015; Costantini et al., 2019;
Tims et al., 2015) que se han basado en la teoria de la conducta planificada (Ajzen,
1991) para explicar que al ser el job crafting una conducta proactiva, los empleados con
intenciones de job crafting, convierten estas intenciones en comportamientos o
resultados (engagement). Ademas, la conducta de job crafting es antecedente del
engagement en base al modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2007) y la teoria del
intercambio social (Adams, 1965) como ya identificaron estudios anteriores (p. €j.,
Bakker et al., 2012; Bakker y Demerouti, 2014; Demerouti, 2014; Mékikangas, 2018;
Tims et al., 2015; Xi et al., 2020).

Los resultados del estudio 2 también indicaron que el efecto directo de la
autonomia en el trabajo sobre el desempefio laboral no fue significativo (en cambio, la
correlacién entre ambos constructos si fue positiva y significativa). Este efecto directo

no significativo puede explicarse de la misma forma que ocurrio en el estudio 1 ante el

180



Discusién General

efecto directo no significativo de la autonomia en el trabajo y el engagement. Por tanto,
el motivo se encuentra atendiendo a que, si la autonomia en el trabajo implica un exceso
de recursos laborales, puede convertir los resultados positivos esperados en resultados
negativos (Kubicek et al., 2017; Shahzad, 2021; Stiglbauer y Kovacs, 2017). Esto
respalda el argumento general del modelo vitaminico (Warr, 1990, 1994) de que
demasiado de algo bueno (caracteristica del puesto de trabajo, en este caso la
autonomia) puede no ser beneficioso si implica un exceso, lo que también se ha
denominado como el Too-Much-of-a-Good-Thing Effect (TMGT effect; Pierce y
Aguinis, 2013). A su vez, este resultado refuerza la hipétesis de mediacion planteada
tanto en el estudio 1 como en el 2: la autonomia en el trabajo requiere de las variables
mediadoras -job crafting y capital psicoldgico- para influir en el engagement (estudio
1), y requiere del capital psicologico, intencidn de job crafting, conducta de job crafting
y engagement para influir en el desempefio laboral (estudio 2). Estos resultados van en
la linea de los hallazgos del estudio de Avey et al. (2011) que también investigaban
sobre los mecanismos de mediacion entre autonomia en el trabajo y desempefio laboral;
y descubrieron que el capital psicoldgico es un predictor del desempefio laboral.

En general, los dos estudios que conforman esta tesis doctoral han contribuido
en el estudio de las variables facilitadoras del engagement y del desempefio laboral. En
los préximos apartados se exponen las fortalezas, las limitaciones, las implicaciones

practicas y las futuras lineas de investigacion.

5.1 Fortalezas y Limitaciones
Las principales fortalezas de la presente tesis doctoral se refieren a la utilizacion
de variables ya estudiadas de manera previa, pero no de forma conjunta. No se tiene

conocimiento de investigaciones que hayan estudiado autonomia en el trabajo, capital
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psicologico, intencién de job crafting, conducta de job crafting, engagement y
desempefio laboral en conjunto. La posibilidad de contar con una investigacion que
ponga en valor estos constructos ayuda a esclarecer las variables antecedentes y sus
relaciones con el engagement y con el desempefio laboral, asi como sus efectos
mediadores. Estos resultados suponen un pequefio avance en el conocimiento de las
complejas relaciones entre estas variables. Por tanto, constituyen un punto de partida
para el disefio de estudios longitudinales que permitan identificar las posibles relaciones
reciprocas entre ellas.

Otra fortaleza es la inclusion de muestras diversas (empleados del sector de
telecomunicaciones y empleados del sector de la hosteleria y hospedaje; y en este
Gltimo caso, procedentes de varios paises), y la obtencion de resultados bastante
similares entre los dos estudios. En esta linea, siguiendo los hallazgos proporcionados
en la investigacion de Tims et al. (2013) en muestras occidentales y de Shin et al.,
(2020) en muestras asiaticas, en las que sefialaban que el efecto de las variables del job
crafting en el engagement y en el desempefio es valido para empleados de distintas
culturas, el presente estudio sigue en la linea de estos hallazgos obteniendo datos de
paises como Espafia, Brasil, México y Republica Dominicana. Ademas, se afiaden
autonomia en el trabajo, intencidon de job crafting y capital psicolégico como variables
que muestran un efecto valido para engagement y desempefio laboral.

Por otro lado, este estudio continda la linea de investigacion propuesta por Tims
et al. (2022) en la que se proponen investigaciones que profundicen en como job
crafting se asocia con sus resultados (en el caso de esta tesis doctoral, engagement y
desempefio laboral). Los estudios de esta tesis ayudan al planteamiento de Tims et al.
(2022), aportando mecanismos de mediacidn. Aunque los resultados (y antecedentes)

del job crafting se han estudiado con frecuencia (p. €j., Boehnlein y Baum, 2020;
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Frederick y VanderWeele, 2020; Lichtenthaler y Fischbach, 2019; Oprea et al., 2019;
Rudolph et al., 2017), la investigacion sobre los mecanismos de mediacidn es aln
escasa (Zhang y Parker, 2019).

Por altimo, se destaca la importancia de trabajar en las intenciones para la
aparicion de la conducta. Esto se demuestra con la correlacion positiva y significativa
entre la intencién de job crafting y la conducta de job crafting; y también con la
mediacion de la conducta de job crafting entre la intencion de job crafting y el
engagement. En este sentido, la teoria de la conducta planificada (Ajzen, 1991) refiere
que la intencidn (intencidn de job crafting) es un indicativo de la preparacion del
individuo para realizar una conducta (job crafting), y es considerada como el
antecedente inmediato de la conducta. En este sentido, hay que tener en cuenta los
antecedentes de la intencion. Segin Ajzen (1991) la fuerza de la intencion del individuo
es determinada por tres factores: la actitud hacia la conducta (grado hasta el cual la
realizacion de la conducta es evaluada positiva o negativamente); la norma subjetiva (la
presion social percibida que recibe la persona de su contexto social mas proximo para
realizar o no esa conducta); y el control conductual percibido sobre la conducta
(percepcion de contar con las habilidades, recursos y otros prerrequisitos necesarios
para realizar la conducta sefialada). Por todo lo anterior, pese a que los resultados de
esta investigacion avalan la importancia de la intencién de job crafting en la aparicién
de la conducta, seria interesante profundizar en esta actitud hacia la conducta, en la
norma subjetiva y en el control conductual percibido. Concretamente, podria ser
positivo analizar cbmo recursos externos como por ejemplo la autonomia en el trabajo
podrian facilitar la intencidn. Asimismo, también investigar en cdmo estos recursos
externos, a su vez dependen de variables y caracteristicas individuales como lo son la

actitud y la proactividad. Seria interesante incluir en futuros estudios otras variables que
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pudieran estar relacionadas con la intencion, tanto de recursos laborales como
personales, y profundizar en los mecanismos que facilitan las conductas de job crafting.

Aun contando con las fortalezas sefialadas, los dos estudios que conforman esta
tesis cuentan con algunas limitaciones que deben mencionarse.

Comenzando por las cuestiones de disefio de la investigacion, solo se ha
considerado un recurso laboral (autonomia en el trabajo) y un recurso personal (capital
psicoldgico), si bien este, al ser un constructo de segundo orden, incluye diversas
variables. Es indudable que otros recursos laborales (p. €j., el apoyo de los supervisores
y los comparieros, el ambiente de trabajo, la organizacion del trabajo, la variedad de
funciones, el feedback sobre el desempefio de las funciones, etc.) y personales (p. €j., el
locus de control, la autoconfianza o la inteligencia emocional) también pueden ser
antecedentes de las conductas de job crafting, por lo que los resultados solo permiten
identificar parcialmente las variables intervinientes en ellas.

En cuanto a las cuestiones de método, en primer lugar, se identifica la
imposibilidad de probar relaciones reciprocas entre variables, al tratarse de dos estudios
de disefio transversal y de disefio semi longitudinal, respectivamente. La metodologia
estadistica de regresion ayuda a entender las relaciones entre variables antecedentes y
consecuentes, y asimismo, el disefio semi longitudinal también mejora el disefio
transversal; pero un estudio longitudinal afiadiria informacion causal (Hayes y
Scharkow, 2013; Van Der Stede, 2014). Sin embargo, aungue no se puedan obtener
resultados en términos causales, existen asunciones en esta investigacion que asi lo
hacen. Es el caso de las hipotesis de mediacion, pues llevan implicitas un planteamiento
causal respecto al orden de las variables.

En segundo lugar, otra de las limitaciones del método tiene que ver con que los

datos se obtuvieron a través de medidas de autoinforme. Este aspecto conlleva que las
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relaciones entre las variables pueden estar sesgadas por la varianza del método comin
(VMC). La VMC se refiere a la varianza del método de medida, mas que al constructo
de interés. Es un problema ampliamente conocido en la investigacion organizacional
(Podsakoff, 2003), y puede afectar a la validez de las conclusiones sobre las relaciones
de las medidas. Aun asi, en esta tesis doctoral se ha intentado utilizar varios
procedimientos propuestos por Podsakoff et al. (2003, 2011) para controlar la incidencia
de la VMC, como, por ejemplo, enfatizar el anonimato de los resultados, asegurar que
no hay respuestas correctas, sefialar la importancia de contestar de forma sincera, y
realizar analisis factoriales confirmatorios. Los resultados de estos andlisis factoriales
demostraron que las variables objeto de estudio son constructos independientes.

En tercer lugar, hay que mencionar que no se midié engagement en T1 y hubiera
sido pertinente para hacer inferencias causales sobre la funcion mediadora del
engagement.

Por otro lado, la escalas de engagement UWES-3 (Schaufeli et al., 2002) y de
desempefio laboral individual (IWPQ) (Koopmans, 2015) estan validadas en espafiol
(Schaufeli et al., 2019) y (Ramos-Villagrasa et al., 2019), respectivamente; pero no
estan validadas en portugués. Esto constituye una limitacién del estudio que hay que
considerar. Ademas, para la escala de engagement UWES-3 (Schaufeli et al., 2002), no
se obtuvo una fiabilidad del todo adecuada (o= .39) aunque se calcul6 el Omega de
McDonald, obteniéndose un valor de Q = .55, que se encuentra cercano al limite
inferior considerado admisible (Katz, 2006).

Otra limitacion relativa al método tiene que ver con que la medicion del
desempefio laboral se basé Unicamente en evaluaciones subjetivas de los empleados
sobre su propio desempefio laboral (desempefio percibido). Hubiera sido conveniente

afiadir datos objetivos de los supervisores y de los compafieros, datos reales de
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evaluaciones de desempefio (desempefio objetivo), y también datos sobre la relacion
entre el desempefio laboral objetivo y el desempefio laboral percibido por los
empleados, lo que podria proporcionar una imagen mas completa de la efectividad
laboral en la organizacion.

Todas las fortalezas y limitaciones anteriores sugieren implicaciones practicas
que hay que tener en cuenta para poder llevar a la realidad organizacional los resultados

de la investigacion. Estas implicaciones se exponen en el siguiente apartado.

5.2 Implicaciones Practicas

Antes de iniciar este apartado, es importante indicar que se lleva observando
desde hace tiempo, una incertidumbre sobre la aplicacion efectiva de los modelos
cientificos que la psicologia organizacional genera, a la realidad practica. Esto se debe a
que se percibe algo de desconexidn entre el conocimiento que los académicos producen
y el que los profesionales utilizan (Rynes et al., 2007; Rynes, Colbert y Brown, 2002).
Esto tiene como consecuencia que la distancia entre el entorno cientifico y el contexto
organizacional, en ocasiones, persista pese a los esfuerzos realizados por aproximar
ambos mundos (Aguinis y Pierce, 2008; Anderson, 2007; Cascio, 2008).

En este escenario, desde las organizaciones se hace necesario actuar desde una
psicologia positiva (Luthans, 2016; Seligman et al., 2005; Luthans y Avolio, 2009)
centrada en aumentar el engagement y el desempefio laboral. Para conseguirlo, los
entornos organizacionales deben desarrollar politicas centradas en fomentar el trabajo
en recursos laborales, recursos personales y conductas en el trabajo. Por ello, y sobre la
base de los resultados obtenidos, merecen destacarse las siguientes implicaciones

practicas:
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1. Se recomienda incidir en la importancia de la autonomia en el trabajo, por sus
beneficios para el engagement (Kao et al., 2021) y para el desempefio laboral (Nesheim
etal., 2017). Para el desarrollo de la autonomia en el trabajo, se pueden tener en cuenta
algunas directrices propuestas por Parker, (2014): (1) reduccion de la supervision: los
empleados pueden sentirse mas motivados y comprometidos cuando tienen mas libertad
para tomar decisiones y actuar por si mismos; (2) formacion y desarrollo de habilidades:
proporcionar a los trabajadores la formacion y el desarrollo de habilidades necesarias para
Ilevar a cabo su trabajo de manera mas independiente puede aumentar la autonomia en el
trabajo. Esto puede incluir, por ejemplo, entrenamiento en resolucién de problemas, toma
de decisiones y gestion del tiempo; (3) participacion en la toma de decisiones: involucrar
a los trabajadores en la toma de decisiones que afectan su trabajo y su entorno laboral
puede mejorar la autonomia en el trabajo. Esto puede incluir, por ejemplo, permitir que
los empleados participen en la planificacion del trabajo, la asignacién de tareas y la toma
de decisiones sobre como se llevaran a cabo las tareas; (4) disefio del trabajo: los trabajos
que son mas variados y desafiantes, que permiten la autonomia en la toma de decisiones
y que tienen un mayor nivel de responsabilidad, tienden a mejorar la autonomia en el
trabajo; (5) cultura y clima laboral: una cultura organizacional que valora la autonomia 'y
la toma de decisiones puede promover un mayor sentido de autonomia en el trabajo entre
los empleados.

En este sentido, la investigacion de Mazzetti et al. (2021) y de Robledo et al.
(2019), también indican otras practicas de utilidad para la mejora de la autonomia en el
trabajo: (1) la implementacion de practicas de gestion participativa que involucran a los
empleados en la toma de decisiones y les otorgan un mayor control sobre su trabajo; (2)
la capacitacion y el desarrollo de habilidades, ya que de esta forma los empleados

pueden adquirir las habilidades necesarias para tomar decisiones y realizar su trabajo de
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manera mas independiente; y (3) la flexibilidad en el trabajo, que puede permitir a los
empleados tener un mayor control sobre su tiempo y su carga laboral.

Ademas de las propuestas practicas mencionadas, no hay que olvidar el
importante papel del job crafting en la mejora de la autonomia en el trabajo. EI modelo
JD-R es la base tedrica del job crafting, y la autonomia en el trabajo esta considerado
como uno de los recursos laborales mas importantes dentro del modelo (Bakker y
Demerouti, 2017). Ademas de esta justificacion teorica, algunas investigaciones han
propuesto trabajar en el desarrollo del job crafting para a su vez, fomentar la autonomia
en el trabajo (Mauno et al., 2007; Zito et al., 2019)

2. Respecto al capital psicoldgico, es importante la intervencion en la mejora de
los recursos personales (Loghman et al., 2022). EI modelo JD-R (Bakker y Demerouti,
2007) propone que los recursos personales pueden amortiguar el impacto de las demandas
de trabajo que dificultan el trabajo (dimensidn del job crafting) en el bienestar laboral, y
potenciar el impacto de las demandas de trabajo desafiantes (dimension del job crafting)
en el engagement y el desempefio laboral. Esto significa que es especialmente importante
ofrecer formacion o talleres sobre recursos personales a quienes estan expuestos a
exigencias laborales que suponen un gran obstaculo y/o un gran reto (Luthansy Y oussef,
2017). Por tanto, el capital psicolégico podria mejorarse a traves de programas de
formacion especificos y programas de formacién grupales.

Otra posible implicacidn practica es que los lideres influyan en la mejora del
capital psicoldgico, concretamente en la autoeficacia y la resiliencia, proporcionando
regularmente comentarios positivos y trasladando confianza a sus seguidores (Bakker y
Van Wingerden, 2021). La investigacion sobre el liderazgo transformacional y

potenciador ha sugerido que la consideracién individual, la motivacion y el
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empoderamiento pueden reforzar los recursos personales con la misma eficacia que una
intervencion formativa (Van Knippenberg y Sitkin, 2013).

Por otro lado, resultarian muy eficaces las intervenciones en el desarrollo de
recursos personales. Estas intervenciones se centran en aumentar los atributos y
fortalezas positivos autopercibidos del individuo, a menudo desarrollando la
autoeficacia, resiliencia u optimismo (Knight et al., 2017).

También es interesante adaptar la intervencién especifica al contexto cultural y
quizas averiguar para quién funciona mejor el tipo de intervencion (Bakker y Van
Wingerden, 2021). Por ejemplo, es concebible que la intervencion de recursos personales
funcione mejor en los paises occidentales y para personas con enfogue de promocién
(Lanaj et al., 2012). Esto se debe a las diferencias culturales en la forma en que se aborda
el trabajo. Ademas, la intervencion en recursos personales es méas efectiva para las
personas con enfoque de promocion, en comparacién con aquellas con enfoque de
prevencion, ya que las personas con enfoque de promocidn estan mas motivadas por
evitar errores y pérdidas.

3. En cuanto al job crafting, los directivos deben cultivar un entorno de trabajo
que fomente la iniciativa de los empleados (Petrou et al., 2012). Para ello, es
aconsejable que se trabaje en la adaptacion de los recursos que facilita el job crafting
para desafiar las exigencias del trabajo (Petrou et al., 2012), reforzar las politicas de
retencion y desarrollo de talento, asi como para reducir las tasas de rotacidn de personal
(Vogt et al., 2016).

Profundizando en el papel del liderazgo, hay que tener en cuenta que actia como
un conducto importante para moldear los comportamientos proactivos de los empleados.
Por lo tanto, seria bueno que las organizaciones pudieran contratar y formar a lideres

con mas capacidad de empoderamiento y transformacion de cara a sus equipos (Fong-

189



Discusion General

Yietal., 2020). Por otro lado, las organizaciones deben fomentar que los compafieros
ayuden, compartan y se apoyen mutuamente porque estos comportamientos
beneficiosos pueden transmitirse y aprenderse, apoyando la aparicion de la conducta de
job crafting (Peeters et al., 2016). Por otro lado, los directivos también podrian trabajar
con sus equipos en la obtencion y correcta gestion de recursos laborales como la
autonomia en el trabajo, que pueden ayudarles a hacer frente a las demandas laborales
(Van Wingerden et al., 2017).

También es importante recordar el papel de la intencion de job crafting para las
futuras conductas de job crafitng, que a su vez afectan al engagement y al desempefio
laboral. Para poder trabajar en la intencion de job crafting podria ser positivo trabajar en
recursos externos como por ejemplo la autonomia en el trabajo para facilitar la aparicion
de la intencion de job crafting y a su vez de la conducta. Esto se debe a que, tal y como
se menciond en apartados anteriores, hay que tener en cuenta los antecedentes de la
intencion de job crafting (Ajzen, 1991) para poder trabajar en ellos. De cara a convertir
esto en una practica util para las organizaciones, seria interesante trabajar con los
equipos en la actitud hacia la conducta de job crafting (grado hasta el cual la realizacion
de la conducta de job crafting es evaluada positiva o negativamente), en la norma
subjetiva (la presion social percibida que recibe la persona de su contexto social mas
préximo para realizar o no la conducta de job crafting); y en el control conductual
percibido sobre la conducta (percepcion de contar con las habilidades, recursos y otros
prerrequisitos necesarios para realizar la conducta sefialada).

Por otro lado, el apoyo organizacional es indispensable para trabajar el job
crafting (Tims et al., 2013). Por ello, es recomendable que desde los departamentos de
recursos humanos se informe a los empleados de cémo desarrollar conductas de job

crafting para que modifiquen sus tareas por si mismos. De esta forma, se fomenta el job
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crafting, en lugar de realizar una asignacion de tareas exhaustiva. En este sentido, seria
adecuado ofrecer programas de formacion especificos para desarrollar esta conducta en
el trabajo (Ingusci et al., 2019).

Finalmente, la investigacion de Mansour y Tremblay (2020) ayuda a identificar
como las organizaciones pueden trabajar en la mejora del job crafting a través de
algunas practicas: (1) proporcionar apoyo Y recursos para que los empleados puedan
personalizar su trabajo, (2) fomentar la autonomia en el trabajo y el empoderamiento de
los empleados, (3) crear un ambiente de trabajo que promueva la innovacion y el
aprendizaje continuo, (4) establecer relaciones de mentoria y coaching; y (5) reconocer
y recompensar los comportamientos de job crafting. Ademas, los autores sugieren que
fomentar el job crafting puede tener efectos positivos en el bienestar y en la salud
mental de los empleados. Al permitir a los empleados personalizar sus tareas y su
entorno laboral, pueden experimentar mayor sentido de propésito y significado en su
trabajo, lo que a su vez puede mejorar su bienestar emocional y su capacidad para
prosperar en el trabajo.

4. Por altimo, también se recomienda el trabajo en la mejora del engagement y
el desempefio laboral. Aunque, como se ha podido apreciar con los resultados de esta tesis
doctoral, si se trabaja en las variables mencionadas anteriormente (autonomia en el
trabajo, capital psicoldgico y job crafting), se va a influir en el desempefio y en el
engagement.

Concretamente, el fomento del engagement depende en gran medida de las
especificidades de cada grupo de personas (Mazzetti et al., 2021). En este sentido,
aunque se recomiende atender a estas especificidades, es interesante asegurar una
formacion e intervencidn en liderazgo de cara a los lideres, y una formacion e

intervencion en el desarrollo de recursos personales de cara a los empleados (Mazzetti

191



Discusion General

etal., 2019). Respecto a la formacion e intervencion en liderazgo, implica talleres de
desarrollo de conocimientos y habilidades para directivos en los que ademas se mida el
engagement de sus empleados directos (Knight et al., 2017). En cuanto a la formacién e
intervencion en el desarrollo de recursos personales, se centran en aumentar en el
empleado sus atributos y fortalezas positivas auto percibidas, a menudo desarrollando la
autoeficacia, la resiliencia o el optimismo (dimensiones del capital psicolégico), para asi
mejorar el engagement (Mazzetti et al., 2021). En este sentido, la regla general para los
profesionales de recursos humanos podria ser establecer una intervencion formativa
para potenciar estos recursos personales, en lugar de seleccionar empleados con rasgos
de personalidad como el optimismo vy la resiliencia.

Respecto al fomento del desempefio laboral, tal y como se ha mostrado en esta
tesis doctoral, el trabajo en las variables antecedentes estudiadas en esta investigacion
facilita su mejora. Por tanto, se aconseja el trabajo en el desarrollo de la autonomia en el
trabajo por parte de los lideres hacia sus empleados (Golden y Eddleston, 2020). Esto se
debe a que la autonomia facilita el desempefio a través de diferentes mecanismos de
motivacién como el aumento de la participacion en el trabajo y el engagement (Bakker
y Demerouti, 2017). Respecto al job crafting, es conveniente formaciones que ayuden a
fomentar o incluso a desarrollar la conducta de job crafting. Ayudando a los empleados
a redisefiar sus puestos de trabajo, el desempefio de sus tareas mejora (Vogel et al.,
2016). También se recomiendan formaciones e intervenciones en capital psicoldgico,
pues el efecto positivo que produce el capital psicolégico en el comportamiento de los
empleados, conduce a una mejora en su desempefio laboral (Avey et al., 2011;
Loghman et al., 2022). Por ultimo, son también importantes las intervenciones en
engagement, pues la mejora del engagement influye directamente en el desempefio

(Alessandri et al., 2018; Bouckenooghe et al., 2022).
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Por todo lo anterior y después de los resultados obtenidos en esta tesis doctoral,
se concluye que las organizaciones deben trabajar en el fomento de las variables
antecedentes tanto del engagement (autonomia en el trabajo, capital psicolégico,
intencion de job crafting, job crafting) como del desempefio (autonomia en el trabajo,
capital psicoldgico, intencion de job crafting, job crafting, engagement).

A continuacion, se ofrecen algunas lineas de investigacion que pueden ayudar a

seguir estudiando las variables facilitadoras del engagement y del desempefio laboral.

5.3 Futuras Lineas de Investigacion

Sobre la base de los resultados de la investigacién, se consideran a continuacion
algunas pautas y sugerencias para futuras investigaciones.

En primer lugar, los futuros estudios deberian probar el modelo del estudio 1
longitudinalmente, lo que permitiria obtener conclusiones causales mas definitivas o
quizas revelar relaciones reciprocas (Cenciotti et al., 2017). En esta linea, también seria
interesante ir un paso mas alla en el estudio 2, que es de disefio semi longitudinal y
probarlo longitudinalmente.

Por otro lado, al comprobar la importancia del job crafting para conseguir
resultados como el engagement y el desempefio laboral, se sugiere continuar la linea de
investigacidn propuesta por un reciente estudio de Tims et al., (2022). En esta
investigacidn, se propone que aunque los antecedentes y resultados del job crafting se
han estudiado con frecuencia (Boehnlein y Baum, 2020; Frederick y VanderWeele,
2020; Lichtenthaler y Fischbach, 2019), los mecanismos de mediacién que lo hacen
posible son bastante limitados (Zhang y Parker, 2019). La presente tesis doctoral aporta
algo de luz con las variables mediadoras identificadas, pero se hace necesario seguir
investigando en este sentido.
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También podria ser interesante incluir mas variables del contexto y personales
(incluidas variables de personalidad, locus de control, etc.) en los modelos. Ademas,
respecto a las medidas auto informadas, también seria conveniente incluir otro tipo de
medidas. Concretamente, en la conducta de job craftng y en el desempefio laboral, seria
muy adecuado incluir medidas procedentes de supervisores 0 comparieros.

En definitiva, como todas las investigaciones, la presentada en esta tesis doctoral
aporta algunos avances al conocimiento acerca de las relaciones entre autonomia en el
trabajo, job crafting, capital psicol6gico, engagement y desempefio laboral.
Concretamente, ayuda a entender que para fomentar el engagement y a su vez el
desempefio laboral en las organizaciones es necesario que los empleados tengan mas
recursos laborales como la autonomia en el trabajo, méas recursos personales como el
capital psicoldgico, e intencion de disefiar proactivamente sus tareas para facilitar la
conducta de job crafting.

Ademas, plantea un nimero mayor de interrogantes y de posibilidades que seran
necesarios investigar en futuros estudios. Para ello, seria preciso contar con un mayor
volumen de recursos de investigacion que permitan el acceso a muestras representativas
de diversos tipos de personas trabajadoras y de ocupaciones, asi como la realizacion de
estudios longitudinales capaces de medir a lo largo del tiempo las variaciones y las
relaciones entre las variables.

Después del trabajo realizado, es preciso seguir investigando en el mundo de las
organizaciones. Esto se traduce en estudiar todo lo que tiene que ver con las personas
que forman parte de él. La Psicologia Organizacional Positiva ya se lleva dedicando
afios precisamente a esto: a las personas dentro del mundo organizacional. Este tipo de
investigaciones, arrojan luz en el hecho de que el foco ya no esta en el retorno de

inversion, sino que la necesidad real de las empresas es contar con personas que
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trabajen para algo que va mas alla de su beneficio personal y del beneficio de la
empresa. Se buscan personas que trabajen por un bien comin de una sociedad global. Y
para ello, se necesitan organizaciones que confien en la mejora de sus personas, en su
desarrollo profesional. Todo esto comienza por entender su comportamiento, por
identificar sus necesidades y enfocar estrategias que ayuden a mejorar, que les hagan
crecer. El trabajo centrado en las personas que conforman una organizacion facilita
resultados individuales como el engagement y el desempefio laboral, ambos tan
necesarios para el éxito organizacional.

Aungue ya se incluy6 al comienzo un apartado de agradecimientos en esta tesis
doctoral, no es posible cerrar el tltimo capitulo de la misma sin dar de nuevo las gracias
a todas las personas e instituciones que han hecho posible esta investigacion. Todos
ellos me han ayudado a poner en juego mi autonomia laboral, mi capital psicoldgico, mi
capacidad de job crafting, mi engagement y mi desempefio laboral. Sin ellos, no habria
sido posible llegar hasta el final, y es que ninguno de los constructos analizados en esta
tesis doctoral tendrian sentido en solitario, siempre se precisa del otro para que cobren

el maximo significado.
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ANEXO 1: AUTORIZACION DEL COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION DE

LA URJC

Universidad Rectorado
Rey |uan Carlos

Dofia. Adriana lzquierdo Lahuerta, Secretaria del Comité de Efica de la Investigacion de la
Universidad Rey Juan Carlos,

CERTIFICA

Que este Comité ha evaluado &l proyecto de investigacion titulado:

RELACIONES ENTRE CAPITAL PSICOLOGICO, ENGAGEMENT Y JOB CRAFTING:
IMPACTO EN EL DESEMPENO LABORAL

Con numero de registro interno: 2110202019120
y considera que:

» Se cumplen los requisitos eticos necesarios del protocolo en relacion con los objetivos
del estudio y estan justficados los resgos y molestias previsibles para las personas
participantes.

* La capacidad de la investigadora y los medios disponibles son apropiados para llevar a
cabo el estudio.

Por lo que ha decidido emitir un dictamen FAVORABLE para la realizacion de dicho
proyecto, cuya investigadora principal es Dofia SONIA GARCIA MERINO.

Lo que firmo en Mastoles a 25 de noviembre de 2020.

Firmado por [ZQUIERDO LAHUERTA
ADRIANA - DNI 019273860 el dia
25M1/2020 con un certificado emitido
por AC Administracion Plblica

Firmado: Dfia. Adriana lzquierdo Lahuerta.

* Este informe solo tiene valider para el proyecto o procedimiento propuesto v en las condiciones an ellos descritas.
Cualguier cambio que afecte a las implicacionss eticas y/o de seguridad del mismo y de los participantes, invalida este
informe v debera sar puesto en conocimisnto de este Comite da Etica para su valoracion.

- El Comité de Etica de la Investizacién puede instar a las autoridades autondmicas para que proceda a la suspensién
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legislacion vigente ¥ s2a Decesaria para proteger los derechos de los cindadanos.

Tulipan, sfn  E 280833 Mdstoles Madrid Esparnia
investigacion.comite.etica@@urjc es
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ANEXO 2: MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO (ESTUDIO 1)

ede ) .
[ | Universidad /\\\ Universidad

e eros %4 Francisco de Vitoria
Rey Juan Carlos - Wl | JFV Madrrd

HOJA DE INFORMACION AL PARTICIPANTE

En primer lugar, agradecemos su colaboracidn en el estudio titulado: Relaciones entre capital
psicolégico, engagement y job crafting: Impacto en el desempefio laboral. Sin su ayuda esta
investigacidn no podria realizarse. Gracias por su participacion.

1.- ¢Qué es y qué persigue este estudio?

El estudio tiene como objetivo conocer las percepciones, experiencias y comportamientos de
las personas en su trabajo en los contextos actuales.

2.- ¢COmo se realizara el estudio?

El estudio se realizara a través de un cuestionario online donde le trasladaremos una serie de
cuestiones con objeto de que responda voluntariamente a cada una de ellas marcando la
respuesta que considere que mejor define su opinidn.

3.- ¢CoOmo trataremos sus datos? Procedimiento de anonimizacion.

Todos los datos reflejados son anénimos y sera tratados de manera agregada, de modo que
resulta imposible identificar las respuestas individuales.

Todas sus respuestas siguen un procesos de anonimizacién enfocado desde la proteccion de
datos desde el disefio del cuestionario, lo que significa que los requisitos de privacidad son
tenidos en cuenta desde las etapas iniciales de su disefio.

En el cuestionario no se solicitan datos personales de ningun tipo, solo se hacen preguntas que
tienen que ver con percepciones, experiencias y comportamientos en su dmbito laboral. Aun
asi, le trasladamos las técnicas de anonimizacién que utilizamos para garantizar la preservacion
de su intimidad (procedimiento de anonimizacion y custodia de los datos)

¢ No se solicita ninglin dato que pueda identificarle, tales como: nombre, apellidos, DNI,
fecha de nacimiento.

e Informes tabulares: Los datos se muestran como totales o agregados, por lo que no se
van a trabajar sobre datos que permitan identificar a un individuo.

e Datos derivados: se utilizan técnicas de bandas para producir descripciones de valores
mas amplias. Concretamente, no solicitamos fecha de nacimiento, pero si solicitamos la
edad. Esta técnica hace muy dificil la comparacidn o identificacion de datos o individuos.

e Nose solicitainformacién sobre el departamento al que pertenece el empleado. De esta
forma, evitamos que, en dreas con un ndmero de empleados limitado, se pueda
identificar a los individuos por ejemplo por la edad.
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e Datos sintéticos: los datos son generados de manera aleatoria (no de forma ordenada,
por orden de respuesta al cuestionario). De esta forma se preserva algunas relaciones
internas del conjunto de datos original que quizas podria utilizarse para identificar las
respuestas de algun individuo en concreto.

4.- Sus derechos en materia de proteccion de datos

A continuacidn, le proporcionamos informacién que tiene derecho a conocer en cumplimiento
de la legislacidn en materia de proteccién de datos y a efectos de garantizar un tratamiento de
datos leal y transparente para usted:

- Dado que usted esta leyendo esta hoja de informacidn, ya que se solicita su participacion en
un proyecto de investigacion, sepa que tiene derecho a recibir previamente toda la informacion
necesaria debidamente documentada y en forma comprensible y mediante los medios
adecuados segun las necesidades de adaptacién que usted requiera para ello. Si no entiende
algo no dude en decirlo y en pedir todas las explicaciones que necesite.

- Le informamos que el/la investigador/a responsable del estudio es: (Sonia Garcia Merino,
Universidad Francisco de Vitoria, Facultad de Educacion y Humanidades, Grado en Psicologia,
s.gmerino@ufv.es, 616 154 772)

- Sepa que sdlo tendran acceso a sus datos los miembros del equipo de investigacion, siendo el
responsable ultimo del tratamiento de los datos el/la Investigador Principal. Serd con esta
persona con la que debera contactar en la direccién de correo arriba indicada en caso de querer
ejercer los derechos que le corresponden en materia de proteccion de datos.

- Ponemos en su conocimiento que, en cumplimiento del Reglamento europeo general de
Proteccion de Datos, la Universidad Rey Juan Carlos ha designado, como delegado de proteccion
de datos, a D. Juan Gémez Larraz. Las funciones de este delegado son de asesoramiento, control
y supervision de los procedimientos y de aplicacion de la normativa, asi como las relaciones con
la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos como autoridad de control y con los interesados. A
tal efecto, sepa que podrd contactar con el delegado en la direccion de mail
protecciondedatos@urjc.es.

- Segun los articulos 15 a 22 del Reglamento Europeo (UE) 2016/679 usted tiene derecho a
solicitar al responsable del tratamiento de los datos, es decir, al Investigador principal, el acceso
a sus datos personales, a su rectificacion o supresion, a la limitacién de su tratamiento, o a
oponerse al tratamiento, asi como el derecho a la portabilidad de los datos. Sepa, ademas, que
tales derechos podran ejercerse directamente o por medio de representante legal o voluntario.

- Usted tiene derecho a retirar/revocar su consentimiento en cualquier momento, sin que ello
afecte a la licitud del tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada o sin que ello
le reporte ningun tipo de consecuencia.

- Segun el Reglamento UE 2016/679 en su articulo 77, usted puede ejercer su derecho a
presentar una reclamacion ante una autoridad de control.

5.- Recepcion de los resultados de la investigacion por parte de su empresa.

Su empresa recibird dos informes, cada uno con la siguiente informacion: Informe con los
resultados de la investigacion de forma agregada, con los datos totales de la empresa y con
recomendaciones y buenas practicas en base al estudio de los resultados.
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ANEXO 3: MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO (ESTUDIO 2-

ESPANA, REPUPLICA DOMINICANA, MEXICO)

.;. . )
| 1 Universidad /\\\ Universidad

e eros %4 Francisco de Vitoria
Rey Juan Carlos - Wl | JFV Madrrd

HOJA DE INFORMACION AL PARTICIPANTE

En primer lugar, agradecemos su colaboracién en el estudio titulado: Relaciones entre capital
psicolégico, engagement y job crafting: Impacto en el desempefio laboral. Sin su ayuda esta
investigacidn no podria realizarse. Gracias por su participacion.

1.- ¢Qué es y qué persigue este estudio?

El estudio tiene como objetivo conocer las percepciones, experiencias y comportamientos de
las personas en su trabajo en los contextos actuales.

2.- ¢COmo se realizara el estudio?

El estudio se realizard a través de un cuestionario online donde le trasladaremos una serie de
cuestiones con objeto de que responda voluntariamente a cada una de ellas marcando la
respuesta que considere que mejor define su opinidn.

3.- ¢CoOmo trataremos sus datos? Procedimiento de anonimizacion.

Todos los datos reflejados son andnimos y serd tratados de manera agregada, de modo que
resulta imposible identificar las respuestas individuales.

Todas sus respuestas siguen un procesos de anonimizacion enfocado desde la proteccién de
datos desde el disefio del cuestionario, lo que significa que los requisitos de privacidad son
tenidos en cuenta desde las etapas iniciales de su disefio.

En el cuestionario no se solicitan datos personales de ningun tipo, solo se hacen preguntas que
tienen que ver con percepciones, experiencias y comportamientos en su ambito laboral. Aun
asi, le trasladamos las técnicas de anonimizacién que utilizamos para garantizar la preservacion
de su intimidad (procedimiento de anonimizacién y custodia de los datos)

e No se solicita ninglin dato que pueda identificarle, tales como: nombre, apellidos, DNI,
fecha de nacimiento.

e Informes tabulares: Los datos se muestran como totales o agregados, por lo que no se
van a trabajar sobre datos que permitan identificar a un individuo.

e Datos derivados: se utilizan técnicas de bandas para producir descripciones de valores
mas amplias. Concretamente, no solicitamos fecha de nacimiento, pero si solicitamos la
edad. Esta técnica hace muy dificil la comparacién o identificacion de datos o individuos.

e Nose solicitainformacion sobre el departamento al que pertenece el empleado. De esta
forma, evitamos que, en dreas con un nimero de empleados limitado, se pueda

identificar a los individuos por ejemplo por la edad.
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e Datos sintéticos: los datos son generados de manera aleatoria (no de forma ordenada,
por orden de respuesta al cuestionario). De esta forma se preserva algunas relaciones
internas del conjunto de datos original que quizas podria utilizarse para identificar las
respuestas de alguin individuo en concreto.

4.- Sus derechos en materia de proteccion de datos

A continuacién, le proporcionamos informacién que tiene derecho a conocer en cumplimiento
de la legislacidn en materia de proteccién de datos y a efectos de garantizar un tratamiento de
datos leal y transparente para usted:

- Dado que usted esta leyendo esta hoja de informacién, ya que se solicita su participacion en
un proyecto de investigacion, sepa que tiene derecho a recibir previamente toda la informacion
necesaria debidamente documentada y en forma comprensible y mediante los medios
adecuados segun las necesidades de adaptacién que usted requiera para ello. Si no entiende
algo no dude en decirlo y en pedir todas las explicaciones que necesite.

- Le informamos que el/la investigador/a responsable del estudio es: (Sonia Garcia Merino,
Universidad Francisco de Vitoria, Facultad de Educacion y Humanidades, Grado en Psicologia,
s.gmerino@ufv.es, 616 154 772)

- Sepa que sdlo tendran acceso a sus datos los miembros del equipo de investigacion, siendo el
responsable ultimo del tratamiento de los datos el/la Investigador Principal. Serd con esta
persona con la que debera contactar en la direccién de correo arriba indicada en caso de querer
ejercer los derechos que le corresponden en materia de proteccion de datos.

- Ponemos en su conocimiento que, en cumplimiento del Reglamento europeo general de
Proteccion de Datos, la Universidad Rey Juan Carlos ha designado, como delegado de proteccion
de datos, a D. Juan Gémez Larraz. Las funciones de este delegado son de asesoramiento, control
y supervision de los procedimientos y de aplicacion de la normativa, asi como las relaciones con
la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos como autoridad de control y con los interesados. A
tal efecto, sepa que podra contactar con el delegado en la direccion de mail
protecciondedatos@urjc.es.

- Segun los articulos 15 a 22 del Reglamento Europeo (UE) 2016/679 usted tiene derecho a
solicitar al responsable del tratamiento de los datos, es decir, al Investigador principal, el acceso
a sus datos personales, a su rectificacion o supresion, a la limitacién de su tratamiento, o a
oponerse al tratamiento, asi como el derecho a la portabilidad de los datos. Sepa, ademas, que
tales derechos podran ejercerse directamente o por medio de representante legal o voluntario.

- Usted tiene derecho a retirar/revocar su consentimiento en cualquier momento, sin que ello
afecte a la licitud del tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada o sin que ello
le reporte ningln tipo de consecuencia.

- Segun el Reglamento UE 2016/679 en su articulo 77, usted puede ejercer su derecho a
presentar una reclamacion ante una autoridad de control.

5.- Recepcion de los resultados de la investigacion por parte de su empresa.

Su empresa recibird dos informes, cada uno con la siguiente informacidn: Informe con los
resultados de la investigacion de forma agregada, con los datos totales de la empresa y con
recomendaciones y buenas practicas en base al estudio de los resultados.
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ANEXO 4: MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO (ESTUDIO 2-

BRASIL)

ede ) .
[ | Universidad /\\\ Universidad

e eros %4 Francisco de Vitoria
Rey Juan Carlos - Wl | JFV Madrrd

FICHA DE INFORMACOES DO PARTICIPANTE

Antes de mais nada, agradecemos a colaborag¢do no estudo intitulado: RelagGes entre capital
psicolégico, engajamento e elaboragao do trabalho: Impacto no desempenho do trabalho.

Sem sua ajuda, esta pesquisa ndo poderia ser feita. Obrigado por sua participagdo.
1.- O que é este estudo e o que ele pretende alcangar?

O estudo visa compreender as percepgdes, experiéncias e comportamentos das pessoas no
trabalho nos contextos atuais.

2.- Como sera realizado o estudo?

O estudo serd realizado por meio de um questionario on-line onde lhe enviaremos uma série de
perguntas para que vocé possa responder voluntariamente a cada uma delas, marcando a
resposta que vocé considerar melhor definir sua opinido.

3.- Como vamos tratar seus dados? Procedimento de anonimizagao.

Todos os dados refletidos sdo an6nimos e serdo tratados de forma agregada, de modo que é
impossivel identificar as respostas individuais.

Todas as suas respostas seguem um processo de anonimiza¢do focado na protecao de dados
desde o desenho do questionario, o que significa que os requisitos de privacidade sao levados
em conta desde as etapas iniciais de seu desenho.

O questionario ndo solicita dados pessoais de qualquer tipo, apenas perguntas que tém a ver
com percepcdes, experiéncias e comportamentos em seu ambiente de trabalho. Mesmo assim,
gostariamos de informa-lo das técnicas de anonimato que utilizamos para garantir a
preservacdo de sua privacidade (procedimento de anonimato e custédia de dados).

e Nenhum dado que possa identifica-lo é solicitado, tais como: nome, sobrenome,
numero de identificacdo, data de nascimento.

e Relatdrios tabulares: Os dados sdo mostrados como totais ou agregados, portanto, ndo
vamos trabalhar com dados que possam identificar um individuo.

e Dados derivados: técnicas de faixas sdo usadas para produzir descri¢cdes de valores mais
amplos. Especificamente, ndo perguntamos a data de nascimento, mas sim a idade. Esta
técnica torna muito dificil a correspondéncia ou identificagdo de dados ou individuos.

¢ Nao pedimos informagdes sobre o departamento ao qual o funcionario pertence. Desta
forma, evitamos que, em areas com um numero limitado de funciondrios, os individuos
possam ser identificados por idade, por exemplo.

e Dados sintéticos: os dados sdo gerados aleatoriamente (ndo de forma ordenada, por
ordem de resposta ao questionario). Isto preserva algumas relagbes internas no
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conjunto de dados original que talvez possam ser usadas para identificar as respostas
de um determinado individuo.

4.- Seus direitos de prote¢ao de dados

A seguir, fornecemos informagdes que vocé tem o direito de conhecer em conformidade com a
legislacdo de protecdo de dados e a fim de garantir um processamento de dados justo e
transparente para vocé:

- Ja que vocé estd lendo esta folha de informagao, uma vez que sua participagao em um projeto
de pesquisa é solicitada, saiba que vocé tem o direito de receber antecipadamente todas as
informacdes necessarias devidamente documentadas e de forma compreensivel e pelos meios
apropriados de acordo com as necessidades de adaptacdo que vocé requer para isto. Se vocé
nao entender alguma coisa, ndo hesite em dizer e pedir todas as explicagcdes de que precisa.

- Informamos que a pesquisadora responsavel pelo estudo é: (Sonia Garcia Merino, Universidad
Francisco de Vitoria, Faculdade de Educacdo e Humanidades, Licenciatura em Psicologia,
s.gmerino@ufv.es,

616 154 772).

- Favor observar que somente membros da equipe de pesquisa terdo acesso aos seus dados,
sendo o Investigador Principal o responsavel final pelo processamento dos dados. Esta é a
pessoa que vocé deve contatar no endereco de e-mail acima se vocé deseja exercer seus direitos
de protegao de dados.

- Informamos que, em conformidade com o Regulamento Geral Europeu de Protec¢do de Dados,
a Universidad Rey Juan Carlos nomeou o Sr. Juan GOdmez Larraz como delegado de protecao de
dados. As fungbes deste delegado sdo o aconselhamento, controle e supervisdo dos
procedimentos e aplicagdo dos regulamentos, assim como as relagdes com a Agéncia Espanhola
de Protecdao de Dados como autoridade supervisora e com as partes interessadas. Para este fim,
vocé deve saber que pode entrar em contato com o delegado através do endereco de e-mail
protecciondedatos@urjc.es.

- De acordo com os artigos 15 a 22 do Regulamento Europeu (UE) 2016/679, vocé tem o direito
de solicitar ao controlador dos dados, ou seja, ao Investigador Principal, o acesso aos seus dados
pessoais, sua retificagdo ou apagamento, a limitagcdao de seu processamento, ou de se opor ao
seu processamento, assim como o direito a portabilidade dos dados. Favor observar que estes
direitos podem ser exercidos diretamente ou através de um representante legal ou voluntdrio.

- Vocé tem o direito de retirar/revogar seu consentimento a qualquer momento, sem afetar a
legalidade do processamento com base no consentimento antes de sua retirada ou sem
quaisquer consequéncias para voceé.

- De acordo com o Regulamento 2016/679 da UE no artigo 77, vocé pode exercer seu direito de
apresentar uma reclamacgao a uma autoridade supervisora.

5.- Recepgao dos resultados da investigagdo por sua empresa.

Sua empresa receberda dois relatérios, cada um contendo as seguintes informacdes: Relatdrio
com os resultados da investigacdo de forma agregada, com os dados totais da empresa e
relatério com recomendacgdes e boas praticas com base no estudo dos resultados.
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