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Resumen

La investigacion de la salud ocupacional se ha centrado en los aspectos negativos de
las enfermedades, sin embargo esta aproximacion no permite comprender de forma
global el bienestar de los trabajadores. Por lo tanto, existe la necesidad de investigar
factores laborales que se relacionen positivamente con la salud ocupacional.
Algunos constructos que apoyan lo anterior son el Job Crafting y Engagement
laboral, temas que han mostrado relaciones positivas con algunos indicadores del
funcionamiento optimo del trabajador y a su vez han tenido relaciones negativas con
el Burnout. Por lo anterior, en este estudio se tuvo como objetivo general evaluar el
efecto moderador del Burnout en la relacion entre Job Crafting y Engagement. Para
lograr lo anterior, se realizd una investigacion transversal correlacional, utilizando
una muestra heterogenia de 296 trabajadores mexicanos. Se utilizd la correlacion
bivariada de Pearson y andlisis de regresion jerdrquica multiple. Los resultados
indican relaciones positivas entre Job Crafting y Engagement, y relaciones negativas
con el Burnout. Con el andlisis de regresion jerarquica, se observo que el Burnout
tiene un rol moderador que mitiga la relacion entre Job Crafting y Engagement. Con
base en la teoria de demandas y recursos laborales se discutieron los resultados. Por
ejemplo, se encontr6 que el Cinismo mitiga la relacion entre Disminucion de
Demandas Obstaculizadoras y Dedicacion. La teoria explica que un trabajador con
Cinismo responde con alejamiento ante situaciones estresantes y se desvincula con
su trabajo. En consecuencia, se puede sentir incapaz de tomar la iniciativa para
cambiar su situacion laboral. Lo que favorece la Disminucion de demandas
Obstaculizadoras, asi como su entusiasmo, orgullo y reto por el trabajo.

PALABRAS CLAVE: Burnout, Job Crafting, Engagement, Efecto moderador,
Trabajadores mexicanos.
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En la actualidad el estilo de vida de las personas se ha ido transformando por los cambios
constantes que hay en todos los d&mbitos en el que se desarrollan, incluido el campo laboral.
Por lo cual se puede decir que tanto hombres como mujeres, dia a dia se enfrentan a un
mundo lleno de exigencias y presiones (Marsollier & Aparicio, 2011). Este escenario facilita
que las personas manifiesten gradualmente respuestas como el agotamiento, la apatia, la
indecision, el desinterés, la falta de concentracion y la disminuciéon de la actividad.
Observado cambios negativos en la salud, como son las enfermedades psicosomaticas, el

estrés o el desgaste laboral (Marsollier & Aguirre, 2010).

Una respuesta a lo anterior ha sido la aplicacion de la Psicologia en el trabajo. En un
inicio su enfoque se dirigia en los aspectos negativos de las enfermedades, asi como en
identificar y prevenir factores laborales relacionados con el deterioro de la salud de los
trabajadores (Peir6 & Tetrick, 2011), como es el caso del sindrome de Burnout. Tema
abordado en el primer capitulo, retomando algunos de sus antecedentes, acepciones, modelos
explicativos y las diferentes consecuencias que puede tener un trabajador que padece el

sindrome.

Ya que la aproximacion de la enfermedad no permite comprender de forma global los
mecanismos que conducen al bienestar y rendimiento optimo de los empleados, existe la
necesidad de investigar factores laborales que se han relacionado positivamente con la salud
ocupacional (Bakker & Rodriguez-Muiioz, 2012a). Un tema ligado a la salud laboral es el
Engagement en el trabajo, constructo revisado en el segundo capitulo, donde se explica sus
antecedentes y definiciones, al igual que los factores que permiten su experiencia y los

beneficios del mismo.

Otro tema relacionado con el bienestar laboral es el Job Crafting (JC), constructo reciente

que se basa en el redisenio del trabajo. Asi, en el tercer capitulo se retoman sus antecedentes,
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definiciones, las formas en las que un trabajador puede realizar JC, asi como su relacion con

otros constructos.

Resta hacer hincapié, que durante la revision de la literatura se han encontrado diferentes
traducciones al espafiol para los tres constructos antes mencionados. Sin embargo, su
traduccion puede ser complicada ya que los términos en espafiol no abarcan en su totalidad lo
que implica cada uno de ellos. Por lo anterior, en este trabajo se utilizaron en su idioma

original para evitar errores o repeticiones con otros constructos.

Por ultimo, en el cuarto capitulo se aborda la teoria de las demandas y recursos laborales,
base explicativa de cada constructo expuesto. Se hizo una revision de sus antecedentes, la
definicion de las demandas y recursos laborales. Para finalmente dar a conocer el proceso de

deterioro de salud y el proceso motivacional al que pueden estar expuestos los trabajadores.
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Capitulo I

Sindrome de Burnout
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Antecedentes del burnout

De acuerdo con la literatura revisada, antes de que el término Burnout fuera utilizado en
el ambito de la Psicologia, ya habia sido empleado en otras areas (Carlin & Garcés de los
Fayos, 2010). Uno de los primeros antecedentes encontrados es en la obra escrita por
Shakespeare (1599), quien utilizaba la frase burned-out love para referirse a la extincion del
amor como el fuego en la paja, en su obra el peregrino apasionado. Afios mas tarde, Schwartz
y Will (1950), publican un estudio sobre la baja moral y despersonalizacion que presentaba la
enfermera psiquiatrica Miss Jones. Posteriormente, se habla sobre el Burnout en la novela un
caso de Burnout de Graham Greene (1960), en la que un arquitecto desilusionado y
atormentado espiritualmente deja su trabajo y se retira a la selva africana. Por ltimo, Bradley
(1969), cita el concepto de staff Burnout, como un riesgo en el personal de un programa
comunitario para tratar adolescentes delincuentes (citado por Juéarez-Garcia, Idrovo,
Camacho-Avila & Placencia-Reyes, 2014).

En el ambito deportivo, se encontrd la utilizacion del vocablo para describir la respuesta
que presentaban los deportistas cuando no obtenian los resultados deseados tras grandes
esfuerzos y entrenamientos (Barraza, Carrasco & Arreola, 2007; Chavarria, Colunga, Loria &

Pelaez, 2016; Cordeiro, Guillén & Gala, 2015).

A pesar de su uso anterior, a quien usualmente se le atribuye el descubrimiento del
término Burnout es a Freudenberger (1974), quien atendia a toxicomanos en un hospital de
Nueva York. Observo que al transcurrir de uno a tres afios en el hospital, ¢] y muchos de sus
colegas jovenes (quienes tenian altas expectativas en su trabajo), comenzaban a sentirse
desmotivados y mostraban una progresiva pérdida de energia hasta llegar al agotamiento. Asi
como sintomas de ansiedad, depresion y agresividad hacia sus pacientes (Oramas, Almirall &
Fernandez, 2007). Por ello, Freudenberger utiliza el término para referirse a dicha respuesta

que presentaban €l y sus colegas. Lo describia como un estado de fatiga o frustracion al que
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se llega por la entrega excesiva al trabajo cuando no se recibe el esperado refuerzo del medio

(Marsollier & Aguirre, 2010).

Con esta ultima aplicacion del término, hasta el momento estos han sido los antecedentes
encontrados. Con esta breve revision, se entiende que el término Burnout era utilizado como
una respuesta ante cierta adversidad. Probablemente por eso fue retomado por Freudenberger
(1974) en el ambito de las organizaciones de servicio. Posterior a esa utilizacion, otros
autores conceptualizaron el Burnout bajo diferentes postulados. En vista de lo anterior, en el

siguiente apartado se realiz6 una breve revision del concepto.
Evolucion del concepto

Burnout es un término que ha evolucionado conceptualmente a lo largo del tiempo, ya
que originalmente se consideraba una situacion exclusiva que padecian los profesionales de
servicios humanos (Maslach & Schaufeli, 1993). Sin embargo, su estudio amplio la
perspectiva del padecimiento, haciéndose evidente que también existia fuera de los servicios
asistenciales (Maslach & Leiter, 1997). Dicha evolucion se abordard retomando algunos de
los estudios encontrados durante la revision de articulos, lo anterior permite una vision

general del desarrollo del constructo y su entendimiento.

El concepto de Burnout como fendmeno psicolégico surge en la década de los setenta,
siendo Maslach (1976), quien lo da a conocer formalmente en el Congreso Anual de la
Asociacion Americana de Piscologia, refiriéndose al Burnout como una situacion frecuente
entre los trabajadores de servicios humanos y que se manifestaba después de meses o afios de
dedicacion a su trabajo (Catsicaris, Eymann, Cacchiarelli & Usandivaras, 2007). Maslach
(1978) explicaba que en las profesiones asistenciales después de afrontar demandas
estresantes durante afios, podian llevar a los trabajadores a sentirse emocionalmente cansados

y mostrar Cinismo hacia los usuarios. Con lo anterior, el Burnout seria la respuesta a la
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exposicion cronica de estresores dentro del trabajo, lo cual tendria consecuencias negativas a

nivel individual, organizacional y social (Martinez, 2010).

La novedad de su estudio se dio porque no era resultado de una exploracion de
laboratorio como en otras investigaciones, sino que se verificaba que el Burnout era un
problema real experimentando en amplios nucleos de trabajo, que afecta la satisfaccion
laboral, la implicacion profesional, eficacia y calidad en el trabajo (Moreno-Jiménez,
Gonzalez & Garrosa, 2001). Por tanto, el Burnout como fenémeno psicologico tiene su
origen en Estado Unidos, asocidndose a investigaciones realizadas a mediados de la década
de los setenta, se puede decir que desde entonces comienza su estudio cientifico (Breso,

Salanova, Schaufeli & Nogareda, 2000).

Mas tarde y desde una perspectiva psicosocial, Maslach y Jackson (1981), definieron el
Burnout a través del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), como un sindrome
caracterizado por agotamiento emocional , despersonalizacion y falta de realizacion personal
y profesional, que aparece principalmente en profesionales que trabajan con personas. Las
autoras proponen asi un constructo tridarquico del sindrome, entendiéndolo como un

fendmeno multidimensional:

e Agotamiento Emocional. El trabajador siente que sus recursos afectivos han sido
superados por el estrés producido por el contacto diario con los clientes. Se da una
pérdida progresiva de energia, se experimenta cansancio, desgaste y fatiga, los
recursos emocionales se agotan y los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas
de si mismos a nivel psicologico.

e Despersonalizacion. El trabajador desarrolla sentimientos negativos hacia las personas
con quienes trabaja, que se traducen en comportamientos y actitudes acordes a esos

sentimientos. Esta percepcion insensible o incluso deshumanizada hacia los demas,
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puede llevar al trabajador a ver a sus clientes de alguna manera como merecedores de
sus problemas.

e Baja realizacion personal. Tendencia a evaluarse de forma negativa respecto a la labor
que uno realiza con los clientes. Los trabajadores pueden sentirse infelices consigo
mismos ¢ insatisfechos con sus logros en el trabajo (Maslach, Jackson & Leiter,

1997).

Por otra parte, Farber (1983), define el Burnout como un sindrome relacionado con el
trabajo, el cual surge como una respuesta al percibir una discrepancia entre los esfuerzos
realizados y lo que se ha conseguido. Manifestandose sintomas de Agotamiento Emocional,
falta de energia, distanciamiento y Cinismo hacia las personas con las que se trabaja,
sentimientos de incompetencia, deterioro del auto concepto y diversos sintomas psicologicos

como irritabilidad, ansiedad y baja autoestima.

En el tercer manual del MBI, Maslach et al. (1997), reelaboran la teoria y la definicién
operacional del constructo, sustituyendo la despersonalizacidon por Cinismo, e incluyen que el
sindrome se puede dar en profesiones no asistenciales. También enuncian que el Burnout se
da por la relacion con el propio empleo y no necesariamente por las relaciones con otros,

como se consideraba en un inicio.

En ese mismo manual, los autores proponen el MBI-GS, como un instrumento para
evaluar las actitudes ante el trabajo que van desde el Engagement hasta el Burnout. El
instrumento esta medido por tres subescalas: Agotamiento Emocional, que hace referencia a
la fatiga fisica y emocional por excesivos esfuerzos psicologicos. Cinismo que refleja el
desinterés y actitudes distantes en general respecto al trabajo. Y Eficacia profesional, que se
refiere al sentirse con la habilidad para realizar el trabajo (Maslach et al., 1997; Salanova &

Llorens, 2008).
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Asi, con el uso del MBI-GS, el Burnout se describe como una puntuaciéon alta en
Agotamiento Emocional y Cinismo, mientras que la Eficacia profesional es baja (Moreno-
Jiménez, Rodriguez-Carvajal & Escobar, 2001). Cabe sefialar, que aun con la tendencia de
calificar asi el sindrome, algunos autores como Garden (1987), han utilizado sélo el
agotamiento como medida del Burnout y otros consideran que las dimensiones clave son las
dos primeras (Green, Walkey & Taylor, 1991), sin embargo, algunos estudios siguen

incluyendo los tres componentes a la hora de estudiar el sindrome.

Respecto a esta ultima acepcion, Millan y D’Aubeterre (2012), exponen que las
principales causas del agotamiento son la sobrecarga laboral y el conflicto personal dentro del
trabajo. El Cinismo emerge como una respuesta negativa o apatia a diversos aspectos del
trabajo. En cuanto a la ineficacia, hace referencia a los sentimientos de incompetencia,
carencia de logros y falta de productividad. En este sentido, la disminucion de la Eficacia se
da por la falta de recursos laborales, asi mismo, por la ausencia de apoyo social y de

oportunidades para desarrollarse profesionalmente.

De acuerdo con Schaufeli y Enzmann (1998), en general se puede definir el Burnout
como un estado mental persistente y negativo, relacionado con el trabajo, que se caracteriza
principalmente por agotamiento, malestar, sentimiento de escasa competencia y motivacion,

que conllevan a actitudes negativas en el trabajo.

Se debe hacer hincapié en que el Burnout y estrés no son conceptos iguales, por lo cual
Oramas, Gonzélez y Vergara (2007), enuncian que no se debe referir al sindrome como estrés
psicologico, sino que debe ser entendido como una respuesta que se da al estar en contacto
continuo con estresores. Es segin los autores, un tipo de mecanismo de afrontamiento y
autoproteccion que se da frente al estrés laboral generado por su entorno de trabajo y con

clientes, usuarios, pacientes o alumnos.
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Por su parte, Maslach y Jackson (2009), definen al Burnout como un sindrome
psicologico que implica una respuesta prolongada a estresores interpersonales de tipo crénico
en el trabajo. En este modelo se enuncian tres dimensiones para explicar la enfermedad, los
cuales son: agotamiento extenuante, Cinismo y desapego por el trabajo, y sensacion de

ineficacia y falta de logros.

Recientemente, Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel (2014), han explicado el Burnout a
través del modelo de demandas y recursos laborales, donde las demandas laborales son
identificadas como las principales causas que producen agotamiento y conllevan al Burnout,

provocando consecuencias negativas en la salud de los trabajadores y para la organizacion.

Considerando las diferentes acepciones que se le ha hecho al término, en este trabajo se
utilizara el marco de referencia de Maslach et al. (1997), debido al alcance del constructo y su
amplia utilizacion. A continuacidn se revisaran algunos modelos explicativos que han sido

claves para el desarrollo de modelos mas recientes sobre el sindrome de Burnout.

Modelos procesuales

Como se ha abordado en el apartado anterior, el concepto de Burnout ha evolucionado
segln el afio, autor y perspectiva retomada. De igual forma, el desarrollo del sindrome ha
sido explicado desde diferentes posturas. Pérez (2010), explica que esto depende a lo que se
le atribuya mayor importancia (sintoma, consumacion del proceso, etc.), por ello, enuncia que
existen varios modelos procesuales que tratan de explicar el desarrollo del Burnout, aunque
segun la autora, ninguno ha sido absolutamente aceptable.

Abordar algunos de ellos, permite entender el desarrollo y la etiologia del sindrome, asi
como identificar los diferentes niveles de Burnout que se pueden experimentar. Al conocer y

comprender las diferentes etapas que puede padecer el trabajador quemado (persona con
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Burnout), ayuda a crear estrategias de intervencion que se adecuen a las necesidades de cada

individuo, por tanto, se retoman algunos de estos modelos explicativos.

Edelwich y Brodsky (1980), proponen un modelo de Burnout para profesiones

asistenciales. De acuerdo con este modelo el Burnout es un proceso de desilusion hacia la

actividad laboral y se divide en cinco etapas:

1.

Entusiasmo. El empleado experimenta su trabajo como estimulante, se tienen altas
expectativas, elevada energia y los problemas son percibidos como pasajeros y con
solucion.

Estancamiento. Es el resultado del incumplimiento de las expectativas y los
problemas comienzan a ser dificiles de conseguir.

Frustracion. Aparece la desilusion y falta de motivacion por el trabajo, asi como
problemas emocionales, fisicos y conductuales.

Apatia. Consecuencia de la falta de recursos personales para hacer frente a la
frustracion; el trabajador se resigna ante la imposibilidad de cambiar ciertos aspectos
de su empleo. Surgen sentimientos de distanciamiento, evitacion y falta de
implicacion laboral.

Burnout. En esta ultima etapa el trabajador se percibe como incapaz a nivel fisico y
psicologico para continuar con sus labores: aparecen fuertemente los sintomas de
agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion personal en el trabajo

(Alonso, 2014).

Cherniss (1980) en su investigacion, distingue factores de estrés resultantes de la

interaccion entre las variables laborales y personales, que originan la aparicion de Burnout a

causa del trabajo realizado (fuente de estrés). Entre las variables laborales se encuentran la

carga de trabajo, autonomia en el trabajo, existencia de aislamiento social, estilo de direccion
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y supervision. Por otra parte, las variables personales son aquellas que interactiian con las
primeras y pueden inhibir o facilitar la aparicién del sindrome. Entre estas variables destacan
la orientacion profesional, apoyos de los que dispone y demandas existentes fuera del trabajo
(Rubio, 2003). Por lo tanto, el autor delimita el Burnout como un proceso donde la persona
estresada se adapta psicologicamente a su trabajo estresante, dicho proceso se divide en tres
fases. Fase de estrés: surge por el desequilibrio entre las demandas de trabajo y los recursos
personales del empleado para hacer frente a tales demandas. Fase de agotamiento: serd la
respuesta emocional experimentada por el desequilibrio; el empleado presenta sentimientos
de preocupacion, tension, ansiedad, fatiga y agotamiento. Fase de afrontamiento: cambios en
el comportamiento y actitud del empleado, se caracteriza por un trato impersonal, frio y

desinteresado a los clientes.

El modelo de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983), citado por Martinez (2010),
ofrecen una aproximacion del desarrollo de Burnout para diferentes trabajos. Los autores
describen al Burnout, como la pérdida de compromiso ante estresores continuos generados

por la sobrecarga de trabajo y la pobreza de rol.

Este modelo retoma las dimensiones de Maslach y Jackson (1981) en categorias bajo-alto,
y a partir de ellas plantean ocho etapas ordenadas desde bajas puntuaciones de Burnout en las
tres dimensiones (primeras etapas), hasta altos puntajes en cada una de ellas (ultimas etapas).
Por ejemplo, en la primera fase se tendra una combinacion de baja despersonalizacion, baja

dificultad para la realizacion personal y bajo agotamiento emocional.

Asi, Golembiewski et al. (1983), dividen el Burnout en tres niveles: Burnout leve a
quienes se encuentren dentro de las primeras tres etapas, Burnout medio para quienes se
sitien en la cuarta y quinta fase. Y Burnout elevado para las personas que estén en las tres

ultimas fases. Por tanto, el Burnout resulta un proceso continuo que comienza por una fase de
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menor gravedad, iniciando con la despersonalizacion, luego aparecen sentimientos de baja
realizacion personal y finalmente aparece el Agotamiento Emocional. Los autores
argumentan la division de niveles para adecuar en mayor medida las estrategias de
intervencion para los trabajadores, ya que las consecuencias negativas pueden variar

considerablemente de nivel a nivel (Rubio, 2003).

Para Leiter y Maslach (1988), el Burnout es un proceso que implica un desequilibrio entre
las demandas organizacionales y los recursos del trabajador, lo que tendra como
consecuencia Agotamiento Emocional en la persona, para posteriormente llegar a la
despersonalizacion. Estrategia de afrontamiento ante el desequilibrio que protege al
trabajador de la desilusion y el agotamiento. Por ultimo, el individuo tendrd una baja
realizacion personal, sentimientos de inadecuacion, insuficiencia y desconfianza en las

habilidades propias, debido a la falta de eficacia para hacer frente al estrés laboral.

Por su parte, Gil-Monte define el Burnout como sindrome de quemarse por el trabajo
(SQT), de acuerdo a este modelo, el SQT sera la respuesta al estrés laboral cronico que se
deriva de las problematicas relacionadas con otros trabajadores y que se desarrolla en
aquellos individuos que trabajan con otras personas. La primera etapa del SQT seré la ilusion
por el trabajo, el trabajo es percibido como atractivo, por lo que alcanzar las metas laborales
supone una fuente de realizacion personal. Posteriormente surgird el desgaste psiquico, al
aparecer el agotamiento emocional y fisico como consecuencia de tratar diariamente con
personas que causan problemas en el trabajo. La tercera etapa es la indolencia, caracterizada
por actitudes cinicas y de indiferencia, mostrando insensibilidad ante los problemas de los
usuarios. En la ultima etapa aparecen sentimientos de culpa, especialmente por el trato
dirigido a los usuarios y por las actitudes negativas desarrolladas en el trabajo. Cabe senalar
que la culpa puede aparecer o no en el trabajador, esto dependera seglin la adaptacion que se

tenga en el entorno laboral (Gil-Monte, Unda & Sandoval, 2009).
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Con los modelos revisados hasta el momento, se puede entender que el Burnout es un
proceso donde la persona experimenta diferentes actitudes o sentimientos. Lo anterior varia
de persona en persona segin sus expectativas, a los estresores que se enfrenta, las
condiciones de trabajo, niveles del sindrome, etc. Asi mismo, debido al proceso de Burnout,

la persona tendré diferentes consecuencias, las cuales se retomaran en el siguiente subtitulo.
Consecuencias del sindrome

Siendo el Burnout un sindrome psicologico derivado de la exposicion cronica de
estresores, puede ser considerado un problema de salud laboral que afecta tanto a trabajadores
como a las organizaciones. Como se ha podido apreciar con los modelos procesuales, las
consecuencias perjudiciales se pueden manifestar en diferentes grados segin el nivel de
Burnout que se padezca, por ende seran diferentes para cada individuo. De igual forma, estas
diferencias se pueden deber a otras variables que mitigan la evolucion del sindrome, como

son los estilos de afrontamiento.

Para Gil-Monte y Peir6 (1997), el Burnout puede tener una trascendencia negativa a nivel
individual y organizacional. De acuerdo con Cherniss (1980) y Maslach (1982) hay
consecuencias fisicas, conductuales y emocionales. Para Salanova y Llorens (2008) hay
consecuencias a nivel organizacional, personal y social. Mientras que para otros autores,
entre los principales efectos se encuentran la baja satisfaccion laboral, disminucion del
desempefio y la intencion de abandono (Fogarty, Singh, Rhoads & Moore, 2000; Singh &
Bush, 1998). Armour, Caffarella, Fuhrmann y Wergin (1987), Schaufeli y Bakker (2004) y
Schaufeli y Taris (2005), resaltan los problemas de salud y la intencion de abandonar el
empleo. Por ultimo, Salanova y Schaufeli (2009) identifican dafios fisiologicos y psicologicos
en el trabajador debido a las demandas de trabajo (citado por Alonso, 2014; Borrego, 2016;

Estrada, 2016; Porto, 2015).
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En las siguientes tablas (1-5), se muestran cinco clasificaciones de las consecuencias
encontradas por los autores ya mencionados. Se recopilaron y clasificaron retomando su
original. Sin embargo, se realizaron algunas modificaciones ya que se elimino la clasificacion
de consecuencias personales, esto con el fin de evitar repeticiones. Resta mencionar que
algunas afectaciones se pueden acoplar en otras categorias debido a que su naturaleza no es

causa de un solo factor.

Tabla 1
Consecuencias fisicas del Burnout

Malestar general
Cefaleas
Migrafia
Fatiga cronica
Trastornos del suefio
Dolores estomacales, diarrea, ulceras u otros desordenes gastrointestinales
Hipertension arterial
Cardiopatias
Incremento del ritmo cardiaco y de respiracion
. Infarto al miocardio
. Diabetes tipo dos
. Infecciones del tracto respiratorio superior e infecciones virales
. Deterioro del sistema inmunolégico
. Pérdida de peso
. Crisis asmaticas
. Aparicion de alergias
. Urticarias
. Dolores musculares (cervicales y de espalda)
. Contracturas musculares
. Hinchazon de tobillos
. Cansancio hasta el agotamiento
. En las mujeres pérdida de los ciclos menstruales
. Trastornos alimenticios
. Dermatitis
. Infecciones
. Gripa frecuente
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Elaboracion propia a partir de Alonso (2014), Borrego (2016), Estrada (2016) y Porto (2015).
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Tabla 2
Consecuencias conductuales

Aislamiento

Negacion

Impulsividad

Apatia

Suspicacia

Hostilidad

Tabaquismo

Consumo excesivo de comida y/o bebidas

9. Conducta desinteresada en la relacion con el cliente
10. Abuso de drogas legales ¢ ilegales

11. Abuso de medicamentos

12. Aumento de conductas hiperactivas

13. Superficialidad en el contacto con los demas

14. Comportamientos paranoides y/o violentos

15. Comportamientos de alto riesgo como conducta suicida y juegos de azar peligrosos

PN R

Elaboracion propia a partir de Alonso (2014), Borrego (2016), Estrada (2016) y Porto (2015).

Tabla 3
Consecuencias psicologicas

Disforia
Cambios de humor
Aburrimiento
Desorientacion
Frustracion
Impaciencia
Irritabilidad
Ansiedad
Aumento de quejas psicosomaticas
. Fracaso para seguir dietas o hacer ejercicio
. Agotamiento Emocional
. Vivencias de baja realizacion personal
. Baja autoestima
. Sentimientos depresivos, de culpabilidad, soledad e impotencia
. Sentimientos de inferioridad y ansiedad
. Alienacion
. Falta de tranquilidad
. Tendencia a ideas suicidas
. Desmotivacion
. Sensacion de desamparo
. Paranoia
. Problemas de memoria
. Trastornos de la atencion
. Incapacidad o disminucién de la concentracion

PN R
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Elaboracion propia a partir de Alonso (2014), Borrego (2016), Estrada (2016) y Porto (2015).
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Consecuencias sociales
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9.

PN R

Indiferencia

Frialdad

Irritabilidad

Hostilidad

Cinismo

Deterioro familiar

Problemas matrimoniales

Agotamiento Emocional que puede llevar al distanciamiento afectivo como
autoproteccion

Deterioro de la comunicacién y de las relaciones interpersonales

10. Incomunicacion o evitacion y aislamiento con familiares o amigos
11. Desplazar las relaciones familiares a segundo plano
12. Disminucion de la calidad de vida personal

Elaboracion propia a partir de Alonso (2014), Estrada (2016) y Porto (2015).

Tabla S
Consecuencias para la organizacion

00N U AW

Disimulacién de la satisfaccion laboral y el desempetio

Absentismo laboral elevado

Intencion o abandono del trabajo

Aumento de rotacion de personal

Desinterés por las actividades laborales

Disminucion de la productividad, compromiso y rendimiento

Deterioro de la calidad en el trabajo y de los servicios

Deterioro del ambiente laboral

Aumento en el conflicto interpersonal con supervisores, compafieros y usuarios

10 Trato desinteresado hacia los clientes de la organizacion
11. Aumento da accidentes laborales

Elaboracion propia a partir de Alonso (2014), Estrada (2016) y Porto (2015),

Con la exposicion de las multiples consecuencias que se pueden experimentar a causa del

Burnout, se entiende que el sindrome no solo tiene implicaciones adversas en la esfera

organizacional, sino que implica otras areas del funcionamiento del trabajador. Ellos

padeceran ciertas afectaciones segun el entorno laboral y otras caracteristicas que se puedan

asociar a la persona. Con lo mencionado hasta ahora, es preciso estudiar el sindrome y

brindar nuevas propuestas que ayuden a afrontar el proceso. Una de ellas es el Engagement

laboral, constructo que surge como el opuesto al Burnout.
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Capitulo II

Engagement en el trabajo
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Psicologia Positiva

Comunmente la investigacion en Salud Ocupacional (y de la Psicologia en general), se ha
centrado en los aspectos negativos de las enfermedades, asi como en identificar y prevenir
factores laborales relacionados con el deterioro de la salud de los trabajadores (trastornos,
patologias, enfermedad profesional, absentismo, estrés laboral) (Peir6 & Tetrick, 2011;

Borrego, 2016).

Al parecer este marcado énfasis en lo patoldgico, estuvo influido por los remotos
objetivos de la Psicologia en los periodos de la primera y segunda Guerra Mundial:
orientaciéon hacia la curacion de los trastornos mentales, investigacion de diferentes
patologias, contribucion a la vida productiva y plena, asi como identificar y desarrollar el
talento y la inteligencia de las personas. Sin embargo, tras las guerras y otras circunstancias,
estos ultimos objetivos se vieron rezagados y la principal mision de la Psicologia recayo en la

cura de la enfermedad (Lupano & Castro, 2010; Seligman & Peterson, 2000).

Por lo anterior se puede decir que la Psicologia como ciencia se ha estudiado desde dos
perspectivas, la primera relacionada con la linea tradicional de abordar lo patologico
(Struempfer, 2006) y su segunda perspectiva parte de la necesidad de complementar este
enfoque tradicional con otro mas positivo. Para dar respuesta a lo anterior, nace el enfoque de

la Psicologia Positiva (PP) (Snyder & Lopez, 2009).

Se considera que el inicio de la PP es en 1998, cuando Martin Seligman es nombrado
presidente de la APA. El la define como el estudio cientifico del funcionamiento éptimo de
las personas (Seligman, 1999), centrada en la busqueda de su bienestar; atencion en las
fortalezas humanas, en los aspectos que nos permiten aprender, disfrutar, ser alegres,

generosos, serenos, solidarios y optimistas (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
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Como lo menciona Salanova en entrevista:

...€s necesaria una vision global y cientifica de todo el aspecto del funcionamiento de
las personas y de los grupos en las organizaciones para poder aplicar una gestion efectiva de
los recursos humanos. Y éste es el enfoque de la Psicologia Positiva aplicada a la Salud

Ocupacional (Vicente & Berdullas, 2008, p. 34).

Con la aplicacion de la PP a la Salud Ocupacional, surge la Psicologia de la Salud
Ocupacional Positiva (PSOP), que tiene como objetivo describir, explicar y predecir el
funcionamiento Optimo de las personas en el contexto organizacional, asi como mejorar y
potencializar la calidad de vida laboral y organizacional. Por tanto, su centralidad estd en
descubrir las caracteristicas positivas de la vida laboral (Salanova, Martinez & Llorens,

2005).

Retomando lo anterior, Salanova enuncia que para conseguir esos objetivos, la PSOP se
debe centrar en los diferentes niveles del funcionamiento 6ptimo y la vida organizacional
positiva, es decir, a nivel individual, interindividual, grupal, organizacional y social. Desde
esta perspectiva, dice que es importante para la PSOP conocer como se desarrolla la
motivacion intrinseca y el Engagement, qué papel juegan las creencias positivas sobre las

propias competencias y un largo etcétera (Vicente & Berdullas, 2008).

En resumen, con anterioridad la Psicologia tenia como objetivo impulsar el desarrollo de
las personas, sin embargo, las guerras aminoraron esta meta. Con el surgimiento de la PP y su
aplicacion en las organizaciones, se retoma la vision anterior, surgiendo estudios sobre
factores que promueven el rendimiento y bienestar de los trabajadores. Un factor que apoya

esta idea es el Engagement en el trabajo, tema que sera revisado en el siguiente subtitulo.
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Definicion conceptual de Engagement

Junto con el cambio de perspectiva hacia una PP, emerge el estudio cientifico del
Engagement, naciendo el interés de su investigacion en contextos organizacionales,
antecedido por el estudio del Burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Bakker,
Rodriguez-Mufioz & Derks, 2012b). Como explica Salanova y Schaufeli (2004), al ser el
Burnout objeto de estudio por mas de 25 afos, resultaba logico que se preguntase por la
existencia de su opuesto, esto es, el Engagement como estado psicologico positivo

relacionado con el trabajo.

Asi la primera postura para teorizar el Engagement en el trabajo se explica como la
antipoda del Burnout. De acuerdo con Maslach y Leiter (1997), el Engagement esta
caracterizado por altos niveles de energia, participacion y Eficacia, que son los opuestos
directos del Burnout (agotamiento, Cinismo y baja Eficacia); la energia se convierte en
agotamiento, la participacion en Cinismo y la Eficacia se invierte en ineficacia (Maslach et

al., 1997).

Siguiendo la misma premisa, para hacer una distincion entre ambos constructos, Bakker y
Oerlemans (2011) utilizan el modelo circumplejo del efecto de Russell y Carroll. El modelo
propone que los estados afectivos emergen de dos sistemas neurofisiologicos fundamentales,
el placer-displacer y la activacion, alerta o vigilia. Con lo anterior, el Engagement se
caracteriza por tener una alta activacion y resulta un estado agradable, se experimenta con
excitacion, entusiasmo, energia y placer, la persona con Engagement esta felizmente
satisfecha. Mientras que el Burnout se caracteriza por baja activacion y el sentimiento es
desagradable, la persona quemada se sentira abatida, desanimada, pesimista, triste y fatigada

(citado por Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011).



| 28

Por su parte Bakker et al. (2012b), hacen una diferenciacion entre ambos constructos. Los
trabajadores con Engagement presentan altos niveles de energia, sentido de conexion y
compromiso con su trabajo, y perciben las demandas laborales como un reto. Mientras que
los trabajadores quemados presentan bajos niveles de energia, poca conexion con su trabajo y

las demandas laborales son percibidas como estresantes.

La segunda postura para su definicion es la antitesis del Burnout, donde se propone que
ambas variables son diferentes y su estudio debe ser independiente. Dicha diferencia se debe
a que una persona que no estd quemada, no necesariamente tendrd Engagement, de forma
contraria, si el trabajador presenta bajo Engagement, no implica que esté quemado (Schaufeli

& Bakker, 2003).

En este sentido, el Engagement se ha definido como un estado cognitivo-afectivo y
motivacional experimentado en el trabajo, que se caracteriza por tener Vigor, Dedicacion y
Absorcion. No se considera un estado momentdneo o especifico, sino que persiste en el
tiempo y no se centra en ningin objeto, evento, individuo o comportamiento en particular

(Salanova et al., 2000; Schaufeli, Martinez, Marques, Salanova & Bakker, 2002).

El Vigor se describe por altos niveles de energia, resistencia mental y fuerte deseo por
esforzarse mientras se trabaja. La Dedicacion se da por altos niveles de significado al trabajo,
entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto en relacion del trabajo que uno realiza. Por tltimo, la
Absorcion se refiere a estar plenamente concentrado, feliz y absorto en las actividades
laborales, por lo cual el tiempo pasa rapidamente y uno se siente llevado por su trabajo. Este
componente va mas alla de sentirse eficaz, se aproxima a la variable flow al ser un estado
optimo determinado por la atencién enfocada, tener la mente clara, armonia mental y
corporal, concentracion sin esfuerzo, completo control, distorsiéon del tiempo y disfrute

intrinseco (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al.,2002).
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Cabe sefialar que al considerar el Engagement como un estado que persistente con el
tiempo, se entiende que es un rasgo de la personalidad del trabajador. Sin embargo,
Sonnentag (2003) cuestiona tal postura e introduce el concepto como estado mental, asi
Sonnentag, Dormann y Demerouti (2010), exponen que se debe centrar el estudio del
Engagement como experiencia momentanea y transitoria, que puede variar segun la persona

por cortos periodos de tiempo (de una hora a otra o de un dia para otro).

Para ejemplificar lo anterior, Bakker, Schaufeli, Demerouti y Euwema (2007), explican
que una persona puede sentirse emocionalmente agotada en el trabajo una vez a la semana y
esto no excluye que en esa semana el mismo trabajador se sienta lleno de energia. Con esto se
da respuesta a los cuestionamientos de por qué las personas se sienten mas comprometidas

con su trabajo en ciertos dias especificos y en otros no (Bakker et al., 2011).

A pesar de esta tltima consideracion, si se analiza los modelos procesuales del Burnout,
el Agotamiento Emocional resulta tras un proceso de estrés prolongado que lleva al
trabajador a sentirse fatigado y con el sentimiento de no poder mas de si mismo a nivel
emocional. Por lo anterior, parece razonable considerar que tanto el Burnout como el
Engagement son procesos donde si se presenta uno, el otro estard ausente. De igual forma,

que sus niveles pueden variar de dia a dia segun la persona.

Por tanto, en este trabajo se utiliza la acepcion propuesta por Salanova et al. (2000),
debido al alcance y aplicabilidad que tiene. En el siguiente apartado se exponen algunas

variables que favorecen la experiencia del Engagement.
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Factores que causan Engagement

En la actualidad las empresas esperan contar con capital humano 6ptimo que favorezcan
las metas organizacionales, por ese motivo buscan empleados proactivos, con iniciativa, que
sean responsables, comprometidos y energéticos (por mencionar algunas caracteristicas). Lo
anterior justifica lo relevante de atender los elementos que causan Engagement en el trabajo y
entender que la aparicion o incremento del Engagement no solo compete al trabajador, sino
que las caracteristicas organizaciones juegan un papel importante en el proceso de

Engagement.

De acuerdo con algunos autores, las posibles causas del Engagement son los recursos
personales y laborales. Como recurso personal se encuentra la autoeficacia que es tanto causa
como consecuencia del Engagement, asi la creencia de que se realiza bien el trabajo,
incrementa los niveles de Vigor, Dedicaciéon y Absorcion (Llorens, Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2007). Algunos de los recursos laborales son el apoyo social por parte de
compaifieros y superiores, la retroalimentacion recibida por parte de la organizacion sobre el
desempefio laboral, la autonomia, la variedad de tareas y las facilidades de formacion
(Martinez et al., 2004). En este caso, Salanova y Llorens (2008) describen que cuantos mas
recursos laborales estén disponibles en el trabajo, aumenta la probabilidad de tener mas

empleados con Engagement.

En la investigacion realizada por Peeters, Schaufeli y Den Ouden (2003), encuentran que
los empleados que tienen conciliacion trabajo-familia, suelen experimentan emociones
positivas desde el trabajo a casa o viceversa, teniendo como resultado niveles mas altos de
Engagement. Esto sugiere que el empleado vive un proceso de contagio emocional, o
tendencia a imitar en automatico las expresiones emocionales de los demas a partir de las

expresiones faciales, vocales, posturas y movimientos (citado por Salanova & Llorens, 2008).
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Por tultimo, Salanova y Schaufeli (2004) proponen cinco factores que influyen en el
Engagement: personas (jefe inmediato, compaferos de trabajo y clientes), compensacion total
(sueldo, beneficios y reconocimiento), practicas de la compaiia (actividades del
departamento de Recursos Humanos y evaluacion del desempefio), trabajo (actividades
laborales y entorno fisico del trabajo) y las oportunidades (de carrera dentro de la empresa,

aprendizaje y desarrollo), citado por Garcia (2013).

Hasta el momento no se encontraron muchos estudios que expongan una gran variedad de
elementos que causan Engagement. No obstante, es relevante exponerlos para que puedan ser
considerados y asi aplicarlos en los trabajadores. Ya que atender lo anterior, se vera reflejado
en conductas y experiencias positivas que benefician a la persona y a las organizaciones en

las que se trabaja (de ser el caso).
Beneficios del Engagement

Las ganancias obtenidas por el Engagement son multiples ya que los trabajadores tienden
a experimentar sentimientos positivos como la pasion y entusiasmo. De igual manera,
muestran conductas favorables para si mismos, para otros y para la organizacion (e.g.
productividad y contagio emocional). Para dar cuenta de lo anterior, se exponen algunos

trabajos que demuestran los beneficios del Engagement en el trabajo.

De acuerdo con Salanova et al. (2000), los trabajadores con Engagement reflejan
actitudes positivas hacia su trabajo y hacia la organizacion; experimentan satisfaccion por su
trabajo, compromiso y baja intencion de abandono laboral. También muestran alta
motivacion para aprender cosas nuevas y asumir nuevos retos en el trabajo, tienen iniciativa
personal, una mayor calidad del servicio a los clientes y desempefian con éxito sus tareas
laborales. El Engagement aumenta la salud de los empleados por lo que disminuyen las

quejas psicosomaticas y viven emociones positivas desde el trabajo a casa y viceversa.



|32

En un articulo de Bakker et al. (2011), citan algunas investigaciones mencionando

consecuencias positivas que viven los trabajadores que experimentan Engagement:

1. Continuamente estos empleados experimentan emociones positivas que incluyen
alegria y entusiasmo. Estas emociones al parecer amplian el pensamiento-accion, lo
que implica un constante aprendizaje y adquisicion de nuevas habilidades, que llevan
a los empleados a trabajar en sus recursos personales.

2. Tienen un mejor estado de salud, que trae consigo una mayor habilidad para enfocarse
en sus tareas y dedicar toda su energia al trabajo.

3. Si en necesario piden retroalimentacion de su desempeiio y piden ayuda a sus
compafieros. Asi mismo, transfieren su compromiso a las personas que estan en su
entorno inmediato, lo que mejora indirectamente su desempefio.

4. Este tipo de trabajadores son personas optimistas y autosuficientes, que cuentan con la
habilidad de controlar las situaciones desfavorables que afectan sus vidas.

5. Al tener una actitud positiva y ser personas activas, generan su propio feedback
positivo en términos de apreciacion, reconocimiento y éxito.

6. En general estos empleados extienden su sentido del compromiso fuera del trabajo,
por ejemplo, realizan actividades recreativas y trabajos voluntarios, disfrutando de
esas actividades y de su tiempo libre. Por lo que no son adictos al trabajo y no
experimentan obsesion por su empleo e impulso fuerte e irresistible por trabajar

arduamente.

Por su parte Schaufeli y Bakker (2003), exponen que posiblemente las consecuencias del
Engagement se relacionan con las actitudes positivas hacia la organizacion (e.g. compromiso
y satisfaccion laboral), de igual forma a comportamientos organizacionales positivos como la

iniciativa personal, motivaciéon por aprender cosas nuevas y la proactividad. Por ultimo, a
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nivel individual hay indicadores de que el Engagement puede estar relacionado con bajos
niveles de estrés, depresion y quejas psicosomaticas.

Con lo anterior se evidencia que resulta beneficioso fomentar el Engagement en las
organizaciones. Por un lado para las empresas, ya que en la actualidad el sistema competitivo
requiere de personas proactivas, con iniciativa, etc. Y por otro, para los trabajadores, quienes
experimentaran una mayor salud y bienestar. Sumado al Engagement, existe un nuevo

constructo que fomenta la idea anterior, tal variable se dara a conocer en el siguiente capitulo.
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Capitulo III

Job Crafting
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Antecedentes

Job Crafting es un tema reciente que tiene como antecedentes las teorias referentes al

redisefio del trabajo, esto es, a la teoria de motivacion-higiene, de activacion, de sistema

socio-técnicos, trabajo y diferencias individuales, y caracteristicas del puesto (Hackman &

Oldham, 1976). Se retomaran brevemente dichas teorias, con el fin de hacer una diferencia

entre el rediseno de trabajo y el constructo de Job Crafting.

1.

Teoria de la motivacion-higiene. También conocida como Teoria de los dos
factores, propone que las personas estan influenciadas por dos factores que afectan
el comportamiento en el trabajo. Los factores que provocan satisfaccion laboral
son llamados satisfactores o motivadores, estos se relacionan con el contenido del
trabajo, lo que significa que son intrinsecos a ¢él. Herzberg analiza y clasifica estos
factores, enunciando que son fuertes determinantes para la satisfaccion laboral,
estos son: logro, reconocimiento, el propio trabajo, responsabilidad, progreso y
crecimiento. En contraparte, se encuentran los factores que causan baja actitud
laboral o insatisfaccion laboral, estos factores son extrinsecos al trabajo y se
conocen como factores de higiene. Segiin Herzberg los factores ambientales que
causan insatisfaccion son: la politica y administracion de la empresa, supervision,
las condiciones de trabajo, relaciones interpersonales (con compaifieros,
subordinados y superiores), prestigio, seguridad en el empleo, salario y vida
personal (Nelson, 1976).

Teoria de la activacion. En general, con esta teoria se pretende explicar el
comportamiento laboral de los individuos en las organizaciones. De acuerdo a los
analisis de Scott (1966), la activacion de una persona en su trabajo, disminuye
cuando la entrada de estimulos sensoriales son constantes y/o repetitivos, lo que

da por resultado diferentes comportamientos: dormitar, conversar con otros en
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lugar de realizar las tareas laborales, ajustes frecuentes de postura y posicion
(citado por Altamirano, 2016).

Teoria de sistema socio-técnicos. Surge con base en la teoria de los sistemas
aplicada en diferentes campos del conocimiento como las ciencias fisicas,
bioldgicas y sociales. En la industria surge como modelo de analisis a partir de los
estudios realizados en el Instituto Tavistock de Londres, con el fin de crear una
conciliacion entre la tecnologia, estructura y la interaccion social de una unidad de
produccion particular (Trist, 1975). El sistema socio-técnico tiene como fin
mejorar la interaccion entre sus partes sociales y tecnoldgicas, por lo que supone
un cambio en el disefio de la organizacion del trabajo (Sanchez & Argumedo,
2015).

Puestos de trabajo y diferencias individuales. Este enfoque surge a partir del
trabajo realizado por Turner y Lawrence (1965), quienes estudiaron las
caracteristicas objetivas de los puestos de trabajo y su influencia en la conducta
del trabajador. Estos investigadores identificaron seis atributos de la tarea que
predijeron estar relacionados positivamente con la satisfaccion y el rendimiento de
los trabajadores: variedad, autonomia, interaccion social exigida, interaccion
social opcional, responsabilidad, conocimientos y habilidades. De acuerdo con sus
entrevistas y observaciones de campo acerca de estos atributos en 47 trabajos
diferentes, los autores encontraron que efectivamente los altos puntajes en los
atributos correlacionaban positivamente con mayor satisfaccion y rendimiento
laboral. Asi mismo, que la relacion del trabajador con la tarea estaba mediada por
factores culturales, evidencia que apoyo la investigacion sobre las caracteristicas

individuales que respondian mejor a los trabajos redisefiados.
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5. Caracteristicas del puesto. Con base en el trabajo de Hackman y Lawler (1971),
Hackman y Oldham (1975, 1976, 1980), crean este modelo identificando cinco
caracteristicas principales del puesto (variedad de habilidades, identidad de las
tareas, significado de las tareas, autonomia y retroalimentacién del puesto) que
impulsan la motivacién interna. Asi mismo, estas caracteristicas influyen en tres
estados psicologicos criticos (experiencia de significacion del trabajo, experiencia
de responsabilidad por los resultados del trabajo y conocimientos de los resultados
del trabajo), que a su vez, afectan los resultados o experiencias resultantes del
trabajo (satisfaccion laboral y el absentismo). Por ultimo, el modelo establece que
las cinco caracteristicas principales del puesto se pueden combinar, resultando el
Indice de Potencial de Motivacion, que refleja el potencial global del puesto para

influir en los sentimientos y conductas de los trabajadores.

Analizando las teorias y modelos presentados, el redisefio del trabajo se compone de
tareas y relaciones asignadas a una persona en una organizacion (Ilgen & Hollenbeck, 1991).
Estas pueden incidir en variables internas como la satisfaccion, motivacion y significacion
del trabajo (Hackman & Oldham, 1980, Grant, 2007), y a su vez modificar las conductas del
trabajador. Por tanto, el redisefio del trabajo es algo administrado y manejado por altos

mandos para modificar el comportamiento de los colaboradores inferiores.

Sin embargo, tal como lo mencionan algunos autores (Sauter, Hurrell & Cooper, 1989;
Ilgen & Hollenbeck, 1991), desde que el trabajo existe, las personas han realizado pequeios
cambios en sus labores con el objetivo de contribuir tanto a su bienestar fisico y mental,
como al incremento de su satisfaccion laboral. A estos pequefios cambios realizados por el

trabajador se le asigna el nombre de Job Crafting.
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Es importante distinguir que al ser los empleados quienes redisefian sus trabajos, la
alteracion de los puestos se daran de abajo hacia arriba (en contraparte al redisefo de trabajo).
Es decir, los empleados buscaran personalizar sus puestos partiendo de sus necesidades y
preferencias individuales, por lo que no necesariamente se ajustard con las metas de la

organizacion (Berg et al, 2008; Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013).

Para comprender mas sobre el tema, se explicara su significado otorgado por los autores

principales de JC, asi como una de sus recientes conceptualizaciones.
Definicion conceptual

Como se ha mencionado, desde mucho tiempo atrds los trabajadores han introducido
pequefios cambios en sus labores. Sin embargo, no es hasta el 2001 cuando Wrzesniewski y
Dutton, amplian la investigacion del redisefio del trabajo y enmarcan estos cambios

individuales en el constructo de Job Crafting.

Segun estos autores, JC es la forma proactiva en que los empleados redisefian sus puestos
de trabajo mediante cambios cognitivos, en las tareas y los limites relacionales con otros
trabajadores. Lo que tendra una repercusion en el medio ambiente social, lo cual a su vez

modificard la motivacion, el significado y la identidad que se le otorga al trabajo.

Ya que JC son cambios en los limites en el trabajo, cabe sefialar que Zerubavel (1991)
define los limites como “barreras mentales que las personas usan para ordenar y definir
limites alrededor de entidades fisicas, temporales, emocionales, cognitivas y/o relacionales”

(Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000, p. 474; Lamont & Molnar, 2002).

Expuesto lo anterior, siguiendo el modelo de Wrzesniewski y Dutton (2001), los
trabajadores que llevan a cabo Job Crafting cambian sus limites laborales al menos de tres

formas:
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1. Cambio fisico. Seran las modificaciones en el numero de actividades laborales
(agregar o dejar tareas), el ajuste de tiempo o esfuerzo dedicado a las tareas y en la
forma de realizarlas (e.g. un docente que dedica tiempo a aprender nuevas
herramientas tecnologicas para su clase y asi cumplir su pasion por ellas).

2. Cambio en las relaciones. Significa elegir con quien se interactia mientras se hace el
trabajo (dedicar mas tiempo con ciertos compaiieros y reducir o evitar completamente
el contacto con otros) o bien, crear y/o mantener relaciones con otros (e.g. un analista
de marketing que decide relacionarse con alguien de ventas para comprender mejor el
alcance de su trabajo en los vendedores).

3. Cambio cognitivo. Consiste en la alteracion de la forma en que se ve el trabajo, ya sea
en las tareas, relaciones o el trabajo mismo, de tal forma que se modifica el
significado del trabajo (e.g. Una persona de limpieza que cambia la forma de ver sus
tareas, alterando su pensamiento y significando su labor como importante al proveer
espacios limpios para la comodidad de las demds personas) (Wrzesniewski & Dutton,

2001; Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg, 2013).

La motivacion de los trabajadores para llevar a cabo JC surge de tres necesidades
individuales. Primero, los trabajadores lo realizan por la necesidad de controlar ciertos
aspectos de sus tareas y asi evitar la enajenacion del trabajo (Braverman, 1974). La segunda
motivacion aparece por la necesidad de crear una autoimagen positiva en el trabajo y que a su
vez sea confirmada por los demds. Por ultimo, para cumplir la necesidad humana bésica de

tener conexion con otros y asi agregar significado a sus vidas (Baumeister & Leary, 1995).

Asi, Job Crafting no es un accién de una sola vez, sino que es un proceso donde las
personas involucradas primero se sienten motivadas para hacer algunos cambios en sus
puestos de trabajo, luego al identificar que tienen la oportunidad de llevarlos a la accion, se

dan los cambios en el puesto y por tanto se da JC (Berg et al., 2008).
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Por su parte, Tims y Bakker (2010) proponen una nueva forma de significar JC utilizando
en el MDRL (Bakker et al., 2007), ellos explican que los empleados basandose en sus
habilidades y preferencias, alteran sus trabajos principalmente para reducir sus demandas de

trabajo y aumentar sus recursos laborales.

De acuerdo al modelo, un empleado puede realizar cambios en sus labores al menos de
tres formas. En la primera el empleado puede aumentar el nivel de los recursos laborales
disponibles en el trabajo, lo que supone una menor experiencia de estrés y una ganancia de
recursos que puede dirigir al empleado a sentirse motivado, absorto y al disfrute de sus
labores. En la segunda forma, se puede aumentar el nivel de demandas laborales en el trabajo.
Cuando el empleado considera que tiene muchas habilidades y sus actividades le parecen
escasas, buscard nuevos desafios afiadiendo tareas a su trabajo. Por ejemplo, ofreciéndose
voluntariamente para realizar proyectos interesantes. Por ultimo, la persona puede disminuir
sus demandas laborales cuando estas superan sus capacidades. Los empleados pueden pedir
ayuda a sus colegas para cumplir sus tareas, o bien, disminuyen la interaccion con sus colegas
o clientes exigentes. De esta forma, el trabajador podrad alcanzar sus metas sin demasiado

esfuerzo y asi mantenerse saludable (Tims & Bakker, 2010).

Dos afios mas tarde, siguiendo el MDRL, Tims, Bakker y Derks (2012) desarrollan y
validan una escala de 21 items para medir JC. Segln estos autores el constructo se divide en
cuatro comportamientos distintos: aumento de recursos estructurales (ARE), aumento de
recursos sociales (ARS), aumento de demandas desafiantes (ADD) y disminucion de
demandas obstaculizadoras (DDO). “El aumento de recursos estructurales se refiere a la
variedad de recursos, oportunidad de desarrollo y autonomia, mientras que el factor de
aumento de recursos sociales se refiere a los recursos de apoyo social, supervision y

retroalimentacion” (Tims et al., 2012a, p. 176). Rescatando que el ARE se trata de ganar mas
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responsabilidad y/o conocimiento sobre el trabajo. Se trata de la blisqueda de recursos que

faciliten las tareas de los trabajadores y que aboguen por el desarrollo profesional.

Cuando un trabajo ofrece baja estimulacion o bajas demandas puede causar tedio, que a
su vez conduce al ausentismo y a la insatisfaccion laboral (Kass, Vodanovich, & Callender,
2001). Por lo anterior, es importante que un trabajador experimente un nivel apropiado de
demandas desafiantes para sentirse estimulados y poder desarrollar sus conocimientos y
habilidades, o para alcanzar objetivos dificiles (LePine, Podsakoff & LePine, 2005). Asi, el
ADD ofrece que la persona tenga experiencias de superioridad, satisfaccion y altos niveles de

autoeficacia (Gorgievski & Hobfoll, 2008).

Al contrario del ADD, los trabajadores buscaran disminuir sus demandas de trabajo
cuando perciben que se han vuelto agobiantes y/o estresantes. “La reduccion de las demandas
puede incluir comportamientos dirigidos a minimizar los aspectos emocionales, mentales o
fisicamente exigentes del trabajo o reducir la carga de trabajo y la presion de tiempo™ (Petrou,
Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012, p. 78). La reduccién de demandas puede ser
una estrategia de afrontamiento o un indicador de baja motivacion. Asi, el componente de
DDO se trata de reducir tareas o interacciones que suponen un obstaculo para el trabajador.
Por ejemplo, una persona puede buscar que su trabajo sea mental y emocionalmente menos
intenso, reduciendo la toma de decisiones dificiles o el contacto con colegas cuyos problemas

afectan al trabajador (Tims et al., 2012).

Cabe mencionar que estos autores consideran que JC se puede realizar en todas las
posiciones y en todos los niveles de una organizacion. Esta idea es apoyada por los resultados
hallados en el estudio de Nielsen y Simonsen (2012). Sin embargo, con anterioridad Tims y
Bakker (2010), aclaran que no todos los empleados tendran espacio para cambiar su trabajo,

ya que para realizar JC se debe tener cierta autonomia e independencia en las tareas. Con esta
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ultima consideracion, resta mencionar que Griffin, Neal y Parker (2007), reflexionan sobre la
relevancia que tiene el contexto en el que se encuentra el trabajador, de la independencia en

las tareas y en la determinacion de la cantidad y la forma de Job Crafting que se realice.

Hasta ahora se dio a conocer la principal acepcion del JC, asi como una de sus mas
recientes conceptualizaciones y la utilizada para este estudio. Dentro de la descripcion del
constructo se plantearon algunas formas de realizar JC, sin embargo, en el siguiente subtitulo

se profundiza mas sobre el tema.
Formas de realizar Job Crafting

En este apartado se pretende ejemplificar algunas acciones que realizan los trabajadores
en el proceso. La creciente investigacion ha dado cuenta que el constructo es una herramienta
util para ellos, que ayuda y aboga por su bienestar, de ahi el motivo para ahondar mas sobre

las formas de realizar Job Crafting.

En una investigacion cualitativa realizada por Berg, Grant y Johnson (2010),
proporcionan un modelo tedrico para JC. Para lo anterior, los investigadores se basaron en el
supuesto de que las personas no s6lo buscan un trabajo con beneficios extrinsecos (e.g.
recompensas y promociones), sino que también buscan una vocacion. La vocacion entendida
como una ocupacion donde una persona: 1) siente atraccidon por perseguirla 2) espera que sea
agradable y significativa, y 3) ve como una parte central de su identidad (Wrzesniewski,
McCauley, Rozin & Schwartz, 1997). Cuando los trabajadores sienten que han encontrado su
vocacion, experimentan beneficios psicoldgicos, un incremento de salud y satisfaccion
laboral. Por el contrario, un trabajador que se siente incapaz de seguir su vocacion, puede
presentar bajos niveles de bienestar psicoldgico y altos niveles de frustraciéon o
arrepentimiento (Scheier & Carver 1988; Bell, 1985). Segun los autores, hay personas que

han encontrado su verdadera vocacion profesional, pero hay quienes no lo han logrado. Por
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€s0, estas personas estan mas dispuestas a participar en una o varias actividades e intereses
que les permitan continuar en sus carreras profesionales y alcanzar su vocacion (Schwartz,

2004).

Por consiguiente, el objetivo del estudio de Berg et al. (2010), fue conocer como
experimentaban y respondian las personas que no habian alcanzado su verdadera vocacion
profesional. Los investigadores aplicaron 49 entrevistas cualitativas, obteniendo una muestra
total de 31 trabajadores que cumplieron con el criterio de inclusion ya mencionado. Con base
en los andlisis de las entrevistas, los investigadores encontraron que los trabajadores
realizaban cambios activos en sus trabajos (en las tareas descritas por sus gerentes) y usaban
tres técnicas de Job Crafting para crear oportunidades que les permitieran seguir su verdadera

vocacion:

1. Enfasis en la tarea. Consiste en destacar las tareas formales del trabajo para perseguir
la verdadera vocacion profesional, ya sea cambiando la naturaleza de una tarea
asignada (incorporar aspectos para seguir la verdadera vocacion) o dedicando mas
tiempo o atencion a la tarea que se vincula con la verdadera vocacion del trabajador.
Por ejemplo, un trabajador que se dedica a brindar informacion a padres y estudiantes
sobre medios de comunicacidn y que a su vez (para seguir su vocacion), se asegura de
hablar sobre ellos como personas.

2. Expansion de la tarea. Se trata de agregar tareas o asumir tareas temporales, para
incorporar aspectos de la verdadera vocacion. Por ejemplo, un representante de
servicio al cliente que disfruta siendo traductor de espanol-inglés y se ofrece
voluntariamente para ayudar a otros colegas que tienen dificultades con el idioma.

3. Replanteamiento del rol. Implica alterar el significado que se tiene del propio trabajo
para que se vincule con la verdadera vocacién. Un ejemplo, es una trabajadora que

puede rastrear a otras personas que han encontrado su trabajo ideal utilizando el sitio
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web de su empresa. Aparte de su trabajo, ella es activista y ayuda a nifias africanas
que han quedado huérfanas por madres con SIDA, vincula esta vocacién con su
trabajo, ya que, aunque el tema no es el mismo, ella considera que su comportamiento

e intenciones coinciden con lo que hace en otros lugares.

Continuando con las técnicas propuestas por Berg et al. (2010), Berg, Dutton y
Wrzesniewski (2013), combinan esas técnicas y las teorias de disefio del trabajo, proponiendo
tres formas de realizar Job Crafting para ganar variedad en las tareas, identidad y

significacion positiva hacia el trabajo.

La primera forma es que los trabajadores afiadan tareas o realicen nuevos proyectos que
sean significativos para su trabajo, lo que puede provocar sentimientos mas profundos de
significado. La segunda forma es enfatizando la tarea, esta se explica tal como lo proponen
Tims et al. (2010), agregando que se trata de aprovechar una tarea que se considera
significativa. Por ultimo, el trabajador puede redisefar sus tareas, especialmente si la adicion
y énfasis de las tareas son dificiles de hacer por la falta de tiempo. Por ejemplo, un vendedor
experimentado llama a un nuevo colega para que le observe y aprenda a realizar el trabajo.
Hacer ese redisefio podria vigorizar al vendedor experimentado y volver mas significativa la

tarea cotidiana (Berg et al., 2013).

Estas tres formas presentadas se centran en el cambio de las tareas, adicionalmente los
autores proponen otras formas para realizar Job Crafting y asi fomentar la significacion
positiva al trabajo. Las primeras formas se centran en el cambio de las relaciones

interpersonales y el resto en cambios de la percepcion de los trabajadores.

El cambio en las interaccion con otros puede fomentar el significado del trabajo a través
de la alteracion de con quién y como se forman conexiones y relaciones. Los autores utilizan

el término conexiones, para referirse a las interacciones cortas y momentaneas con otros, que
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podrian contribuir a construir relaciones a mas largo plazo. Expuesto lo anterior, las tres
principales formas para cambiar las relaciones interpersonales y que pueden facilitar el
significado en el trabajo son: 1) Los empleados pueden crear nuevas relaciones que les
permita experimentar un sentimiento de orgullo, dignidad o valor. 2) Reformulando sus
relaciones, que se refiere a replantear el propdsito que se tiene con otros en el trabajo y 3)
proporcionando ayuda a otros para mejorar su desempefio laboral y a su vez recibir ayuda a

cambio.

Por ultimo, los trabajadores podran realizar JC cambiando la percepcion que tienen hacia
su trabajo (tareas, relaciones o todo), sin cambiar ningun aspecto fisico del mismo. El cambio
puede ser ampliando el impacto o proposito del trabajo, enfocdndose en las tareas que
resultan significativas para el trabajador. O bien, vinculando un aspecto significativo de su

identidad, con una tarea o relacion especifica (Berg et al., 2013).

Con todas estas formas de realizar JC, se ha dado cuenta del posible impacto que puede
tener sobre los trabajadores. Esto es, lograr que experimenten significacion positiva hacia el
trabajo, incremento de la salud y satisfaccion laboral. Ademés de estas variables, JC se ha

relacionado con otros constructos.
La relacion de Job Crafting con Engagement y Burnout

A pesar de la recién aparicion del tema, diversos autores se han enfocado en su
investigacion utilizando diferentes tipos de estudio. En este apartado se exponen algunos de
ellos, para dar a conocer el alcance que ha tenido el JC hasta el momento, asi como algunas

relaciones con otras variables.

En la investigacion de Tims et al. (2012), crean y validan la escala de Job Crafting,

realizando tres estudios diferentes en los Paises Bajos y utilizando una muestra total de 1,181
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trabajadores. En el segundo estudio, para la validez convergente se relaciono la escala con
otros tres constructos hallando relaciones significativas. EI ARE se relaciond positivamente
con la iniciativa personal (7= .57**), personalidad proactiva (= .46**) y negativamente con
el Cinismo (= -.19**). El ARS positivamente con la iniciativa personal (r= .37*%),
personalidad proactiva (= .23**) y negativamente con el Cinismo (r= -.24**). El ADD
positivamente con la iniciativa personal (= .61**), personalidad proactiva (= .55%*) y
negativamente con el Cinismo (7= -.04), aunque en el primer estudio se relaciond
significativamente (7= -.16**). Por ultimo la DDO se relacion6 positivamente con la

personalidad proactiva (r=.17*) y con el Cinismo (r= .30%%*).

En el tercer estudio, para la validez de criterio de la escala los autores utilizaron los
constructos empleabilidad, rendimiento laboral y Engagement laboral. Los dos primeros
constructos se relacionaron positiva y significativamente con JC, exceptuando la subescala de
DDO. En cuanto al Engagement laboral, se relacion6 positivamente con ARE (7= .46**),
ARS (= 31**) y ADD (= .41**). En general este estudio muestra que la escala de JC
cuenta con adecuadas propiedades psicométricas y que los trabajadores que lo llevan a cabo

experimentan otros resultados positivos (Tims et al., 2012).

Algunos autores argumentan que la motivacion o satisfaccion laboral se vinculan con las
caracteristicas objetivas del trabajo (Demerouti et al., 2001, Hackman & Oldham, 1976). De
tal forma que si se cambian algunos aspectos que se ajusten a las propias necesidades, los
trabajadores mejoran su motivacion. Al ser proactivos, ellos encuentran retos que los
motivan, participando en la resolucion eficaz de problemas que mejora su compromiso
(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008). Bajo esta premisa, Petrou et al. (2012),
realizaron un estudio con 95 participantes, que tuvo como objetivo conocer si JC tenia algin
impacto en el Engagement laboral. Se les proporcion6 un diario para llenarlo por cinco dias

después del trabajo: nivel diario de autonomia, presion del trabajo, JC y Engagement laboral.
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Antes de llenarlos, contestaron cuestionarios que miden el nivel general de JC y Engagement
laboral. Primero se realizd un andlisis correlacional, encontrando que el nivel general de
Engagement se relaciond positivamente con el nivel general (NG) y nivel diario (ND), de la
busqueda de recursos (r= .31*** r= 17*%**) y con el NG y ND de la busqueda de desafios
(r=.40%** p= 16***). En cuanto a los modelos de ecuaciones estructurales multinivel, se
mostraron asociaciones positivas entre el ND de la busqueda de recursos y el ND del
Engagement (7= .26*) y entre el ND de la busqueda de desafios y el ND del Engagement (7=
.15%*). Con este estudio, se apoya la idea de que JC se relaciona con variables positivas,

como es el Engagement laboral y la autonomia.

A través del MDRL, Tims, Bakker y Derks (2013), realizaron un estudio longitudinal de
tres tiempos en una planta quimica en los Paises Bajos (N= 288). Su objetivo fue medir el
efecto que tienen los cambios que hacen los empleados sobre sus puestos de trabajo. Esto es,
el cambio en las demandas y recursos laborales a través de JC, para incrementar el
Engagement, satisfaccion laboral y disminuir el Burnout (indicadores de bienestar). En el
analisis de los resultados se encontrd que el JC se relaciona positivamente con el Engagement
y la satisfaccion laboral, y negativamente con el burnout, la edad y antigiiedad. Excepto la
subescala de DDO, la cual se relaciond negativamente con la satisfaccion laboral, y
positivamente con el Burnout. En general, de acuerdo al analisis del modelo de ecuaciones
estructurales, se observa que el incremento de los recursos media la relacion entre Job
Crafting y el bienestar. Los autores concluyeron que el JC tiene un impacto en el bienestar de
los empleados. Lo que sugiere que ellos pueden optimizarlo cuando las organizaciones
ofrecen los recursos laborales suficientes y demandas laborales Optimas. Asi mismo, que

deben ofrecer la oportunidad a los trabajadores para realizar Job Crafting.

Recientemente, Harju, Hakanen & Schaufeli (2016), realizaron un estudio longitudinal de

tres afios, que tuvo como objetivo explorar el poder predictivo de tres subescalas de JC, sobre
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el aburrimiento laboral y el Engagement. Para lo anterior se utilizd6 una muestra de 1,630
empleados finlandeses y se aplicaron cuestionarios en dos tiempos (2011 y 2014). De
acuerdo con los andlisis estadisticos, los investigadores encontraron relaciones positivas y
significativas entre el ARE (+=.51***), ADD (r= .42***) y ARS (r= .36***) con el
Engagement (en los dos tiempos que se midieron los constructos). Asi mismo, que el
Engagement predijo positivamente el ARE (B=.09***) y el ARS (B=.07**). El ADD predijo
positivamente al Engagement (= .06*) y negativamente al aburrimiento laboral (f= -.06%).
Los autores concluyeron que la busqueda de retos puede ser una estrategia viable para evitar
que los empleados se aburran en su trabajo y para mejorar su Engagement. En conjunto, que

el JC puede mejorar y mantener el bienestar de los trabajadores.

Por ultimo, hasta el momento s6lo se ha encontrado una investigacion de JC en nuestro
pais. Altamirano en el 2016 realiz6 un estudio transversal que tuvo como objetivo analizar las
propiedades psicométricas de la escala de Job Crafting (Tims et al., 2012), en poblacion
mexicana. Utilizd6 una muestra de 499 participantes dividida en dos grupos: trabajadores
mexicanos (n= 271) y estudiantes de la carrera de Psicologia (n=288). Para la validez de
constructo utiliz6 un andlisis de correlacion bivariada de Pearson entre la escala de JC y otros
constructos. En este analisis encontré relaciones positivas entre JC, Engagement y significado
del trabajo. Lo que reitera que el constructo favorece el incremento de factores positivos. La

conclusion del estudio fue que la escala cuenta con adecuadas propiedades psicométricas.

La breve revision en este apartado ha demostrado que JC es un constructo que puede
resultar de utilidad para los trabajadores. Ya que puede desencadenar otros estados
psicoldgicos Optimos que abogan por el bienestar de los empleados, lo que a su vez impacta
positivamente en las organizaciones. Esta idea es apoyada con la teoria de las demandas y

recursos laborales, tema expuesto en el siguiente capitulo.
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Capitulo IV

Teoria de las demandas y
recursos laborales
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Antecedentes

A lo largo del tiempo diferentes investigaciones han demostrado que el trabajo tiene
caracteristicas que inciden en el bienestar y la salud de los trabajadores, ya sea de forma
positiva o negativa. Por ejemplo, se ha encontrado que las demandas laborales como la
presion de trabajo y ambigiiedad de rol, conllevan a problemas de suefio y deterioran la salud
(Doi, 2005). En contraste, el apoyo social y la retroalimentacion, conducen a un proceso
motivacional, de aprendizaje y compromiso organizacional (Demerouti, Bakker, Nachreiner

& Schaufeli, 2001).

De acuerdo con Bakker y Demerouti (2007), estos estudios han producido una larga lista
sobre los posibles antecedentes que generan bienestar en los empleados. Sin embargo, esto
sumado con la utilizacion de los modelos de estrés para explicar el bienestar de los
trabajadores — a saber el modelo de demanda control (Karasek, 1979) y el modelo de
desequilibrio esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996) — segin los autores, suponen una
limitacion teoria. Su argumento es que ambos modelos se han limitado a retomar un conjunto
reducido de variables predictoras que pueden no ser relevantes para todos los empleos.
Ademas, la mayoria de los estudios mencionados se han centrado en las variables de

resultado negativo, dejando a un lado los de caracter positivo (Bakker & Demerouti, 2007).

Por lo tanto, Demerouti et al. (2001), proponen un nuevo modelo llamado modelo de
demandas y recursos laborales. Bajo este modelo se incluye una gama de posibles
condiciones de trabajo; tanto indicadores positivos, como negativos. Asi mismo, presenta una
mayor apertura al ser aplicable en diferentes ocupaciones, lo que permite comprender,
explicar y pronosticar el bienestar de los empleados y el rendimiento laboral (Bakker &

Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2013; Demerouti et al., 2001).
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En diversos estudios se ha utilizado este modelo para predecir variables como el Burnout,
compromiso organizacional, conexion con el trabajo, Engagement, absentismo por
enfermedad y rendimiento laboral. En vista de lo anterior, en la actualidad el modelo ha
evolucionado hacia una teoria (Bakker & Demerouti, 2013). Con esta se asume que cada
ambiente de trabajo tiene sus propias caracteristicas y que las condiciones laborales

efectivamente tienen repercusiones en el bienestar y rendimiento del empleado.
Demandas laborales

La teoria de las demandas y recursos laborales (TDRL), se divide en dos grandes
categorias: demandas y recursos laborales. Las demandas laborales hacen referencia a los
aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo, que requieren de un
esfuerzo constante y tienen como consecuencia costes fisioldgicos y psicoldgicos, como es el
Desgaste (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Algunos ejemplos de estas
demandas son el ruido, el calor, la sobrecarga de trabajo y la presion del tiempo. Sin
embargo, las demandas laborales no necesariamente son negativas. Lo seran cuando el
trabajador no se encuentra lo suficientemente recuperado, por lo que requerira de un esfuerzo
elevado para llevarlas a cabo (Meijjman & Mulder, 1998). Cabe sefialar que Lazarus y
Folkman (1984), explican que las demandas laborales pueden ser experimentadas con
mediana dificultad o desafio, todo dependera de la evaluacion subjetiva que realice cada

persona de la situacion.
Obstaculos laborales

Aunque las demandas laborales usualmente se han relacionado positivamente con
variables que afectan la salud (e.g. el Burnout), también se han encontrado estudios donde

estas demandas se relacionan simultdneamente con variables que la favorecen, por ejemplo el
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Engagement laboral (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005; Mauno, Kinnunen &

Ruokolainen, 2007).

Debido a la variabilidad en los resultados, Van den Broeck, De Cuyper, De Witte y
Vansteenkiste (2010), proporcionan dos subcategorias cualitativamente diferentes para las
demandas laborales. Por un lado, las demandas que irrumpen en la salud y obstaculizan el
funcionamiento 6ptimo de los trabajadores, es decir, obstaculos laborales. Por otra parte, se
encuentran los desafios laborales, demandas que requieren algo de energia, pero que resultan

estimulantes.

Para algunas personas hay demandas de trabajo que son consideradas como obstaculos
amenazantes que drenan la energia. Al enfrentarse a ellas, los trabajadores sienten una falta
de control y experimentan emociones negativas que pueden inferir con el logro de las metas
laborales y en el bienestar de los empleados. A estas demandas se les denomina obstaculos
laborales, e incluyen caracteristicas de trabajo como la ambigliedad de rol, inseguridad

laboral, restricciones y conflictos interpersonales (Van den Broeck et al., 2010).

Los obstaculos laborales tienden a ser evaluados como demandas estresantes que tienen el
potencial de frustrar el crecimiento personal, el aprendizaje y el logro de metas (Crawford,
Lepine & Rich, 2010). Esto es, que los obstaculos pueden irrumpir en las necesidades basicas

de los trabajadores y suelen ser considerados como dificiles de superar.
Desafios laborales

En contraste a los obstaculos, los desafios laborales pueden restar energia y al mismo
tiempo estimular la curiosidad, competencia y minuciosidad de los empleados. Las personas
que experimentan estos desafios (e.g. presion de tiempo y demandas cognitivas), los afrontan

centrandose en el problema, lo que contribuye al logro de las metas laborales (Van den
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Broeck et al., 2010). Asi, los empleados tienden a percibir los desafios laborales como

oportunidades para aprender, lograr y demostrar sus competencias (Crawford et al., 2010).

Resta sefialar que los desafios laborales pueden relacionarse positivamente con factores
que pueden deteriorar la salud (e.g. el estrés y Burnout) y con el bienestar (e.g. motivacion y
satisfaccion laboral), debido a que agotan la energia del trabajador y su vez satisfacen las

necesidades individuales (LePine et al., 2005).
Recursos laborales

La segunda categoria de las condiciones del trabajo se denominan recursos laborales, que
se refiere a los aspectos fisicos, psicologicos, organizacionales o sociales del trabajo que: a)
pueden reducir las demandas de trabajo, los costes fisioldgicos y psicoldgicos asociados b)
ser definitivos para el logro de metas del trabajo o c¢) estimular el aprendizaje, el crecimiento
y desarrollo personal (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007). También estos recursos
pueden moderar el impacto que tiene las demandas de trabajo, potencializar la motivacién
intrinseca y extrinseca de las personas, por lo que resultan importantes para hacer frente a las

demandas laborales (Demerouti et al., 2001).
Proceso de deterioro de la salud y proceso motivacional

A través de la TDRL, se propone que las demandas y recursos laborales desencadenan
dos procesos independientes (ver figura 1). Las altas demandas son generalmente predictores
de resultados como el agotamiento, padecimientos psicosomaticos y lesiones por esfuerzos
repetitivos. A este proceso se le denomina deterioro de la salud. Mientras que en el proceso
motivacional, los recursos son generalmente predictores importantes del disfrute, motivacion
y Engagement por el trabajo (Bakker & Demerouti, 2014). Expuesto lo anterior, se toma

como base la teoria para corroborar que Job Crafting y Engagement se relacionan
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positivamente entre si. Lo que puede favorecer la experiencia de motivacioén y disminucioén

de los niveles de Burnout.

Figura 1. El modelo de demandas y recursos laborales. Adaptada de “La teoria de las demandas y los recursos
laborales”, por A. B., Bakker & E. Demerouti, 2013, Journal of Work and Organizational Psychology, 29, p.
108.

Continuando con los procesos, se sugiere que el deterioro inicia por la exposicion cronica
de demandas laborales. Por trabajos mal disefiados o por trabajos exigentes que agotan los
recursos fisicos y mentales de los trabajadores. Este proceso puede encausar a la reduccion de

energia y problemas de salud (Demerouti & Bakker, 2011).

Mientras que el proceso motivacional propone que los recursos laborales pueden
desempefiar un papel motivacional intrinseco, porque los recursos pueden fomentar el
crecimiento, aprendizaje y desarrollo personal. También pueden desempefiar un rol

motivacional extrinseco, que surge cuando los entornos laborales ofrecen muchos recursos
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(Demerouti & Bakker, 2011), lo que fomenta la disposicion del trabajador para dedicar sus

esfuerzos y habilidades a la tarea (Meijman & Mulder, 1998).

En cualquier caso, la presencia de recursos laborales conduce a un alto Engagement y
bajos niveles de Cinismo, mientras que su ausencia produce una actitud cinica hacia el
trabajo (Demerouti et al., 2001; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer, 2007,

Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009).

Una extension importante para la explicacion del proceso motivacional, es la inclusion de
los recursos personales en la TDRL. Estos recursos son definidos como ‘“autoevaluaciones
positivas vinculadas a la resiliencia referidas a la percepcion de la capacidad propia para
controlar e influir en el entorno” (Hobfoll et al., 2003, citado por Bakker & Demerouti, 2013,
p.109). Se trata de caracteristicas mentales, que reducen el impacto negativo de las demandas
sobre el bienestar psicologico. Tales recursos proporcionan herramientas a los trabajadores

para hacer frente a las demandas internas y externas en situaciones estresantes.

Mientras mas recursos personales tenga un trabajador, tendra mayor autoestima y auto-
concordancia existente con sus objetivos personales (Judge, Bono, Erez & Locke, 2005). Lo
que significa que las personas con objetivos auto-concordantes (congruentes con uno mismo),
estan motivados de manera interna para perseguirlos y por tanto, experimentan mayor

satisfaccion y tienen mejor rendimiento en el trabajo (Luthans & Youssef, 2007).

Con todo lo anterior, se ha expuesto un breve panorama de la funciéon que tienen las
demandas y recursos dentro de un contexto laboral. Su entendimiento permite crear
propuestas para mejorar las condiciones de trabajo y el bienestar de los empleados. Con base
en la TDRL, en este estudio se utilizan los constructos de Job crafting y Engagement como
recursos laborales y personales que pueden reducir los niveles de Burnout. Para asi reiterar

los hallazgos de que los recursos mitigan el deterioro de la salud.
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Capitulo V

Método
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Objetivo general

Evaluar el efecto moderador del Burnout en la relacion entre Job Crafting y Engagement,

utilizando una muestra de trabajadores mexicanos.
Objetivos especificos
De acuerdo con la literatura revisada, se plantearon los siguientes objetivos:

e Analizar las relaciones entre las subescalas de Burnout, Job Crafting y
Engagement.

e Evaluar el rol del Desgaste Emocional en la relacion entre Job Crafting y
Engagement.

e Evaluar el rol del Cinismo en la relacion entre Job Crafting y Engagement.

e [Evaluar el rol de la Eficacia en la relacion entre Job Crafting y Engagement.
Pregunta de investigacion
(Cuadl es el efecto del Burnout en la relacion entre Job Crafting y Engagement?
Justificacion

En la actualidad la poblacion se encuentra inmersa en un modelo de globalizacion
neoliberal que dificulta la distribucion de la riqueza, concentrando el capital en unos cuantos.
Con este modelo, se produce pobreza, desempleo y un gran impacto en la vida y salud de las
personas, tanto de manera personal, como en la vida laboral. Algunos factores que inciden en
el trabajo son la diversidad cultural, bajos salarios, falta de flexibilizacion, incremento de la
jornada laboral y en general, condiciones precarias que conllevan a diversos riesgos y

accidentes dentro del trabajo (Feo, 2003).
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Bajo este contexto, se puede entender que el trabajador se enfrenta a diversos entornos
que pueden afectar su bienestar y rendimiento laboral. Un efecto adverso que puede resultar
de las condiciones inadecuadas del trabajo es el sindrome de Burnout, padecimiento que
surge tras la exposicion cronica de estrés laboral y que al parecer no es muy reconocido por
los trabajadores mexicanos. De acuerdo con cifras de la Organizacion para la Cooperacion y

el Desarrollo Econdmicos

México ocupa el primer lugar en estrés laboral a nivel mundial, con jornadas de
trabajo excesivas y menos dias de vacaciones al afio que otros paises: 500 horas mas que el
promedio en Estados Unidos, Espafia, Francia, Alemania, Chile y Canad4 (Lopez, 2016,

parr.1).

Al ocupar el primer lugar en estrés laboral, los trabajadores mexicanos son mas propensos
a sufrir Burnout y tener multiples afectaciones. Con este panorama, se planted brindar una
nueva propuesta que ayude a intervenir su experiencia, ya que como lo mencionan Leiter y
Maslach (2014), a pesar de que cada afio se publican cientos de articulos sobre el tema, pocos

se centran en investigar sobre las intervenciones.
Hipotesis

De acuerdo con el analisis de los estudios anteriormente revisados (Tims et al., 2012;
Tims et al., 2013), y con base en la TDRL (Bakker & Demerouti, 2013), se plantearon las

siguientes hipotesis:

Ha;: Existe una relacion positiva y significativa entre el Aumento de Recursos

Estructurales y las tres subescalas del Engagement.

Ha,: Existe una relacion positiva y significativa entre Aumento de Recursos Sociales y

las tres subescalas del Engagement.
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Ha;: Existe una relacion positiva y significativa entre Aumento de Demandas Desafiantes

y las tres subescalas del Engagement.

Ha,: Existe una relacion negativa y significativa entre Cinismo y Aumento de Recursos

Estructurales.

Has: Existe una relacion negativa y significativa entre Cinismo y Aumento de Recursos

Sociales.

Hag: Existe una relacion positiva y significativa entre Cinismo y Disminucion de

Demandas Obstaculizadoras.
Ha;: El Desgaste Emocional mitigara la relacion entre ARE y el Engagement.
Hag: El Desgate Emocional mitigard la relacion entre DDO y el Engagement.
Hay: El Cinismo mitigara la relacion entre ARE y el Engagement.
Ha,: El Cinismo mitigara la relacion entre DDO y el Engagement.
Ha;y: La Eficacia fortalecera la relacion entre ARE y el Engagement.
Ha,,: La Eficacia fortalecerd la relacion entre ADD y el Engagement.
Diseiio de investigacion y tipo de estudio

El disefio utilizado para este estudio fue no experimental, transversal de tipo correlacional

(Kerlinger & Lee, 2002).
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Muestreo y muestra

Se utilizd6 un muestreo no probabilistico accidental (Kerlinger & Lee, 2002), obteniendo
una muestra heterogenia formada por 296 trabajadores mexicanos (52% mujeres y 48%
hombres), pertenecientes a diversas empresas de varios sectores socioeconomicos y
diferentes ocupaciones. Los criterios de inclusiéon para la muestra fueron: trabajadores
formales procedentes de la Ciudad de México y el Estado de México, mayores de 21 anos de

edad y con al menos un afio de antigiiedad en su trabajo actual.
Procedimiento

Se recopilaron instrumentos en idioma espafiol para evaluar los constructos de Burnout,
Job Crafting y Engagement. Posteriormente se realizd6 un cuestionario sociodemografico
hecho especialmente para este estudio. Una vez consumada la bateria, se realiz6 su
transcripcion en Formularios de Google. Se convocod a los participantes via internet para
contestar el cuestionario, su participacion fue voluntaria y no se utilizaron incentivos para los

encuestados.
Variable moderadora

Burnout. Sindrome psicolégico caracterizado por tres sintomas: a) Agotamiento
Emocional, que hace referencia a la fatiga fisica y emocional por excesivos esfuerzos
psicoldgicos. b) Cinismo, que refleja el desinterés y actitudes distantes en general, respecto al
trabajo. ¢) Y Eficacia profesional, que se refiere al sentirse con la habilidad para realizar el
trabajo (Maslach et al., 1997; Salanova & Llorens, 2008). Haciendo hincapié¢ que para la
aparicion del sindrome, el trabajador tendra altos niveles de Agotamiento Emocional vy

Cinismo, mientras que la Eficacia profesional es baja (Moreno-Jiménez et al., 2001).
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Variable independiente

Job Crafting. Entendido como los cambios que hacen los empleados en sus demandas y
recursos laborales. Este constructo estd compuesto por cuatro comportamientos distintos: a)
Aumento de recursos estructurales, entendido como la variedad de recursos, oportunidad de
desarrollo y autonomia. b) Aumento de recursos sociales, que se refiere a los recursos de
apoyo social, supervision y retroalimentacion, ¢) Aumento de demandas desafiantes, se
refiere al aumento de desafios que estimulan al trabajador y pueden llevarlos a desarrollar sus
conocimientos y habilidades, o a alcanzar objetivos dificiles. d) Disminucion de demandas
obstaculizadoras, accion donde los trabajadores buscaran disminuir sus demandas laborales

cuando perciben que se han vuelto agobiantes y/o estresantes (Tims et al., 2012).
Variable dependiente

Engagement. Estado cognitivo-afectivo y motivacional experimentado en el trabajo, que
se caracteriza por tener Vigor, Dedicacion y Absorcion. El Vigor se describe por altos niveles
de energia, resistencia mental y fuerte deseo por esforzarse mientras se trabaja. La
Dedicacion se da por altos niveles de significado al trabajo, entusiasmo, inspiracion, orgullo y
reto en relacion del trabajo que uno realiza. Por ultimo, la Absorcidén se refiere a estar
plenamente concentrado, feliz y absorto en las actividades laborales, por lo cual el tiempo

pasa rapidamente y uno se siente llevado por su trabajo (Salanova et al., 2000).
Instrumentos
Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)

Se utilizé la validacion espafiola de Moreno-Jiménez et al. (2001), compuesta por 16
items. La escala MBI-GS evalta la presencia del sindrome de Burnout para personal

latinoamericano. La evaluacion se hace a partir de tres dimensiones: Desgaste Emocional o=
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2 ¢C

.89 (e.g., “me siento emocionalmente agotado por mi trabajo”, “me siento acabado al final de
la jornada”), Cinismo o= .84 (e.g., “desde que empecé el empleo, he ido perdiendo interés en
mi trabajo”, “he ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo”) y Eficacia Profesional o= .85
(e.g., “soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo”, “siento
que soy haciendo una contribucion eficaz a la actividad de mi organizacion”). Los

participantes respondieron utilizando un formato de respuesta que varia de 0 (Nunca) a 6

(Cada dia).
Escala de Job Crafting

Se utiliz6 la validacion de la escala de Job Crafting para poblaciéon mexicana realizada
por Altamirano (2016), compuesta por 21 items. Esta escala estd constituida por cuatro
dimensiones: Aumento de recursos estructurales o=.75 (e.g. “intento desarrollar mis
capacidades”, “intento desarrollarme profesionalmente”), Aumento de recursos sociales o=
.72 (e.g. “le pido a mi supervisor que me asesore”, “le pregunto a mi jefe (a) si esta satisfecho
con mi trabajo”), Aumento de demandas desafiantes o= .82 (e.g. “cuando aparece un
proyecto interesante, me ofrezco de manera proactiva como colaborador del proyecto”, “si
hay nuevos desarrollos, soy de los primeros en aprenderlos y probarlos”) y Disminucion de
demandas obstaculizadoras o= .77 (e.g. “intento asegurarme de que mi trabajo sea
emocionalmente menos intenso”, “administro mi trabajo para intentar minimizar el contacto

con personas cuyos problemas me afectan emocionalmente”). Los participantes respondieron

utilizando un formato de respuesta que varia de 1 (nunca) a 5 (siempre).
Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Se utilizé la version espafiola de la escala UWES de Salanova et al. (2000), que consta de
15 items. Este constructo estd compuesto por tres subescalas: Vigor a= .77 (e.g. “en mi

2 <6

trabajo me siento lleno de energia”, “soy fuerte y Vigoroso en mi trabajo”), Dedicacién o=
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.89 (e.g., “mi trabajo estd lleno de significado y proposito”, “estoy entusiasmado con mi
trabajo”) y Absorcion o= .73 (e.g., “el tiempo vuela cuando estoy trabajando”, “cuando estoy

trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi”). Los participantes respondieron

utilizando un formato de respuesta que varia de 0 (nunca) a 6 (cada dia).
Analisis estadistico

Para probar las hipotesis planteadas, se realizaron diferentes analisis utilizando el paquete
estadistico SPSS version 20. Primero se realizd un andlisis de frecuencia para describir la
muestra por sexo, edad, residencia, nivel académico, ocupacion, jornada laboral, nimero de

empleos que ha tenido el trabajador, antigiiedad y experiencia.

En el siguiente analisis se calculd la media de la edad de los participantes (X= 33.85),
para posteriormente recodificar la variable en dos rangos (de 21 a 33.85 afios y de 33.86 a 69
afos). Utilizando la prueba estadistica ¢ de Student para muestras independientes, se analiz6
la diferencia de medias para evaluar si los dos grupos de edad difieren significativamente

entre si, con respecto a las subescalas de Job Crafting.

Posteriormente se realizd una correlacion bivariada de Pearson para analizar como se
relacionan las variables: edad, numero de empleos, antigiiedad, experiencia, Burnout
(Desgaste Emocional, Cinismo y Eficacia), Job Crafting (ARE, DDO, ARS y ADD) y
Engagement (Vigor, Dedicacion y Absorcion), asi como su media y desviacion estandar. Se
analizd la fiabilidad de los constructos utilizados en la correlacion por medio del Alfa de

Cronbach.

Para medir el efecto moderador del Burnout sobre JC y Engagement se realizaron analisis
de regresion jerarquica multiple. De acuerdo con Baron y Kenny (1986), un moderador

(variable Z) es una variable cualitativa o cuantitativa que afecta la direccion y/o la fuerza de
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la relacién existente entre una variable predictora o independiente (variable X) y una
dependiente (variable Y) o variable de criterio. Ellos especifican que en un marco
correlacional se trata de una tercera variable que afecta a la correlacion de orden-cero entre
otras dos variables, también un efecto moderador ocurre cuando cambia la direccion de la

correlacion.

De acuerdo con los autores, si se utilizan variables numéricas para el andlisis de
moderacion, la estimacion del efecto moderador sobre la relacion X — Y implica una ecuacion
de regresion multiple (Baron & Kenny, 1986). Con base en lo anterior, para medir el efecto
ya mencionado, se llevo a cabo un andlisis de regresion jerdrquica multiple utilizando el
método de pasos sucesivos. Edad, antigliedad y experiencia fueron introducidas en el paso 1
como variables de control. En el paso 2 se ingresaron las subescalas de Job Crafting (ARE,
DDO y ADD). En el paso 3 se introdujeron las subescalas del Engagement (Vigor,
Dedicacion y Absorcion). Finalmente, los términos de interaccidon se introdujeron en el

ultimo paso.
RESULTADOS

En la Tabla 6 se muestra el analisis de frecuencia para los diferentes datos
sociodemograficos utilizados. La muestra total estuvo compuesta por 296 trabajadores de los
cuales 154 fueron mujeres (52%) y 142 fueron hombres (48%). La edad maxima fue de 69
afios (X= 33.85), la mayoria reside en la CDMX (79%), su nivel académico maximo es
licenciatura (52.4%) y son profesionistas o técnicos (39.5%). En gran medida trabajan ocho
horas diarias (45.9%), tienen de uno a tres afios de antigliedad en su trabajo actual (54.4%),
durante su vida han tenido de tres a seis trabajos (53.7%) y tienen mas de diez afios de

experiencia (35.5%).



Tabla 6

Frecuencia de datos sociodemogrdaficos
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SEXO

EDAD

RESIDENCIA

NIVEL ACADEMICO

OCUPACION

JORNADA LABORAL

NO. DE EMPLEOS QUE
HA TENIDO EL
TRABAJADOR

ANTIGUEDAD EN EL
EMPLEO ACTUAL

EXPERIENCIA LABORAL

Hombre
Mujer

Minimo
Maximo

CDMX
EDOMEX

Doctorado
Maestria
Licenciatura
Carrera técnica
Bachillerato
Secundaria
Primaria

Funcionarios, directores y

jefes

Profesionistas y técnicos
Trabajadores auxiliares
Empleados en ventas
Trabajadores en servicios

personales

Menos de 4 horas
4 horas

Entre 4 y 7 horas
8 horas

Mas de 8 horas

Uno
Dos
De3a6
De7a9
Mas de 9

De 1 a 3 afios
De 4 a 6 afios
De 7 a 9 afios
Mas de 10 afios

De 1 a 3 afios
De 4 a 6 afios
De 7 a 9 afios
Mas de 10 afios

FRECUENCIA

142
154

21
69

233
63

21
155
41
67

43

117
75
52

18
58
136
77

34
60
159
32
11

161
54
21
60

88
60
43
105

%

48
52

79
21

7.1
52.4
13.9
22.6

2.7

14.5

39.5
253
17.6

24

6.1
19.6
45.9

26

11.5
20.3
53.7
10.8
3.7

54.4
18.2
7.1

20.3

29.7
20.3
14.5
35.5
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En la matriz de inter-correlaciones (Tabla 7), la edad se relaciond negativamente con el
Desgaste Emocional (7= -.19**), Cinismo (= -.26**) y con las tres subescalas de JC,
exceptuando el ADD (R= -.07), la cual no resultd significativa. La antigiiedad se relaciond
positivamente con la experiencia (= .69**) y negativamente con el Desgaste (r= -.15%%*),
Cinismo (7= -.17**) y el ARS (= -.25**). La relacion entre la experiencia con el Desgaste
Emocional (7= -.18*%*), Cinismo (7= -.21**) y ARS (= -.26**) fue negativa. Al contrario, fue

positiva con el Vigor (r=.12%*) y Dedicacion (r=.12%).

En cuanto a los instrumentos, las subescalas ARE y ADD se relacionan positiva y
significativamente con todas las subescalas del Engagement, tal como se predijo en las
hipotesis 1 y 3. En la hipotesis 2 se plante6 una relacion positiva y significa entre ARS y las
subescalas de Engagement, hipdtesis que se acepta parcialmente ya que solo se relaciond
significativamente con Dedicacion (7= .15**) y Absorcion (r=.20**). El componente DDO,
se relaciond positivamente con el Desgaste Emocional (7= .14%*), Cinismo (r= .28**) y
Absorcion (r= .19*%*). Respecto a los componentes de Burnout, se observa que el Desgaste
Emocional se relacion6 negativamente con el ARE (7= -.15%*) y positivamente con la DDO
(=.14%*). El Cinismo se relacion6 negativamente con el ARE (r= -.23**) y el ADD (r= -
19%%) y positivamente con DDO (= .28**), por lo cual se aceptan las hipdtesis 4 y 6,
rechazando la hipotesis 5 al no encontrar relacion significativa entre Cinismo y ARS. Por
ultimo el componente Eficacia se relaciond positivamente con ARE (r= .48**) y ADD (=
.23*%). Respecto a la consistencia interna de las variables utilizadas en el estudio, los
coeficientes o superan el criterio .70 recomendado por George y Mallery (2003). Por ultimo,
los puntajes de la media indican baja prevalencia de Burnout (Desgaste Emocional X= 2.39,
Cinismo X= 1.81 y Eficacia X= 5.06) y mayores puntajes en las variables de Job Crafting
(ARE X=4.35, DDO X= 3.24, ARS X=3.19 y ADD X= 3.63) y Engagement (Vigor X= 4.16,

Dedicacion X=4.37 y Absorcion X= 3.87).



Tabla 7

Correlacion bivariada de Pearson: Escala MBI-GS, Job Crafting y UWES-15
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1. Edad

2. No. de
empleos

3. Antigiiedad

4. Experiencia

5. Desgaste
emocional

6. Cinismo

7. Eficacia

8. Vigor

9. Dedicacion
10. Absorciéon
11. ARE

12. DDO

13. ARS
14. ADD

o

.88

.83

.87

.86
91

.86

.83
81
78
.83

X

33.85

2.75

1.93

2.56

2.39

1.81

5.06

4.16
4.37

3.87

4.35
3.24
3.19
3.63

SD

10.72

92

1.19

1.24

1.45

1.46

1.02

1.20
1.33

1.36

.62
91
.89
.86

1

25%*

69%**

J13HE

- 19%*

-26%*

.00

.03
.02

-.06

- 13%
- 19**
-3 F*
-.07

2

.07

20%*

-.06

-.01

.04

.10
.07

.05

-.05
-.13
- 15%*
-.02

3

69**

- 15%*

- 17%*

.01

.05
.04

-.03

-.05
-.03
- 25%*
-.02

4

- 18%*

-21%*

.06

2%
2%

.03

.00
-.09
-26%*
.00

5

.64%%

-.04
- 34
- 34

-21%*

- 15%*
14%
-.04

-0k

-23%*
- 34%x
- A2xx
_22**

-23%*
28%*
-.04
- 19%*

a3
A46%*
28%x
4%
-.03

-.03
23%*

.89**
T2

39%**
39

11

A43%*

9 10 11 12 13
iz
2% og*s

39%%  19kE 6% ~
5% 0%k 17Ex ]Q%
A3FE 3EEE 40k 8% 43%x

El color rosa representa las correlaciones significativas al nivel .01, mientras el color azul la significancia al nivel .05. Las correlaciones en color lila representan las

subescalas utilizadas en los modelos de regresion jerarquica multiple.



| 68

En la tabla 8 se aplic6 la prueba ¢ de Student para muestras independientes, para conocer
si existe o no una diferencia significativa entre dos generaciones distintas y el Job Crafting.
De acuerdo con la prueba de Levene, se puede decir que existe una diferencia significativa
entre la edad y el ARE (sig.= .02), DDO (sig.= .03) y ARS (sig.= .00). Sin encontrar
diferencia entre ADD vy la edad (sig.= .20), asumiendo varianzas y medias iguales. Esto es,
los trabajadores mas jovenes (edad 1), realizan mas Job Crafting, en comparacion de los
trabajadores de mayor edad. Sin embargo, no existe diferencia respecto al Aumento de

Demandas Desafiantes.

Tabla 8

Diferencia de medias entre la edad de los participantes y Job Crafting

Prueba de Levene
para la igualdad Prueba ¢ para la igualdad de medias
de varianzas
95% de intervalo

Sig. de confianza
Edad X F Sig. t gl (bilateral) Inferior Superior

ARE 1 4.41 7.77 .00 2.28 179.92 .02 .02 .34
2 4.23

DDO 1 3.33 2.22 13 2.08 188 .03 .01 .56
2 3.04

ARS 1 3.39 17 .37 5.29 294 .00 .34 75
2 2.84

ADD 1 3.68 2.90 .08 1.26 20 -.07 33
2 3.55

La edad 1 representa el grupo de 21 afios a 33.85 afios. La edad 2 representa el grupo de 33.86 a 69 afios

En el primer conjunto de analisis de regresion se probo la interaccion entre ARE, DDO,
Dedicacion y Absorcion para Desgaste Emocional (tabla 9). En el paso uno se ingresaron las
variables de control, los resultados indican que la edad predice negativamente el Desgaste
Emocional (B= -.19***) y sdlo explica el tres por ciento de la variable. En el paso dos se
agregaron las subescalas de Job Crafting. La edad se mantuvo como variable predictora,
sumandose las subescalas de DDO (B=.16*), que explicé el 13 por ciento de la variable y el

ADD (B= -.29***) explicando sélo el nueve por ciento. En el paso tres las variables del paso
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anterior se mantuvieron como predictores, afadiéndose la subescala de Vigor (B= -.29**%*), la
cual explico el 20 por ciento de la variable. Finalmente, en el paso cuatro se introdujeron los
términos de interaccion de ARE con Dedicacion y Absorcion, y DDO con Dedicacion y
Absorcion. El andlisis muestra que so6lo la interaccion de DDO con Absorcion fue
significativa (B= -.18*%**), lo que indica que el Desgaste Emocional tiene un rol moderador
que mitiga la relacion entre DDO y Absorcion. Asi mismo, que estas ultimas dos variables
pueden ayudar a mejorar la experiencia de Desgaste. Con lo anterior, se rechaza la hipdtesis 7

y se acepta parcialmente las hipotesis 8.

Tabla 9

Resumen del andlisis de regresion jerarquica que predice el Desgaste Emocional

Paso 1 Paso 2 Paso 3 Paso 4
p R’ p R’ p R’ p R’

Edad - 19%** 03 - 16%** .03 -.14* .03 -.14%* .03
Antigiiedad -.04 -.01 -.02 -.01
Experiencia -.08 -.04 .00 -.02
ARE -13 -.05 -.10
DDO .16* 13 A7%* 13 1 9FHE 13
ADD - 20%*% .09 -.16* .10 -.15% .10
Vigor - 29%%* .20 =3 HH* .20
Dedicacion -.07 -0.06
Absorcién .10 .10
ARE*Dedicacion -.01
ARE*Absorcion -.02
DDO*Dedicacion -.01
DDO*Absorcion - 18%** 23
AF 11.47%%* 14.55%** 16.79*** 7.81%**

*p< .05 **p< 01 ***p< 001

En el segundo conjunto de andlisis de regresion se probo la interaccion de ARE, DDO,
Vigor, Dedicacion y Absorcion para Cinismo (tabla 10). En el paso uno los resultados indican
que la edad predice negativamente al Cinismo (B= -.26***), explicando el seis por ciento de
la variable. En el paso dos se agregan como predictor negativo el ARE (B= -.36**%*),

explicando el 17 por ciento del Cinismo y como predictor positivo la DDO (B= .29%*%*),
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explicando al Cinismo un 25 por ciento. En el siguiente paso se mantuvieron los predictores
anteriores, sumandose la subescala de Dedicacion (= -.33***), la cual explicé el 34 por
ciento de la variable. Por tltimo, en los términos de interaccion, s6lo la DDO con Dedicacion
resulté significativa (B= -.17***), este resultado explica que el Cinismo tiene un rol
moderador que mitiga la relacion de DDO y Dedicacion. Esto sugiere que estos ultimos
componentes pueden mejorar la experiencia de Cinismo. Con lo anterior, se rechaza la
hipotesis 9 al no encontrar un rol moderador entre ARE y Engagement, sin embargo, se
acepta parcialmente la hipotesis 10 al encontrar un rol moderador entre la DDO vy la

Dedicacion.

Tabla 10

Resumen del anadlisis de regresion jerarquica que predice el Cinismo

Paso 1 Paso 2 Paso 3 Paso 4
p R p R’ p R p R’
Edad - 26%** .06 - 26%%* .07 - 2% %% .07  -20%** 07
Antigiiedad .00 .01 .02 .03
Experiencia -.05 .05 .09 .09
ARE - 36%%* 17 =21 %E* A7 -25%kF 17
DDO 29%** 25 JkE* 25 34%** 25
ADD -.14 -.04 -.02
Vigor 10 10
Dedicacion - 33kE* 34 - 35k .34
Absorcion .05 .07
ARE*Dedicacion -.02
ARE*Absorcion -.02
DDO*Dedicacion - 17%** 37
DDO*Absorcion -.03
AF 21.28%** 20.57%** 25.65%** 7.63%**

*p<.05 **p< .01 ***p<.001

En el tercer conjunto de analisis de regresion se probo la relacion de ARE, ADD, Vigor y
Dedicacion para Eficacia (tabla 11). En el paso uno ninguna variable de control resultd
significativa, en el paso 2 el ARE predijo positivamente a la Eficacia (f= .48%*%*),
explicandola en un 23 por ciento. En el paso tres se introdujeron las subescalas del

engagement, siendo la Dedicacion un predictor positivo (B= .22**), que explica el 28 por
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ciento de la variable. Finalmente, en el paso cuatro sélo la interaccion entre ADD y Vigor

resultd significativa (B= -.18**), por tanto la Eficacia tuvo un rol moderador que mitiga la

relacion entre ADD y Vigor, con ello se rechaza la hipdtesis 11. Al igual que la hipdtesis

alterna 12, aceptando su hipotesis nula, ya que la Eficacia no fortaleci6 la relacion de ADD y

el Engagement.

Tabla 11

Resumen del andlisis de regresion jerarquica que predice la Eficacia

Paso 1 Paso 2 Paso 3 Paso 4
p R’ p R’ p R p R

Edad .07 .07 .05 .05
Antigiiedad .03 .03 .01 .01
Experiencia .08 .08 .05 .05
ARE 48H*E 23 J38FH* 23 J33Fxk 23
DDO -11 -.12 -12
ADD -.08 -.17 -.18
Vigor .05 .07
Dedicacion DL 28 20%* 28
Absorcion -.13 -13
ARE*Vigor -.09
ARE*Dedicacion -.08
ADD*Vigor - 18** 31
ADD*Dedicacion .14
AF - 58.94%%* 10.85%* 8.36%*

*p< .05 **p< .01 ***p< 001
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DISCUSION

El objetivo de este estudio fue evaluar el efecto moderador del Burnout en la relacion
entre Job Crafting y Engagement, utilizando una muestra de trabajadores mexicanos. Para dar
respuesta a lo anterior, se analizaron las relaciones entre las subescalas de Burnout, JC y

Engagement. Y posteriormente se probaron los modelos de moderacion planteados.

En los resultados de la tabla 7 se observa una baja prevalencia de Burnout y mayores
puntajes en las variables de Job Crafting y Engagement. Sin dejar a un lado que hubo casos
donde los trabajadores tuvieron altos niveles de Desgaste Emocional y Cinismo y bajos
puntajes de Eficacia. Esto puede explicarse porque la mayoria de ellos cuentan con una
educacion elevada y tienen una mayor posibilidad de realizar acciones preventivas o de
afrontamiento que permitan mitigar el estrés laboral. Asi mismo, se puede deber a una
cuestion cultural. Tal como lo mencionan Rodriguez y Ramirez (2004), “el mexicano puede
ser un excelente trabajador, dispuesto a todo, a colaborar con su esfuerzo y con el deseo de
lograr lo mejor” p. 111. Por eso, posiblemente la muestra de este estudio obtuvo tales
puntajes y frecuentemente esta en busca de recursos laborales que ayuden a lograr sus metas
personales. Igualmente los autores mencionan que el mexicano tiende a afrontar las
adversidades con humor. Esto puede reducir significativamente la experiencia de estrés, lo

que a su vez impacta de manera positiva en la prevencion del Burnout.

Por otra parte, respecto a las inter-correlaciones. Los resultados son similares a los
obtenidos por Tims et al. (2013), quienes encontraron relaciones negativas y significativas
entre el Burnout y Job Crafting, exceptuando la subescala de DDO la cual se relacion6
positivamente, al igual que en este trabajo. Asi mismo, encontraron que el Engagement se
relaciond positivamente con JC. Aunque en su estudio la DDO se relacion6 negativamente

con la variable, aunque no de manera significativa. Este resultado es contrario al obtenido en
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este trabajo, ya que la DDO se relacion6 positiva y significativamente con las tres subescalas

del Engagement.

Estos resultados coinciden con los obtenidos por Oprea e Iliescu (2015), quienes
encontraron que el Burnout se relaciona negativamente con ARE (r= -.21**), ADD (r=-
24**%) y ARS (7= -.22**). Por ultimo, los investigadores encontraron una relacion positiva y
significativa entre Burnout y DDO (= .37*%*), resultado equiparable al obtenido en este
trabajo. Es razonable haber encontrado esta relacion, ya que los trabajadores con Burnout
buscaradn disminuir sus demandas laborales si las perciben como agobiantes y/o estresantes.
Lo anterior tiene como objetivo disminuir el impacto adverso a nivel fisico y emocional
(Petrou et al., 2012). Situaciéon que se da cuando el trabajador presenta dicho sindrome e

intenta enfrentarse a la situacion (Cherniss, 1980).

En general, los resultados anteriores sugieren que los trabajadores buscan recursos que
permitan desarrollar sus capacidades personales y profesionales. Como se menciona en la
TDRL, la presencia de recursos laborales conduce a un alto Engagement y bajos niveles de
Cinismo (Demerouti et al., 2001; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer, 2007,
Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009). Por tanto, la obtencién de recursos en el trabajo
permite experimentar o incrementar otras variables favorables. En este caso, la experiencia de
JC acrecienta los niveles personales de Vigor, Dedicacion y Absorcidon. Y con estos recursos,

se reducen los puntajes de Desgaste Emocional y Cinismo.

Respecto a las correlaciones de las variables sociodemograficas, en este trabajo se
encontrd que la edad se relaciona negativamente con el Desgaste Emocional, Cinismo, ARE,
DDO y ARS. Sin encontrar relaciones significativas con el Engagement. La experiencia se
relaciond positivamente con el Vigor y Dedicacion. Y negativamente con Desgaste

Emocional, Cinismo y ARS. Estos resultados son equiparables con la investigacion de Tims
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et al. (2013), quienes encontraron relaciones negativas entre la edad, JC, Burnout y
Engagement, al igual que la experiencia laboral, con los constructos ya mencionados. Esto
sugiere que los trabajadores jovenes presentan mayor Burnout en comparaciéon a los
trabajadores mas grandes. Cuando existe un obstaculo en el trabajo que les entorpece, tienden
a quitarlos, o bien, reducir dichas demandas obstaculizadoras. Por otra parte, que los
trabajadores mas jovenes buscan aumentar su conocimiento y/o habilidades para gestionar
sus tareas. Asi como buscar retroalimentacion y apoyo social dentro del trabajo. Por su parte,
la experiencia laboral puede llevar a los trabajadores a experimentar menor Burnout y mayor

Engagement.

Ligado a lo anterior, la relacion de la edad con Job Crafting ha sido poco estudiada. No se
han encontrado investigaciones referentes al tema en México, lo que resulta un area de
oportunidad. Hasta el momento se encontraron estudios en otros paises que teorizan y
comprueban que los trabajadores de mayor edad (de 40 afios en adelante), también pueden
realizar Job Crafting (Baroudi & Khapova, 2016; Wong & Tetrick, 2017). Basandose en el
modelo de seleccidon, compensacion y optimizacion (Baltes & Baltes, 1990) y el analisis de
los cambios de la edad relacionados con el trabajo (Kanfer & Ackerman, 2004), se hipotetiza
que los trabajadores adultos tienden a buscar nuevas habilidades o desafios laborales, a
centrarse en tareas que son de su interés y pueden construir relaciones significativas a través
de la busqueda de ayuda o retroalimentacién (Kooij, Tims & Kanfer, 2015). Mientras que
otros autores (Wong & Tetrick, 2017), consideran que particularmente el cambio cognitivo
(cambio en la percepcion del trabajo y énfasis en caracteristicas del trabajo), tendrd mayor
valor en medida que los empleados envejezcan. Por tltimo, una investigacién basada en el
modelo de Wrzesniewski y Dutton (2001), demuestra que existe diferencia entre la edad de

los trabajadores y el Job Crafting. Los resultados sugieren que todos los empleados pueden
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realizar JC, sin embargo las motivaciones para hacerlo varian segun la edad de los

participantes (Baroudi & Khapova, 2016).

Desde el modelo planteado por Tims et al. (2012), no se han encontrado estudios
parecidos a los anteriores. Para indagar sobre el tema, en este trabajo se aplicé la prueba t de
Student para muestras independientes, para conocer si existe o no diferencia entre dos grupos
de diferentes generaciones y el Job Crafting. En la tabla 8 se muestran los resultados de la
prueba, de acuerdo con el anélisis se puede decir que existe una diferencia significativa entre
la edad y el ARE, DDO y ARS. Sin encontrar diferencia entre la edad y el ADD. Es decir, los
estadisticos indican que existe una diferencia entre los dos grupos de edad, siendo los
trabajadores jovenes quienes realizan mayor Job Crafting. Al parecer continuamente buscan
aumentar los recursos que faciliten la elaboracion de sus tareas. Retroalimentacion sobre su
trabajo o bien, crear relaciones que permitan mejorar su desempefio laboral. Por tltimo, se

reitera que estos trabajadores buscan disminuir aquellas demandas que suponen un obstaculo.

Haciendo un andlisis sobre el desarrollo de la vida, los trabajadores més jovenes se
encuentran inmersos en una etapa donde buscan alcanzar sus metas personales, construyendo
los medios para consumarlos y sintiéndose motivados. Wong y Tetrick (2017), explican que
los motivos de crecimiento o aprendizaje general se debilitan durante el envejecimiento.
Sumado a esto, en un meta-analisis reciente (Anseel, Beatty, Shen, Lievens & Sackett, 2015),
se encontrd una relacion negativa entre la edad y la busqueda de retroalimentacion. Los
autores argumentan sobre el supuesto de que los empleados mayores saben como hacer su
trabajo y ya no es apropiado aprender de otros para obtener ayuda. Todo esto puede explicar

los resultados encontrados y por qué los empleados més jovenes realizar mayor Job Crafting.

Otra explicacion complementaria puede ser que el primer grupo de trabajadores

pertenecen a la generacion Millennials. Se ha estipulado que esta generacion tiene 7
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cualidades centrales, aquellas que son acordes al tema de trabajo son las siguientes: trabajan
en equipo, son convencionales y presionados (Howe & Strauss, 2006). Esto quiere decir que
esta generacion se caracteriza por aprender colectivamente y tener un fuerte sentimiento por
trabajar en equipo, por ello posiblemente se encontrd que los trabajadores aumentan mas sus
Recursos Sociales, creando asi redes que les permitan concluir sus metas laborales. Ser
convencionales y presionados, se refiere a sentirse orgulloso de la tendencia a mejorar y
obligados a trabajar duro, aventajandose de las oportunidades colectivas que los adultos
mayores ofrecen (lo que favorece la obtencion de Recursos Estructurales). Al parecer los
jovenes estan en busca de su desarrollo, responsabilidad, conocimiento y autonomia. En
comparacion de los trabajadores mayores, quienes (en su mayoria), ya cuentan con esas
caracteristicas por su experiencia y carrera profesional. Debido a la experiencia, posiblemente
los trabajadores mayores cuentan con estrategias de afrontamiento que aminoran la
percepcidon de demandas agobiantes y/o estresantes. Mientras que los mas jovenes debido a su
inexperiencia, la estrategia de afrontamiento que utilizan es reducir tareas o interacciones que

suponen un obstaculo.

Ligado a lo anterior, se puede hacer un andlisis mas profundo respecto a la etapa
generacional en la que se encuentran los trabajadores y su bienestar psicoldgico. En una
investigacion realizada por Ryff, Kwan y Singer (2001), encontraron que las puntuaciones en
autonomia y en dominio del entorno mostraban una tendencia a aumentar con la edad,
mientras que disminuian las puntuaciones en crecimiento personal y en propodsito en la vida.
Chen y Persson (2002) hallaron los mismo resultados y puntajes superiores por parte de las
personas mas jovenes (17-30 afios), en proposito en la vida y crecimiento personal. Esto
sugiere y reitera que los trabajadores més jovenes son quienes se encuentran en el camino del

aprendizaje y obtencion de recursos que impacten en su desarrollo personal y profesional.
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Resulta interesante no encontrar diferencia significativa entre la edad y el ADD, esto
puede explicarse con lo mencionado por Kooij et al. (2015), los trabajadores mayores buscan
aumentar sus desafios ya sea para satisfacer un interés muy puntual, o para compensar ciertas
pérdidas personales. Asi que ambos grupos estdn en continua busqueda de desafios, que les
permitan desarrollar sus habilidades e impactar en su vida personal y laboral. Aunque sera

importante diferenciar que cada generacion lo hara con un fin diferente.

Continuando con los resultados, en el primer andlisis de regresion jerarquica multiple
para Desgaste Emocional (tabla 9), se puede observar que la edad es un predictor negativo, al
igual que el ADD y el Vigor. S6lo la DDO fue un predictor positivo para el Desgaste.
Finalmente, en este andlisis el Desgaste Emocional tuvo un rol moderador que reduce la

relacion existente entre DDO y Absorcion.

Un amplio niimero de estudios han demostrado la relacion existente entre la edad y el
Burnout. Se ha explicado que las personas jovenes estdn mas propensas a Desgastarse por su
trabajo, en comparacion a los trabajadores de mayor edad (Atance, 1997). Ya que las
personas mayores cuentan con mas experiencia laboral y estrategias de afrontamiento (Van
Horn, Schaufeli, Greenglass & Burke, 1997). En cuanto al Vigor, tedricamente es
considerado el componente contrario al Desgaste Emocional, por ende su relacion negativa es
predecible y comparable con otros estudios (Newman, Luyten, Corveleyn & De Witte, 2011;

Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker, 2004).

El componente Aumento de Demandas Desafiantes se refiere a la busqueda de retos y al
incremento de tareas o actividades dentro del trabajo (Tims et al., 2012). Una persona
desgastada a nivel emocional no buscara obtener tareas adicionales ya que éstas pueden
representar un esfuerzo psicologico que acreciente la fatiga fisica y emocional. Por tanto, se

esperaba que el ADD predijera negativamente al Desgaste Emocional. Este resultado es
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parecido al de Lazarte (2016), quien encontré6 que la busqueda de desafios se relaciond

negativamente con el Agotamiento Emocional.

El resultado de moderacion indica que el Desgaste Emocional mitiga la relacion entre
DDO y Absorcion. Por tanto, una persona que comienza a Desgastarse Emocionalmente por
su trabajado, reducird en mayor medida sus Demandas Obstaculizadoras, al igual que sus
niveles de concentracion y Absorcion por el trabajo. Estos hallazgos sugieren que los
trabajadores con niveles mas altos de Desgaste Emocional tienen menor oportunidad de
realizar JC y experimentar altos niveles de Engagement en el trabajo. Como explican Tims et
al. (2012), la DDO puede ser una estrategia para afrontar situaciones adversas que se le
presenten al trabajador. Por tanto, es evidente que el Desgaste Emocional acreciente la
reduccion de demandas obstaculizadoras, al igual que los niveles de concentracion del

trabajador.

Asi mismo, se puede interpretar que la DDO y la Absorcidon, son componentes que
pueden mejorar la experiencia de Desgaste Emocional. Esto puede explicarse con la TDRL.
El incremento de recursos laborales conlleva a un proceso motivacional que permite
experimentar Engagement en el trabajo y aumentar los niveles de Job Crafting. Alejando al

trabajador de la experiencia de Desgaste (Bakker & Demerouti, 2017).

En la tabla 10 se realiz6 un andlisis de regresion jerarquica que predice el Cinismo. Los
resultados indican que la edad, ARE y Dedicacidn son predictores negativos. Mientras que la
DDO predijo positivamente al Cinismo. También se observa que el Cinismo tuvo un rol

moderador que mitiga la interaccion entre DDO y Dedicacion.

La TDRL explica que el Cinismo surge por la falta de recursos laborales, los trabajadores
responden con alejamiento ante situaciones estresantes y se desvinculan con su trabajo. En

consecuencia, ellos se pueden sentir incapaces de tomar la iniciativa para cambiar su
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situacion laboral. De igual forma, si los trabajadores presentan altos niveles de Cinismo
tendran menos oportunidad para aumentar sus Recursos Estructurales y su Dedicacion. Por el
contrario serd mas probable que disminuyan aquellas demandas que perciben como
obstaculizadoras. Estos resultados son parecidos a la investigacion de TenBrummelhuis,
TerHoeven, Bakker y Peper (2011). Con estos resultados se reitera que el Burnout es una
variable que reduce significativamente los recursos de los trabajadores, teniendo respuestas

desfavorables en su esfera laboral.

En la tabla 11 se realizé un andlisis de regresion jerarquica que predice la Eficacia. Los
resultados indican que el ARE y la Dedicacion, son predictores positivos. En los términos de

interaccion se observa que la Eficacia tiene un rol que mitiga la relacion entre ADD y Vigor.

La Eficacia profesional se expresa en las creencias de los trabajadores sobre su capacidad
y desempefio laboral. Asi, era de esperarse que el Aumento de Recursos Estructurales
explicara positivamente la variable. Como se ha explicado anteriormente, el trabajador que
aumenta estos recursos, tiene interés de mejorar su desempefio, asi como impactar en su
desarrollo profesional. Esto empalma con la relacion que tiene la realizacion profesional y la
Eficacia. Por otra parte, la Dedicacion brinda al trabajador inspiracion, orgullo y reto por su
trabajo. Contribuyendo a la idea de que tiene los recursos para hacer frente a las demandas y

asi lograr con éxito las tareas laborales.

Por ultimo, Gorgievski y Hobfoll (2008), explican que el Aumento de Demandas
Desafiantes ofrece al trabajador experiencias de superioridad, satisfaccion y altos niveles de
autoeficacia. Este empuje puede conducir a altos niveles de energia y persistencia en el
trabajo. Expuesto esto, se esperaba que la Eficacia fortaleciera la relacion de ADD y Vigor,

sin embargo el resultado no coincide con lo planteado tedricamente. Ni con los hallazgos de
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que la autoeficacia se relaciona positivamente con el Job Crafting (Tims, Bakker & Derks,

2014) y con el Engagement (Salanova, Lorente, Chambel & Martinez, 2011).

Al parecer la Eficacia es una variable que tiene mayor impacto que el ADD y el Vigor.
Aunque la teoria de Bandura (1982), indica que los empleados con alta autoeficacia
generalmente se esmeran para aprender como realizar nuevas tareas. Puede que no todos los
trabajadores estén interesados en Aumentar sus Demandas Desafiantes, ya que su interés se
centra en tareas que son de su agrado. Asi mismo, el trabajador que se perciba Eficaz, no

necesariamente tendrd que experimentar altos niveles de energia o resiliencia mental.
Conclusiones

En un contexto de cambio econdmico y social continuo, las organizaciones necesitan
tener empleados proactivos y psicoldogicamente sanos. Para fomentar lo anterior, es menester
alejarse de la gestion tradicional que define al trabajador como una herramienta para alcanzar
los fines empresariales. En cambio, aproximarse a la PSOP, meta que en si favorece tanto a

trabajadores como a las organizaciones (Salanova & Schaufeli, 2004).

Por tanto, es relevante considerar variables psicologicas que favorezcan la salud de los
trabajadores, Asi, con este trabajo, se ha podido demostrar que la Disminucion de Demandas
Obstaculizadoras, la Absorcion y Dedicacion, son variables que pueden ayudar a mejorar la
experiencia de Burnout. Y que tal padecimiento tiene un rol moderador que debilita la

relacion entre Job Crafting y Engagement.

Un nuevo hallazgo fue el rol que tuvo la Eficacia. Se puede decir que para este trabajo, la
variable tiene un efecto mas fuerte e independiente, respecto al Job Crafting y Engagement.

Asi, los resultados de la moderacion indican que un trabajador con alta Eficacia no necesita
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Aumentar sus Demandas Desafiantes, ni sus niveles de Vigor, para tener la creencia de que

realiza bien su trabajo.

Por ultimo, que los trabajadores mas jovenes son quienes realizan mayor Job Crafting, en
comparacion de los de mas edad. Ya que al parecer, debido a su poca experiencia, ellos son

quienes necesitan mayores recursos para hacer frente a sus demandas de trabajo.
Limitaciones

Este estudio tiene diferentes limitaciones, en primer lugar el corte transversal limita la
explicacion de los resultados obtenidos y de las conclusiones. Asi como la falta de
accesibilidad para realizar el estudio en una sola organizacién. Resultado de esto, fue haber
realizado un muestreo por conveniencia y obtener una muestra heterogénea, lo que supone

cierto sesgo en relacion a los resultados obtenidos.

Ligado a lo anterior, la falta de control en ciertos factores como son los cambios
organizacionales o las caracteristicas del trabajo que pudieron influir en los resultados. Por
otra parte, la utilizacion de instrumentos de auto informe, ya que se limitan a medir la propia

percepcion del individuo sobre sus comportamientos.

Por tultimo, hasta el momento no se han encontrado estudios que midan el efecto del
Burnout sobre el JC y Engagement. Esto no permitio equiparar los resultados obtenidos. Asi
mismo, no se encontraron estudios similares en nuestro pais, lo que supone una limitante para

su explicacion.
Recomendaciones para futuras investigaciones

Debido a que el tema de Job Crafting es relativamente nuevo y poco estudiado en nuestro
pais, se recomienda realizar estudios cualitativos que den a conocer con mayor proximidad el

impacto que tiene en los trabajadores mexicanos. Esto podria permitir un mayor



| 82

entendimiento y adecuacion del tema en nuestro contexto. De igual forma, realizar estudios

longitudinales tanto cualitativos como cuantitativos.

Debido a la naturaleza de las variables estudiadas, la muestra se concentrd en trabajadores
formales. Sin embargo, se recomienda explorarlas en el ambito informal y conocer si su

comportamiento es similar o contrario.

Se sugiere realizar andlisis complementarios que permitan medir de manera mas objetiva
el comportamiento de los trabajadores. Esto es, observar y cuantificar las manifestaciones

externas (motoras o fisiologicas) de los trabajadores.

Considerar la etapa de desarrollo personal y laboral de los participantes. Ya que esto
puede modificar su comportamiento y experiencia. Unido a esto, indagar el rol que tiene la

edad sobre Job Crafting.

Por ultimo, se propone poner a prueba el impacto que tiene la DDO, la Absorciéon y
Dedicacion, tanto a nivel personal como organizacional. Ya sea para prevenir o afrontar el
Burnout. Sumado a esto, considerar en los estudios el clima y cultura organizacional al que se

enfrentan los trabajadores, asi como la esfera social.
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ANEXOS

"Factores Psicosociales en la Salud Laboral"

Investigacion realizada con fines cientificos

Carrera de Psicologia, FES Zaragoza UNAM

CLAVE DE IDENTIFICACION:
(Primeras 2 letras de tu primer nombre, ler letra del apellido materno y ultimos 2 digitos de tu afio de nacimiento)

Por favor marque la opcion que vaya de acuerdo con su situacion, la informacion que proporcione es
CONFIDENCIAL vy sera utilizada de forma ética inicamente con un fin cientifico. No existen respuestas buenas o
malas.

Sexo: 1) Mujer 2) Hombre 8 Jornada laboral

1) Menos de 4 horas  2) Medio tiempo, 4 horas

3) Entre 4 y 7 horas  4) Tiempo completo, 8 horas
5) Mas de 8 horas

2 | Edad 9 | Turno de trabajo
1) Diurno (de 6 am a 8 pm
2) Nocturno (De 8 pma 6 am) 3) Mixto

3 | Nimero de hijos 10 | ;Cuantos empleos ha tenido durante su vida?
1 2)2 3)De3 a6
4)De7a9 5) Mas de 9
4 | Lugar de residencia 11 | Aifios que lleva trabajando en la empresa actual
1) Ciudad de México 2) Estado de México 1) De 1 a 3 afos 2) De 4 a 6 afios
3)De 7 a9 afos 4) Mas de 9 afios
5 | Ocupacién/Puesto 12 | Aiios de experiencia laboral
1) Funcionarios, directores y jefes.
2) Profesionistas y técnicos (Profesores y especialistas en 1) De 1 a 3 afos
docencia, investigadores, médicos, enfermeras, auxiliares y 2) De 4 a 6 afios
técnicos en educacion, instructores y capacitadores). 3) De 7 a9 afios
3) Trabajadores auxiliares en actividades administrativas 4) Mas de 9 afios

(Secretarias, capturistas, cajeros y trabajadores de control de
archivo y transporte, trabajadores que brindan y manejan
informacion).

4) Empleados en ventas y agentes de ventas (Empleados de
ventas en establecimientos, trabajadores en el alquiler).

5) Trabajadores en servicios personales y vigilancia
(Servicio de alimentos en establecimientos, servicios de
proteccion y vigilancia, trabajadores de la Armada, Ejército
y Fuerza Aérea).

6 | ¢En la actualidad tiene una pareja estable? 13 | ¢Qué tipo de contrato tiene actualmente?
1) Con pareja 2) Sin pareja 1) Sin contrato formal (trabajador eventual)
2) Con contrato formal (trabajador de planta)
7 | Ultimo grado de estudios concluido 14 | La empresa, institucion o negocio al que
1) Primaria 2) Secundaria 3) Bachillerato pertenece actualmente es:
4) Carrera Técnica 5) Licenciatura ~ 6) Maestria 1) Privada 2) De gobierno

7) Doctorado




Por favor, utilice la siguiente escala para responder, seleccionando la opcién que describa su situacion
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actual.

0 1 2 3 4 5 6

Nunca Pocas veces | Una vez al | Pocas veces | Unaveza | Pocas veces Todos los

al aiio mes al mes la semana | ala semana dias

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Me siento acabado al final de mi jornada

3 | Me siento fatigado al levantarme por la mafiana y tener que enfrentarme a otro dia de
trabajo

4 | Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi

5 | Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo

6 | Me siento quemado por mi trabajo

7 | Siento que estoy haciendo una contribucion eficaz a la actividad de mi organizacion

8 | Desde que empecé el empleo he ido perdiendo interés en mi trabajo

9 | He ido perdiendo entusiasmo en mi trabajo

10 | En mi opinién, soy bueno haciendo mi trabajo

11 | Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo

12 | He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo

13 | Solo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten

14 | Me he vuelto mas cinico acerca de si mi trabajo vale para algo

15 | Dudo sobre el valor de mi trabajo

16 | En mi trabajo estoy seguro que soy eficaz haciendo las cosas
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A continuacion encontrara una serie de situaciones acerca de su vida laboral. Seleccione la opcidon que

mejor se ajuste a si mismo(a) segun la siguiente escala de respuesta:

1 2 3 4

5

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

1 | Intento desarrollar mis capacidades

2 | Intento desarrollarme profesionalmente

3 | Intento aprender cosas nuevas en el trabajo

4 | Me aseguro utilizar mis capacidades al maximo

5 | Decido por mi cuenta como hacer las cosas

6 | Me aseguro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso

7 | Intento asegurarme de que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso

8 | Administro mi trabajo para intentar minimizar el contacto con personas cuyos problemas
me afectan emocionalmente

9 | Organizo mi trabajo para minimizar el contacto con personas cuyas expectativas no son
realistas

10 | Intento asegurarme de que no tenga que tomar muchas decisiones dificiles en mi trabajo

11 | Organizo mi trabajo de tal manera que asegure que yo no tengo que concentrarme por un
periodo demasiado largo a la vez

12 | Le pido a mi supervisor(a) que me asesore

13 | Le pregunto a mi jefe(a) si esta satisfecho con mi trabajo

14 | Observo a mi jefe(a) para inspirarme

15 | Le pido a otros retroalimentacion sobre mi desempefio laboral

16 | Le pido consejos a mis colegas

17 | Cuando aparece un proyecto interesante, me ofrezco de manera proactiva como
colaborador del proyecto

18 | Si hay nuevos desarrollos, soy de los primeros en aprenderlos y probarlos

19 | Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, veo una oportunidad para iniciar nuevos
proyectos

20 | Regularmente tomo tareas adicionales a pesar de que no reciba una paga extra por ellas

21 | Intento hacer mi trabajo mas desafiante examinando las relaciones entre los aspectos de mi

trabajo
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Indica por favor, si estds de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes expresiones aplicadas a ti
mismo/a, utilizando la siguiente escala de respuesta:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Muy raras En algunas En bastantes Frecuente- | Casicada | Cada
veces a lo ocasiones alo | ocasiones a lo mente a lo dia dia

largo del afio

largo del afio

largo del afio

largo del afio

1 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

2 | Soy muy persistente en mi trabajo

3 | Mi trabajo es retador

4 | Estoy entusiasmado con mi trabajo

5 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

6 | En mi trabajo me siento lleno de energia

7 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

8 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

9 | Mi trabajo esta lleno de significado y proposito

10 | Me dejo llevar por mi trabajo

11 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

12 | Mi trabajo me inspira

13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

14 | Estoy inmerso en mi trabajo

15 | El tiempo vuelva cuando estoy trabajando
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