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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la influencia de la personalizacion del trabajo
(Job Crafting) en la motivacion y satisfaccion laboral mediante una revision sistematica de la
literatura cientifica publicada entre los afnos 2015 y 2025. La investigacion se desarroll6 bajo las
directrices del modelo PRISMA 2020 para la identificacion, seleccion y andlisis de los estudios
relevantes. Se revisaron bases de datos académicas como Scopus, SciELO y PubMed, de las
cuales se seleccionaron seis articulos que cumplian con los criterios de inclusion. Los resultados
evidenciaron que la personalizacion del trabajo constituye un recurso clave dentro de las
organizaciones contemporaneas, ya que permite a los empleados adaptar sus tareas, relaciones y
percepciones laborales a sus intereses, habilidades y valores personales. Este proceso promueve
una mayor autonomia, compromiso, motivacion y satisfaccion en el ambito laboral. Asimismo,
se identifico que factores como el liderazgo empoderador, la pasion armoniosa y la cultura
organizacional flexible potencian los efectos positivos del Job Crafting. En conclusion, se
determina que fomentar entornos laborales que promuevan la autonomia y el redisefio personal
del trabajo contribuye al bienestar psicologico y al desempefio organizacional, consolidando al

Job Crafting como una herramienta fundamental en la gestion del talento humano.

Palabras clave: Personalizacion del trabajo, motivacion laboral, satisfaccion laboral, psicologia

organizacional, bienestar laboral.
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Abstract

This study aimed to analyze the influence of job crafting on work motivation and job satisfaction
through a systematic review of scientific literature published between 2015 and 2025. The
research was carried out following the PRISMA 2020 guidelines for the identification, screening,
and analysis of relevant studies. Searches were conducted in academic databases such as Scopus,
SciELO, and PubMed, from which six articles meeting the inclusion criteria were selected. The
findings indicate that job crafting is a key resource in contemporary organizations, as it enables
employees to adjust their tasks, relationships, and perceptions of work to align with their
personal interests, skills, and values. This process enhances autonomy, engagement, motivation,
and overall job satisfaction. Moreover, empowering leadership, harmonious passion, and flexible
organizational cultures were identified as factors that strengthen the positive effects of job
crafting. In conclusion, fostering work environments that promote autonomy and personal job
redesign contributes to employees’ psychological well-being and organizational performance,

establishing job crafting as a fundamental tool in human talent management.

Keywords: Job crafting, job motivation, job satisfaction, organizational psychology,

workplace well-being.
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Introduccion

El trabajo ha transcendido a través de los afos de manera historica que paso de ser un
simple medio para subsistir a tomar un papel mas importante en la sociedad actual, es una fuente
fundamental de identidad; de tal manera que el trabajo se alinea a los valores, habilidades y
pasiones de cada persona, si el individuo no se siente comodo en su trabajo no va a realizar las
cosas de forma productiva. El objetivo de esta investigacion busca identificar como influye tanto

la motivacion y satisfaccion laboral sobre la personalizacion del trabajo.

Hacia finales del siglo XX, los estudios sobre comportamiento organizacional cambiaron
radicalmente sus concepciones sobre motivacion y desempefio. En contraposicion a las
perspectivas tradicionales inspiradas en los principios del conductismo, la psicologia
organizacional contemporanea otorga un rol protagonico al trabajador, considerandolo capaz de
redisefiar su trabajo (Salessi, 2020). Existen teorias que respaldan como estos cambios han sido
cruciales en el disefio de un trabajo, demostrando que los elementos como las habilidades y

autonomia es un motivador de gran relevancia.

Los paradigmas siempre estan presentes en todo dmbito, hay un enfoque tradicional
donde se decia antiguamente que el trabajo era visto como algo estatico y no tenia nada que ver
con la parte emocional del empleado, donde la persona debia buscar la manera para adaptarse a
su puesto de trabajo y seguir todas las tareas de manera rigida; mientras que al pasar los afios
sali6 otro enfoque moderno donde era visto de manera més dinamica y que el trabajo puede ser
moldeado por el individuo, donde la persona es considerada activa donde el trabajo puede

ajustarse mas a las necesidades y fortalezas de las personas.



La motivacion y satisfaccion en el medio laboral jugar un papel importante, existen
teorias que demuestran que los niveles laborales son superiores si el individuo estd motivado y el
trabajo se adapta a ¢l. Un desequilibrio en la persona afecta a su &mbito laboral, el mantener un
empleado donde sus necesidades, habilidades y preferencias estén acorde a su trabajo ayuda a

mantener un ambito armonioso.

Actualmente el area encargada de gestionar la personalizacion del trabajo es la psicologia
organizacional y gestion de talento humano, se encarga de gestionar la personalizacion de las
tareas dentro de empresas y a su vez que los trabajadores puedan mejorar los resultados de las
tareas. El impacto en la sociedad es de crucial importancia debido a que contribuye el bienestar

laboral y a mejorar la productividad.



Capitulo I: Marco Teorico Y Estado Del Arte

Personalizacion del trabajo (Job Crafting)
La expresion job crafting, del inglés job (trabajo) y to craft (elaborar), fue introducida en
el ambito académico para dar cuenta de los cambios que los empleados realizan en su trabajo

para alinearlo a sus preferencias, competencias y motivaciones (Salessi, 2020).

Job crafting es un término acufiado por Wrzesniewski y Dutton en 2001 para definir los
cambios fisicos y cognitivos de iniciativa propia donde los individuos alteran sus trabajos con la
finalidad de alinear este con las habilidades, necesidades y preferencias propias (Altamirano

etal., 2020)

La teoria JD-R es un marco meta tedrico aplicable a diversos entornos laborales; si bien
cada ocupacidn posee un conjunto Unico de caracteristicas laborales asociadas con el bienestar y
la eficacia de los empleados, la teoria sugiere que estas caracteristicas pueden clasificarse como

exigencias o recursos laborales (Vermooten et al., 2019).

El modelo si funciona correctamente, puede proporcionar a los empleados un mayor
compromiso en el trabajo. Cabe destacar que el compromiso laboral es un estado positivo y se
caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion del empleado en su trabajo (Pedersoli et al.,

2024)

La literatura existente sobre el modelo Demandas-Recursos del Trabajo (modelo JD-R)
indica que el desequilibrio entre las altas demandas laborales y los escasos recursos laborales se
ha asociado con la prediccion del estrés y las enfermedades relacionadas con el trabajo (Pedersoli

et al., 2024)



Dimensiones de Job Crafting

El concepto se divide en tres dimensiones principales que describen las diferentes

maneras en que los empleados pueden modificar sus trabajos:

- Creacidn de tareas: es decir, cambiar las tareas que realizan los individuos en el trabajo
(Wang et al., 2020).

- Creacion relacional: es decir, cambiar las caracteristicas sociales del trabajo (Wang et al.,
2020).

- Creacion cognitiva: es decir, cambiar la forma en que los individuos piensan sobre sus

trabajos (Wang et al., 2020).

Modelos teoricos

Hay dos perspectivas dominantes sobre la creacion de puestos de trabajo, una se basa en
la teoria original de creacion de puestos de trabajo y la otra se basa en la perspectiva de

demanda-recursos del trabajo (van Leeuwen et al., 2022)

- Wrzesniewski y Dutton: este modelo define por cambios fisicos, cognitivos y relacionales
en las tareas profesionales. Asi, el individuo asume un rol activo en la reconfiguracion de
sus actividades profesionales, reajustdndolas, modificandolas.

- Tims y Bakker: se basa en el modelo de Demandas-Recursos del Trabajo; segun esta
perspectiva, la creacion de puestos de trabajo se clasifica en tres aspectos: aumentar los
recursos del trabajo, buscar desafios y disminuir las demandas del trabajo (Sakuraya
et al., 2016). Definieron la creacion de trabajo como los cambios autoiniciados que

realizan los empleados para ajustar sus recursos y demandas laborales (Wang et al.,



2020). Esta conceptualizacion de la creacion de trabajo se situa en el marco mas amplio

del modelo de demandas-recursos del trabajo (Wang et al., 2020).

Motivacion laboral
La motivacion se convierte en un factor relevante en el desempefio de los trabajadores de
las empresas. Las empresas u organizaciones que sufren de baja productividad laboral es porque
no le dan la importancia necesaria a las causas que lo producen, aunque facilmente desde afuera
de la organizacion se observa que no existe otro motivo mayor que la motivacion de los

colaboradores (Bohorquez et al., 2020).

Es un constructo teérico-hipotético que designa un proceso complejo que causa la
conducta. En la motivacion intervienen multiples variables (biologicas y adquiridas) que influyen
en la activacion, direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a

lograr determinadas metas (Naranjo Pereira, 2009).

Las personas suelen realizar comportamientos con el objetivo de obtener algun beneficio
y evitan o dejan de hacer aquellas conductas que conllevan un dafio. Para este enfoque toda
modificacion de conducta se realiza basicamente a través de refuerzos, recompensas o mediante

la evitacion u omision de aquello que sea desagradable (Naranjo Pereira, 2009).

Robbins menciona que el impacto de la motivacion en el desempefio laboral, define la
motivacion como el proceso que incide en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar un objetivo (Alonso-Ramirez et al., 2024). Si bien la
motivacion en general se relaciona con el esfuerzo para lograr cualquier meta, el presente trabajo

se enfoca en resaltar la importante relacion que existe entre esta motivacion y el logro de los



objetivos laborales sin provocar situaciones de estrés en el colaborador, es decir, generar

ambientes saludables de trabajo para un mejor desempefio (Alonso-Ramirez et al., 2024).

Teorias clasicas

Las teorias clésicas se crearon para entender sobre el comportamiento de las personas

durante el trabajo:

- Teoria de la Jerarquia de Necesidades (Maslow): se basa en la denominada piramide de
las necesidades, es decir, las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar por orden de
importancia y de influencia en el comportamiento humano (Bohérquez et al., 2020).
Abraham Maslow expuso las siguientes necesidades: necesidades fisiologicas,
necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima, necesidades de
autorrealizacion (Bohorquez et al., 2020).

- Teoria de los dos factores (Herzberg): se basa en los componentes que contribuyen a la
satisfaccion y motivacion en el trabajo son diferentes e independientes de los factores que
tienden a incitar insatisfaccion”, son los siguientes: factores motivacionales (satisfaccion)
y factores higiénicos (insatisfaccion) (Bohorquez et al., 2020).

- Teoria de la Autodeterminacion (Deci y Ryan): todos los individuos tienen tres
necesidades psicologicas innatas: autonomia, competencia y relacion (Kosenkranius
et al., 2020). Los humanos que buscan activamente oportunidades que satisfagan estas
necesidades psicoldgicas experimentaran, a su vez, resultados psicologicos positivos,
como un mayor bienestar y rendimiento (Kosenkranius et al., 2020). Los recursos del
trabajo no solo se utilizan para lidiar con las demandas del trabajo, sino que pueden

valorarse por derecho propio (es decir, la motivacion intrinseca) o pueden ayudar a los



7
empleados a lograr o proteger otros recursos valiosos (es decir, la motivacion extrinseca)

también (Vermooten et al., 2019).

Relacion con el desempeiio

La evaluacion del desempetio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual (Bohorquez et al., 2020). Este
sistema permite una medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el

rendimiento o el logro de resultados (Bohorquez et al., 2020).

Satisfaccion laboral
También es producto de factores de personalidad individuales. Su analisis se basa en su
relacion con factores como el compromiso, el ausentismo, el nivel de desempefio y la rotacion y
la necesidad de las organizaciones de brindar bienestar fisico y mental a los trabajadores. Su
nivel 6ptimo impulsa el cumplimiento de las metas personales y empresariales (Villalobos

Angulo et al., 2025).

En la satisfaccion laboral, las posturas mas relevantes parecieran encontrarse enfrentadas
en un debate altamente controversial denominado debate individuo-situacion(Pujol Cols &
Dabos, 2018). En el primer frente, y asentados sobre la idea de fuerza situacional, los
situacionalistas enfatizan en la influencia que las variables organizacionales ejercen sobre el
comportamiento, las actitudes y el bienestar de los empleados. En este sentido, mas de cincuenta
afios de investigacion en el objeto de estudio han provisto evidencia acerca de la relevancia de
los factores situacionales intrinsecos y extrinsecos para explicar la satisfaccion laboral (Pujol

Cols & Dabos, 2018).



En el segundo frente, los disposicionalistas sostienen que los individuos poseen estados
mentales inobservables, ligados a los rasgos de su personalidad, que se encuentran dotados de
relativa estabilidad a través del tiempo y que, como tales, predisponen su actitud y su
comportamiento en una gran diversidad de contextos organizacionales(Pujol Cols & Dabos,

2018) .

Relacion entre personalizacion del trabajo, motivacion y satisfaccion

La motivacion tiene una relacion positiva con la satisfaccion y el compromiso (Villalobos
Angulo et al., 2025). Basandose en la Teoria del Intercambio Social propuesta por Blau en 1964,
las relaciones sociales se entienden como una reciprocidad de recompensas en relacion con las
necesidades de quienes participan en ellas. En este sentido, la interaccion humana se considera

una transaccion de recursos, dando y recibiendo algo (Villalobos Angulo et al., 2025).

En los ultimos afios, las empresas han percibido la motivacion, la satisfaccion y el
compromiso de los empleados como esenciales para determinar el prestigio en un mercado

laboral competitivo (Villalobos Angulo et al., 2025).

Se corrobora la teoria del Intercambio Social de Blau, en la cual las relaciones sociales se
perciben como un intercambio de estimulos en proporcion a las necesidades de los
involucrados. De esta manera, cuando se presenta un impulso que potencia la conducta hacia un
objetivo, se fomenta un nivel de felicidad en el individuo y, a su vez, se estimula la conexioén con
la empresa (Villalobos Angulo et al., 2025). Asimismo, se evidencid una relacion directa entre
los componentes de motivacién y compromiso. Asi, se confirma que cuando el colaborador se

siente capaz, validado y competente, influye en otros individuos, mantiene relaciones



satisfactorias con su entorno, y formard un comportamiento dirigido al logro de los objetivos

empresariales (Villalobos Angulo et al., 2025).

Ademas, Los empleados con mayores niveles de creacion individual participan en
actividades o estrategias que generan un mayor grado de creacion colaborativa y, a su vez, mayor
compromiso y satisfaccion. Por lo tanto, las organizaciones deben esforzarse por fomentar un
clima laboral propicio para actividades disefiadas para mejorar la creacion de puestos de trabajo

y aumentar el compromiso (Llorente-Alonso et al., 2019).
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Capitulo II: Metodologia
Tipo de investigacion
El enfoque de la investigacion es una revision sistematica de la literatura de tipo

cualitativo; se llevo a cabo el uso del método PRISMA 2020, especificamente sirve para ejecutar
un estudio de informacion de manera sistematica donde se procedio a seleccionar e identificar
cautelosamente todos los articulos cientificos mas relevantes que respondan al objetivo de
estudio; es decir, como influye la personalizacion del trabajo en la motivacion y satisfaccion

laboral.
Objetivos

Objetivo general

Analizar la influencia de la personalizacion del trabajo en la motivacion y satisfaccion

laboral mediante una revision de la literatura.

Objetivo especifico

- Identificar los enforque tedricos y conceptuales sobre la personalizacion del trabajo, la
motivacion y la satisfaccion laboral en la literatura cientifica.

- Examinar la evidencia empirica disponible que relacione la personalizacion del trabajo,
motivacion y satisfaccion laboral seglin los hallazgos de investigaciones.

- Determinar factores organizacionales e individuales que influyen en la personalizacion

del trabajo, la motivacion y satisfaccion laboral.

Criterios de inclusion y exclusion
Se inicid la seleccion de informacion mas importante que sea acerca del Job crafting la

motivacion y la satisfaccion laboral, se extrajeron algunas variables del tema investigado, donde,
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para recolectar mayor cantidad de publicaciones se hizo uso de criterios de inclusion y exclusion

que ayudo a delimitar con claridad lo requerido.

Criterios de inclusion:
- Para este estudio se incluy¢ articulos desde el 2015 -2025.
- Articulos sobre temas de Job crafting, motivacion y satisfaccion laboral.
- Articulos de inglés, espafiol.

- Disponibilidad de acceso al texto completo.

Criterios de exclusion:
- No se contaran estudios que se han realizado antes del 2015.
- Idiomas diferentes al inglés, espafiol.

- Articulos con contenido de informacion fuera del planteado.

Se realizd la busqueda de los articulos en los siguientes buscadores académicos: PudMed,

Scopus, Scielo.

En la biisqueda para poder identificar los articulos se hizo uso de las opciones de
busqueda avanzada en el campo de palabras claves en conjunto con los operadores de las bases

de datos que fueron empleadas; donde se usaron las siguientes palabras claves para la busqueda:

Job crafting, motivacion laboral, satisfaccion laboral, dimensiones, recursos de trabajo,

diserio del trabajo, desemperio.

El algoritmo de busqueda fue el siguiente: (Job crafting AND Motivation); (Job crafting

AND Satisfaction); (Job crafting).
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Inicialmente se realizo el primer cribado de datos, donde se pudo obtener un total de
2,091 registros disponibles, luego, se procedid a descartar los duplicados y los textos que no
correspondian con los criterios de inclusion. Al revisar los resimenes y metodologias de los
textos, se fue eliminando y descartando varios de ellos, debido a no que no respondian con el
tema de interés. Por ultimo, se realizo el cribado de datos PRISMA, donde se pudo contar con un

total de 6 articulos para el andlisis de la investigacion sistematica.

Se recopild la informacidén con mayor relevancia y actualizada de los estudios
seleccionados como los enfoques tedricos y metodologicos que fueron utilizados en los distintos
estudios, los resultados, resimenes, discusiones e incluso las conclusiones de los diversos
articulos recopilados y seleccionados. Para la organizacion de la informacion analizada en este
trabajo, se utiliz6 una matriz que incluye los datos de los trabajos revisados, asi como los

hallazgos relevantes para los objetivos aqui planteados.

Para la organizacion del estudio se utilizo gestores bibliograficos como Zotero, donde se
organizd por carpetas, de igual manera se utiliz6 una hoja de calculo de Excel en donde se
registro la informacion de la tabla de articulos cientificos, con la respectiva informacion (autor,

titulo, resumen, ano, lugar de publicacion).

La informacion de la revision sistematica se analiz6 por medio de una tabla de
contenidos, en donde se colocd datos que fueron extraidos de fuentes bibliograficas de los

ultimos diez afios desde el afio 2015 hasta la actualidad.
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Capitulo III: Resultados

El presente capitulo, se aborda con claridad los resultados obtenidos sobre la revision
sistematica realizada, donde se utilizaron datos encontrados en cada articulo cientifico donde

aportaron al tema principal estudiado en la tesis presente.

Como resultado de la bisqueda sistematica, en el primer filtro de seleccion, se pudo
obtener un total de 2091 registros disponibles, luego, se continuo a descartar los registros
eliminados antes de la evaluacion, es decir, los primeros duplicados que en este estudio son
(n=15) y luego, se procedi6 a los registros marcados como no elegibles por herramientas de
automatizacion o los textos que no correspondian con los criterios de inclusion, suman un total
de (n=5); de tal manera que los registros eliminados por otros motivos son (n=678) debido a que

no respondian al titulo de la presente investigacion.

Al examinar los registros de resumenes y metodologias de los textos se obtuvieron (n=
1393), de los cuales se excluyeron (n= 1142), por no contener informacion pertinente que vaya

con el objetivo de la revision sistematica.

Los informes buscados para recuperarlos son (n=251) y los no recuperados son (n=223),
debido a que no fueron accesibles, después de ellos se contd con (n=28) informes evaluados para
elegibilidad, donde se procedi6 a hacer un proceso de la depuracion a través de la lectura de cada
documento por completo cada articulo, de tal manera que fueron descartados por completo los

que se desviaron del tema central de la investigacion.

Finalmente, por medio de filtros de dato PRISMA, se pudo obtener un total de 6 articulos para el
analisis de la investigacion e incorporar al estudio de grado, tras estos cumplir con los requisitos

de nuestros objetivos de inclusion (ver Figura 1).



14

Figura 1
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De estos (n=6) articulos podemos encontrar estudios cuantitativos, otros donde se realizo

analisis de datos mediante un disefio transversal y cuantitativo. Todos estos estudios son de afos

superiores al 2015.

Resultado de los estudios individuales

En esta parte, se presenta los resultados individuales de los estudios que se incluyeron en

la revision sistemadtica sobre la personalizacion del trabajo y su influencia sobre la motivacion y

satisfaccion laboral. El realizar estudios individuales de cada articulo seleccionado es con el

objetivo de proporcionar una vision mas detallada sobre cada uno; esto permitira que la

evidencia que tenemos disponible sea de mayor compresion y de tal manera nos ayuda a tener

todo de manera organizada (Tabla 1).

Tabla 1

Resultados de los articulos cientificos acerca de la personalizacion del trabajo y su influencia

sobre la motivacion y satisfaccion laboral.

Afo de
Autor publicacion Titulo Idioma Desenlace
Pais
Filipi Junger 2023 Evidence of Brasil Ingles  Se confirmo que la escala HICS

Branco Brasil,
Larissa Maria
David
Gabardo-

Martins

Validity for
the

Hierarchical
Job Crafting

Scale in Brazil

es valida y confiable en Brasil,
quedando en 18 items y cuatro
dimensiones. Ademas, el job
crafting se asocia con mayor

engagement y menor
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agotamiento, mostrando que es
una herramienta util para
estudiar el rediseno del trabajo y

el bienestar laboral.

Emmarentia 2020 An evaluation  Sudafrica  Ingles  Se concluy6 que tiene una
Thomas, of job crafting literatura buena, donde sugiere
Marieta du as an que los empleados tienen un rol
Plessis, Kevin intervention muy proactivo en la creacion de
G. F. Thomas aimed at sus tareas y asi estaran mas
improving comprometidos con su trabajo.
work
engagement
Joana Vierira 2023 The Portugal Ingles  Se demostr6 que la pasion
Dos Santos. Et consequences armoniosa afecto positivamente

al.

of job crafting
and
engagement in
the
relationship
between
passion for
work and

individual

a los resultados
organizacionales, y también la
pasion obsesiva afecta de una
manera muy negativa. Se
concluye que una disminucion
significativa de las demandas

laborales puede ser dafiinas.
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performance of

Portuguese

workers.
Theresa 2017 La relacion Nigeria Espanol Se concluyo6 que la implicacion
Chinyere entre job y el compromiso laboral ejercen
Ogbuanya, crafting y una total mediacién multiple en
Samson satisfaccion en la relacion entre job crafting y
Onyeluka un programa satisfaccion. Donde se controla
Chukwuedo de tecnologia que el compromiso laboral

eléctrica / mediaba parcialmente en la

electronica: la relacion entre implicacion

importancia de laboral y la satisfaccion.

la implicacion

yel
compromiso.
Sergio Peral, 2024 The role job Sudafrica  Ingles  Durante este estudio se destaco
Jesse crafting in que el liderazgo empoderador es
Davidovitz linkinf un antecedente clave para su
empowering creacion de puestos y mejorar en
leadership and el desempefio.
job

performance.
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Dorothea 2023 The effects of  Cabo Ingles  En este estudio se reveld que el

Ariani job crafting efecto del Job Crafting se limitd
and al IRP y fue diferente: negativo,
engagement in positivo e insignificante.
improving the Ademas, se ha demostrado que
performance of el Job Crafting no afecta al ERP.

micro, small
and medium

enterprises

Resultado de la sintesis
En esta investigacion se seleccion6 6 articulos relacionados con la personalizacion del
trabajo y su influencia sobre la motivacion y satisfaccion laboral, donde podemos evidenciar
informacion considerada con gran relevancia para la realizacion de esta, en el cual se comentan

temas de interés.

Para empezar, se pudo en el primer articulo podemos evidenciar la validacion de la
revision brasilefia de la Job Crafting Scale (JCS), que fue hecha por Tims y sus colaboradores en
2012. Este estudio se ubica dentro de la Psicologia Organizacional Positiva y del modelo de
Demandas y Recursos Laborales (JD-R), que busca analizar como los trabajadores adaptan su
entorno laboral para mejorar su bien estar. Los resultados del andlisis evidencian el respaldo de
la estructura compuesta por 4 dimensiones: el aumento de los recursos estructurales, el
incremento de los recursos sociales, el aumento de las demandas desafiantes y la disminucion de

las demandas obstructivas. Se demuestra que los indicadores de ajuste fueron adecuados (y*/gl =
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3.02; CFI =0.94; TLI = 0.93; RMSEA = 0.05), lo que demuestra la validez del modelo
propuestos y a su vez se observaron correlaciones positivas y significativas entre dimensiones,
junto con altos niveles de fiabilidad, lo que refleja una buena consistencia interna. En general,
este estudio confirmo que la escala es valida y confiable para medir el Job Crafting en el
contexto brasileno, mostrando asi que los empleados tienden a adaptar sus tareas, relaciones y

demandas laborales con el fin de potenciar su bien estar y encontrar un mayor sentido en su

trabajo (Brasil & Gabardo-Martins, 2023).

En el segundo articulo vemos una evaluacion de una intervencion de Job Crafting con el
fin de mejorar el compromiso laboral entre los trabajadores de la industria de la construccion en
Sudafrica. Utilizando un disefio cuasiexperimental donde se aplico a un grupo intervencion una
capacitacion de un dia con diversas actividades de planificacion y reflexion y el otro grupo solo
completo mediciones previas y posteriores. Aqui se logrd ver en los resultados que en el grupo
de intervencidon aumentaron significativamente los niveles de compromiso laboral en
comparacion con el otro grupo. Los incrementos en el Job Crafting se relacionaron positivamente
con sus mejoras en el compromiso, aunque no se encontraron evidencia clara de que los cambios
en las demandas y recursos laborales mediera totalmente ese efecto; durante esta investigacion se
concluyo que la utilidad de las intervenciones de Job Crafting para promover mayores niveles de

compromiso en contextos laborales (Thomas et al., 2020).

En el tercer articulo se investiga el como el Job Crafting y el compromiso laboral, influye
en la pasion por el trabajo. Podemos ver que los autores diferenciaron entre la pasion armoniosa,
asociada a implicacion equilibrada con la labor y la pasion obsesiva. Los resultados mostraron
que la pasion armoniosa se relaciona positivamente con el Job Crafting, el compromiso y un

mejor rendimiento mientras que la pasion obsesiva tuvo efectos negativos. El estudio destaco la
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importancia de fomentar entornos laborales que promueven la pasion armoniosa y la
autorregulacion, ya que estos factores fortalecen la motivacion y el desempefio de los

trabajadores (Vieira Dos Santos et al., 2023).

El cuarto articulo analizé como el Job Crafting influye en la satisfaccion laboral de
docentes de programas de tecnologia eléctrica/electronica en Nigeria. Los resultados mostraron
que el Job Crafting se relaciona positivamente con la satisfaccion en el trabajo y que el
compromiso y la implicacion median esta relacion. Primordialmente la implicacion actiia como
mediador entre el Job Crafting y el compromiso mientras que el compromiso actiia como
mediador entre la implicacion y la satisfaccion, asi evidenciando la importancia de estas

variables en la experiencia laboral (Ogbuanya et al., 2017).

El quinto articulo analiza como el liderazgo empoderado impacta en el Job Crafting y en
el rendimiento laboral, con una metodologia cuantitativo transversal, aplicado a 261 empleados,
se encontraron que todas las dimensiones del Job Crafting menos la reduccién de demandas
obstaculizadoras, son mediadores de la relacion que hay entre el liderazgo empoderado y el
rendimiento laboral tanto en tareas como en comportamientos, este estudio muestra evidencia de
la importancia de fomentar la autonomia y el apoyo al desarrollo dentro de las empresas para asi
promover comportamientos proactivos que mejoran el desempefio del personal (Peral &

Davidovitz, 2024).

En el ultimo articulo analiza el impacto del Job Crafting y el compromiso laboral en el
rendimiento del personal de micro, pequenas y medianas empresas en Indonesia. En este estudio
se utiliz6 un disefio cuantitativo con 1.032 participantes, la investigacion encontré que el
compromiso laboral actia como mediador en la relacion que hay entre el Job Crafting y el

rendimiento en tareas formales. Sin embargo, no se observé un efecto significativo en el
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rendimiento fuera del rol, ademas se identificaron diferencias entre las estrategias de Job
Crafting segun el tipo de empresa y la antigiiedad del personal al contexto organizacional y a las

caracteristicas individuales para ser efectivas (Ariani, 2023).

De manera general, los articulos basan su enfoque en temas motivacionales y
satisfacciones de la personalizacion del trabajo. Se mencionan el rendimiento, compromiso,
juegan papeles fundamentales en todos los &mbitos laborales, siendo la personalizacion del

trabajo la base principal para un buen desarrollo.

Como se puede apreciar en los 6 articulos se ve la importancia de la personalizacion del
trabajo como siempre esta ligado con la motivacion y satisfaccion dando todos estos estudios

mejores resultados para las empresas.
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Discusion
La evidencia revisada permite comprender que la personalizacion del trabajo es un
proceso complejo, influido simultaneamente por factores individuales, emocionales y
organizacionales. Al integrar los hallazgos de los seis estudios analizados, asi como su relacion
con la teoria previa, se obtiene una vision mas completa del papel que desempefia el Job Crafting

en el bienestar y el desempefio laboral.

Los resultados de Thomas et al. (2020) y Ogbuanya y Chukwuedo (2017) muestran
consistentemente que el Job Crafting fortalece el compromiso y la satisfaccion cuando los
trabajadores participan activamente en el redisefio de sus tareas, indicando que el engagement es
un elemento central para explicar estos efectos positivos. A esto se suma el aporte de Vieira Dos
Santos et al. (2023), quienes destacaron que la calidad emocional del vinculo con el trabajo
determina si la personalizacion del rol sera un recurso saludable o un factor de desgaste; una
pasion armoniosa facilita el Job Crafting, mientras que una pasion obsesiva puede producir
agotamiento. En conjunto, estos estudios permiten concluir que la personalizacion del trabajo no
opera de manera uniforme, sino que depende tanto de la agencia del trabajador como del

equilibrio emocional desde el cual se involucra en sus funciones.

Asimismo, los factores organizacionales emergen como determinantes del alcance del
Job Crafting. Thomas et al. (2020) y Peral y Davidovitz (2024) demostraron que la autonomia y
el liderazgo empoderador actiian como facilitadores directos del redisefio del trabajo, al
proporcionar apoyo, confianza y libertad para tomar decisiones. No obstante, Ariani (2023)
evidencid que estas condiciones no estan presentes en todas las organizaciones, especialmente en
aquellas con estructuras rigidas donde la posibilidad de ajustar tareas es minima. Esta

divergencia permite concluir que el Job Crafting es altamente sensible al contexto



23
organizacional: cuando existen recursos, flexibilidad y liderazgo de apoyo, sus efectos se
potencian; cuando estos elementos escasean, sus resultados se reducen significativamente. Desde
una perspectiva metodologica, Brasil y Gabardo-Martins (2023) reforzaron esta interpretacion al
demostrar que la escala HICS es valida y confiable, lo que indica que las diferencias entre
estudios no se deben a fallas en la medicidn, sino a variaciones reales en las condiciones de

trabajo.

Al relacionar estos hallazgos con los estudios del estado del arte, se observa una clara
continuidad conceptual. Llorente-Alonso et al. (2019) postularon que el engagement media la
relacion entre el Job Crafting y la satisfaccion laboral, lo cual coincide plenamente con los
resultados de Ogbuanya y Chukwuedo (2017). Por su parte, Villalobos Angulo et al. (2025)
enfatizaron que la motivacion y el compromiso influyen directamente en el desempefio y
bienestar, idea respaldada empiricamente por Thomas et al. (2020) y por Vieira Dos Santos et al.
(2023), quienes mostraron como la personalizacion del trabajo potencia estos recursos
psicologicos. De este modo, la literatura reciente no solo confirma la teoria previa, sino que la
amplia al especificar qué condiciones personales y organizacionales facilitan la aparicion de

estos procesos motivacionales.

Ademas, mientras el estado del arte mencionaba de forma general la importancia del
apoyo organizacional, los estudios actuales entregan evidencia mas precisa sobre como este
apoyo se materializa, especialmente mediante el liderazgo empoderador (Peral y Davidovitz,
2024) y la autonomia estructural (Thomas et al., 2020). A su vez, las contribuciones de Ariani
(2023) y Brasil y Gabardo-Martins (2023) complementan la teoria previa al mostrar que el
contexto organizacional modula de forma decisiva los efectos del Job Crafting, y que su

medicion se mantiene estable incluso ante distintas realidades laborales. En conjunto, estas
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comparaciones permiten concluir que el Job Crafting descansa sobre bases teoricas solidas, pero
su impacto real depende de la interaccion entre recursos personales, emociones y condiciones

estructurales.

En sintesis, los articulos revisados muestran que el Job Crafting es un fenémeno
dindmico que se fortalece cuando los trabajadores cuentan con autonomia, liderazgo de apoyo y
un entorno flexible, y cuando se relacionan emocionalmente con su empleo de manera saludable.
Esto evidencia que las organizaciones que buscan mejorar el bienestar y el desempefio deben
promover culturas laborales donde el redisefio del trabajo sea posible, valorado y sostenido por

condiciones que faciliten la participacion activa de los empleados.
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Conclusion

La presente revision sistemdtica permitio evidenciar que la personalizacion del trabajo
(Job Crafting) se ha convertido en una estrategia fundamental dentro de la psicologia
organizacional, al favorecer el bienestar, la motivacion y la satisfaccion laboral de los
empleados. Los estudios analizados demuestran que, cuando las personas tienen la posibilidad de
redisefiar sus tareas, relaciones y percepciones laborales, logran un mayor sentido de proposito,
autonomia y compromiso con la organizacion. Este proceso transforma al trabajador en un
agente activo de su propio desarrollo, fortaleciendo tanto su bienestar individual como el

desempefio colectivo.

Asimismo, se evidencio que la efectividad del Job Crafting depende de factores
contextuales y personales, tales como el liderazgo empoderador, la cultura organizacional y la
pasion armoniosa por el trabajo. Estos elementos actuan como facilitadores del cambio y
potencian sus efectos positivos. Sin embargo, se reconoce la necesidad de ampliar la
investigacion en entornos latinoamericanos, ya que la mayoria de los estudios se han
desarrollado en contextos europeos y asiaticos. Profundizar en este campo permitird comprender
de manera mas amplia las particularidades culturales y laborales que influyen en la
personalizacion del trabajo, consolidando su papel como herramienta esencial para promover la

satisfaccion, la motivacion y el bienestar organizacional.

En este sentido, se recomienda ampliar las investigaciones en contextos latinoamericanos
mediante estudios y revisiones que aborden el Job Crafting, asi como aplicar metodologias
mixtas, tanto cualitativas como cuantitativas, para obtener una comprension mas integral de su

efecto en el ambito laboral. Ademads, seria conveniente realizar investigaciones longitudinales
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que analicen los efectos del Job Crafting a largo plazo, con el fin de determinar si los beneficios

se mantienen, evolucionan o decaen con el tiempo.

Por tltimo, una de las principales limitaciones al realizar esta revision radica en la
escasez de investigaciones recientes y especificas que se centren de manera conjunta en la
relacion entre la personalizacion del trabajo, la motivacion y la satisfaccion laboral. Aunque el
concepto del Job Crafting ha cobrado relevancia dentro de la psicologia organizacional en los
ultimos afios, se evidenci6 una limitada diversidad y cantidad de estudios. Asimismo, se
identifico una falta de evidencia en contextos latinoamericanos, ya que la mayoria de los trabajos

provienen de entornos europeos, asiaticos y norteamericanos.
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