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Articulo de revisiéon

Empowerment psicoldgico y job crafting en colaboradores
de organizacion civil sin fines de lucro Urubamba

Psychological empowerment and job crafting among employees

of a non-profit organization in Urubamba

2 Josue Isaac Ortega Denegri DX; ® Mabel Rocio Asencios Agiiero; © Mirian Rosmery Marquina Pinedo

Contexto: El empoderamiento psicoldgico y el job crafting son constructos activos en la
psicologia organizacional, pero su relacion no habia sido sistematicamente integrada a
pesar de la evidencia empirica creciente y dispersa. Objetivo: Analizar la relacién entre
empoderamiento psicoldgico y job crafting en contextos organizacionales mediante una
revisién sistemdtica de la literatura. Metodologia: Se consultaron Scopus, Web of
Science, PubMed, Psycinfo y ERIC, considerando publicaciones entre 2019 y 2026. De
2.167 registros identificados, 52 estudios cuantitativos que midieron ambos constructos
en trabajadores de diversos sectores cumplieron los criterios de inclusion, siguiendo el
protocolo PRISMA 2020. Resultados: Se encontré una correlacion positiva significativa
entre empoderamiento psicoldgico y job crafting (r = 0,50). Las dimensiones de
significado y competencia se asociaron con el crafting cognitivo, mientras que
autodeterminacion e impacto se vincularon con el crafting de tareas. El liderazgo
empoderador y transformacional actué como mediador clave, potenciando la relacion
entre ambos constructos. Conclusiones: El empoderamiento psicolégico y el job crafting
son interrelacionados y su sinergia contribuye al bienestar laboral. Se recomienda la
realizacion de estudios longitudinales y la diversificacion geografica para fortalecer la
evidencia sobre esta relacién y su aplicabilidad en distintos contextos organizacionales.

Palabras clave: Bienestar laboral; Comportamiento proactivo, Empoderamiento
psicoldgico; Job crafting; Revision sistematica

Abstract

Background: Psychological empowerment and job crafting are pivotal constructs in
organizational psychology; however, their relationship has not been systematically
integrated despite increasing yet fragmented empirical evidence. Objective: This study
aims to analyze the relationship between psychological empowerment and job crafting
within organizational contexts through a systematic literature review. Methodology: A
comprehensive search was conducted across Scopus, Web of Science, PubMed, PsycInfo,
and ERIC, covering publications from 2019 to 2026. Following the PRISMA 2020 protocol,
52 quantitative studies measuring both constructs across various sectors were selected
from an initial pool of 2,167 records. Results: A significant positive correlation was found
between psychological empowerment and job crafting (r=50). The dimensions of
meaning and competence were associated with cognitive crafting, whereas self-
determination and impact were linked to task crafting. Furthermore, empowering and
transformational leadership emerged as key mediators, strengthening the relationship
between both constructs. Conclusions: Psychological empowerment and job crafting are
deeply interrelated, and their synergy enhances occupational well-being. Future research
should prioritize longitudinal designs and geographic diversification to bolster the
evidence regarding this relationship and its applicability across diverse organizational
settings.

Keywords: Occupational well-being; Proactive behavior; Psychological empowerment;
Job crafting; Systematic review.
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Introduccion

El empoderamiento psicoldgico (EP) constituye uno de los constructos mas relevantes en la psicologia
organizacional contemporanea. Desde la formulacién seminal de Spreitzer, (1995), quien definié el EP
como un constructo multidimensional compuesto por cuatro dimensiones —significado, competencia,
autodeterminacién e impacto—, este concepto ha generado un volumen considerable de
investigacion empirica orientada a comprender cémo las percepciones intrinsecas de los empleados
influyen en su desempefio y bienestar laboral. Posteriormente, Spreitzer, (1996) identifico las
caracteristicas estructurales sociales que favorecen el EP en las unidades de trabajo, incluyendo el
apoyo sociopolitico, el acceso a la informacién y un clima participativo. Mas de dos décadas después,
Spreitzer, (2008) sintetizd la evidencia acumulada, concluyendo que el EP no solo predice satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, sino también comportamientos innovadores y rendimiento
individual, tal como lo confirmaron Hechanova et al., (2006) en trabajadores del sector servicios en
Filipinas y Nwachukwu et al., (2022) en el contexto nigeriano.

En paralelo al desarrollo del constructo de EP, el job crafting (JC) ha emergido como un concepto
fundamental para comprender como los empleados remodelan activamente su trabajo. Introducido
originalmente por Wrzesniewski y Dutton, (2001) y posteriormente operacionalizado por Tims et al.,
(2012), el JC se define como las modificaciones fisicas y cognitivas que los trabajadores realizan en los
limites de sus tareas o relaciones laborales con el propdsito de recrear su experiencia de trabajo de
manera mas motivadora vy significativa. El JC comprende tres dimensiones principales: el crafting de
tareas, el crafting cognitivo y el crafting relacional (Tims et al., 2012). Las intervenciones de JC han
demostrado ser efectivas para promover el bienestar de los empleados, seglin la revisién de
Demerouti et al., (2019), y constituyen un enfoque prometedor para la gestion del disefio del trabajo,
como evidencio Blasi, (2022) en su investigacion sobre el rol de los gestores en el apoyo al JC.

La relevancia tedrica de ambos constructos se sustenta en multiples marcos conceptuales
compartidos. La teoria de Demandas y Recursos Laborales (JD-R), propuesta por Bakker y Demerouti,
(2007) y actualizada por Bakker y Demerouti, (2013), proporciona un marco integrador que permite
comprender cémo los recursos laborales promueven el engagement y reducen el agotamiento
profesional. Desde la Teoria Social Cognitiva de Bandura, (1986), el EP actla como recurso
motivacional que fortalece la autoeficacia y favorece la adopciéon de comportamientos proactivos
como el JC. Asimismo, la Teoria de la Conservacién de los Recursos de Hobfoll, (1989) sugiere que los
empleados con mayores niveles de EP poseen mds recursos psicoldgicos para invertir en actividades
de JC, generando un ciclo virtuoso de ganancia de recursos.

La evidencia empirica reciente ha explorado la relaciéon entre EP y JC desde diversas perspectivas.
Harbridge et al., (2023) encontraron una correlacion positiva significativa (r = 0.50, p < .01) entre el EP
global y el JC en enfermeras de salud publica en Ontario, Canada, sefialando que el JC explicé un 24%
adicional de la varianza del EP. Hornung, (2019) confirmé un efecto de mediacién parcial del JC entre
los antecedentes organizacionales y el EP en una muestra de 1196 empleados, diferenciando los
efectos motivacionales del crafting de tareas —orientado al control— y del crafting cognitivo —
orientado a la persona. Wang et al., (2024) evidenciaron en 1200 docentes de educacion infantil en
China que tanto el EP como el JC ejercen roles mediadores encadenados entre el conflicto trabajo-
familia y el bienestar ocupacional.

En el dmbito de la direccion y el liderazgo, multiples estudios han identificado el papel mediador del
EP. Song etal., (2026) demostraron que el EP media parcialmente la relacién entre el liderazgo
transformacional y el JC en docentes universitarios de medicina. Asimismo, Mao etal., (2026)
confirmaron que el liderazgo empoderador influye positivamente en el JC de los empleados del
conocimiento a través de la autoeficacia del rol como variable mediadora. Guo etal., (2026)
reportaron una correlacion positiva (R = 0.473, p < .01) entre el JC y el liderazgo empoderador en
enfermeras clinicas. Abuzaid etal., (2024) evidenciaron que el liderazgo ético promueve el
comportamiento innovador a través del EP y el JC, mientras que Ding et al., (2020) confirmaron el
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efecto secuencial del liderazgo humilde sobre la ciudadania organizacional mediado por el uso de
fortalezas y el JC. Chughtaiy Rizvi, (2020), por su parte, identificaron que el JC media la relacion entre
el liderazgo empoderador y el burnout ocupacional en funcionarios de seguridad.

La evidencia sectorial ha revelado patrones diferenciados. En salud, Lin et al., (2024) identificaron tres
perfiles de compromiso ocupacional en 1061 enfermeras, donde el EP y el JC diferenciaron los perfiles
alto y bajo. Wang et al., (2024) reportaron que el EP, los beneficios ocupacionales y la experiencia
investigativa son factores criticos del JC en enfermeras de emergencia. Wang et al., (2024) analizaron
elJCde enfermeras con posgrado en China, encontrando que la fatiga por cambio y los afios de servicio
influyen significativamente. En educacion, Mushtag y Mehmood, (2023) demostraron que una
intervencion de JC mejord significativamente el EP y el engagement de docentes, mientras que Peng
et al.,, (2020) examinaron los factores psicosociales laborales que promueven las intenciones de
empleo puente en enfermeras mayores de 50 afios.

En el sector servicios y hoteleria, Kristiana et al., (2025) analizaron el JC orientado al servicio y su
impacto en el bienestar de empleados hoteleros desde la perspectiva JD-R. Arasli et al., (2019)
exploraron la relacién entre JC e integracion laboral de empleados inmigrantes en hoteles,
identificando el capital psicolégico como mediador. Tufan et al., (2024) estudiaron el JC en seguridad
aeroportuaria, encontrando que el apoyo organizacional influye positivamente a través del
compromiso mediador. Vo y Hoang, (2026) analizaron el comportamiento innovador de empleados
de aviacién, evidenciando el rol del liderazgo servicial y el JC. En el sector publico, Luu, (2018, 2019,
2021) condujo una serie de estudios que documentan como la flexibilidad de recursos humanos, la
motivacion de servicio publico y las précticas discrecionales de RRHH promueven el JC. Garcia et al,,
(2019) analizaron el papel moderador de la orientacién a metas en la relacién entre empoderamiento
estructural y psicoldgico en el sector publico, mientras que Yamakawa y de Souza, (2023) examinaron
los efectos mediados del EP sobre el compromiso en el contexto de control burocratico.

Temas emergentes incluyen el impacto de la transformacién digital sobre los comportamientos de JC.
Sha y Chai, (2025) encontraron que la transformacién digital-Al tiene un efecto positivo significativo
sobre el JC (B = 0.512, p < 0.001), con la inseguridad laboral actuando como mediadora vy el
conocimiento de Al como moderador. Lin y He, (2026) desarrollaron y validaron un constructo de job
recrafting adaptativo para trabajadores de plataformas digitales, y He, (2025) investigd cémo el
manejo de la amenaza de identidad ante la Al a través del Al job crafting permite prosperar en la era
de la inteligencia artificial. Maryati et al.,, (2025) examinaron el rol mediador del JC entre la
personalidad y el aburrimiento laboral. Son, (2025) exploré las orientaciones no laborales y el JC
mediante un modelo de mediacion moderada, mientras que Zhang etal., (2024) analizaron el
liderazgo diferencial y el rendimiento innovador con el efecto moderador de la autoeficacia.

Otros estudios relevantes integran perspectivas complementarias. Kili¢ et al., (2020) demostraron que
el JC cognitivo reduce la intencidon de rotaciéon, mientras que Vieira et al., (2023) analizaron las
consecuencias del JC y el compromiso en la relaciéon entre pasién por el trabajo y rendimiento
individual. Drazic et al., (2024) evidenciaron que el EP aumenta la edad de retiro deseada y promueve
el empleo puente post-retiro. Patrick et al., (2024) examinaron si el EP y el bienestar psicolégico
constituyen estrategias viables de retenciéon en el contexto de la llamada Gran Renuncia. Meng et al.,
(2021) analizaron las trayectorias de JC hacia el compromiso en trabajadores sociales chinos, Le-Hoang
et al.,, (2022) documentaron el papel mediador del EP y el compromiso afectivo entre el apoyo laboral
y la ciudadania organizacional orientada al servicio. Nwaogu et al., (2025) exploraron el JC entre
gerentes de construccién en Nigeria, y Firmadhani et al., (2025) vincularon el JC con la sostenibilidad
en el contexto de la reforma burocrética en Indonesia.

Estudios adicionales abordan dimensiones especificas de la relacion EP-JC. Winarsih etal., (2025)
analizaron el papel mediador del EP entre el ajuste persona-organizacion y el comportamiento innovador.
Ganeva y Pusparini, (2024) examinaron la influencia del estilo de liderazgo y la motivacion de servicio
publico sobre la creatividad e innovacién de los empleados, con el EP como mediador. Kaharuddin et al.,
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(2024) analizaron la autoeficacia, la justicia organizacional y el EP como predictores del comportamiento
innovador. Arar y Yurdakul, (2026) examinaron la sobrecompetencia percibida y el rendimiento,
identificando que el mission crafting moderaba negativamente esta relacién en el sector publico turco,
evidenciando un punto de inflexion del comportamiento proactivo en jerarquias burocraticas.

A pesar del creciente interés en ambos constructos, la literatura carece de una revision sistematica
gue integre comprehensivamente la evidencia acumulada. La mayoria de los estudios adoptan disefios
transversales en contextos geograficos limitados, predominantemente en Asia Oriental. No se ha
explorado suficientemente coémo las diferentes dimensiones del EP se relacionan de manera
diferencial con las distintas formas de JC, ni los mecanismos de moderacion que pueden fortalecer o
debilitar esta relacién. El metaandlisis de Llorente etal., (2024) sintetizd los antecedentes vy
consecuencias del EP, pero no abordd especificamente su relacién con el JC. Llorente-Alonso et al.
(2021) ya habian sefialado que la implementacién de medidas de JC en servicios sanitarios conduce a
mayor EP, reduciendo los trastornos emocionales causados por el miedo al COVID-19.

En este contexto, la presente revision se plantea dos preguntas de investigacion: (1) éCudl es la
naturaleza y magnitud de la relacion entre el EP y el JC? y (2) éQué mecanismos mediadores y
moderadores explican esta relacion? El objetivo es analizar sistematicamente la evidencia empirica
disponible, identificando patrones consistentes, brechas investigativas e implicaciones practicas,
siguiendo la metodologia PRISMA 2020.

El presente estudio corresponde a una revisién sistemdtica de la literatura, desarrollada
exclusivamente con fuentes documentales indexadas, sin participacion de sujetos humanos directos.
La investigacion fue ejecutada integramente en la Universidad Privada Domingo Savio, Potosi, Bolivia,
entre los meses de enero y marzo de 2026. Este tipo de disefio resulta apropiado para sintetizar la
evidencia empirica acumulada sobre la relacién entre empoderamiento psicoldgico y job crafting,
permitiendo identificar patrones consistentes, vacios investigativos y mecanismos subyacentes. La
eleccién de una revision sistematica, en lugar de un metaanalisis, se justifica por la heterogeneidad
conceptual y metodoldgica anticipada entre los estudios primarios, lo cual dificulta la agregacién
estadistica directa de efectos.

En cuanto al disefio, se optd por un enfoque observacional retrospectivo basado en el analisis
documental estructurado, siguiendo rigurosamente la declaracién PRISMA 2020. Dicho estandar
proporciona una lista de verificacion de 27 items que garantiza la transparencia, reproducibilidad y
minimizacion del sesgo en cada fase del proceso. No se implementd ninguna intervencion
experimental ni asignacion aleatoria, dado que el objeto de analisis fueron publicaciones ya existentes.
Para reducir el riesgo de sesgo en la seleccién, dos revisores actuaron de manera independiente en
todas las etapas, resolviendo discrepancias mediante consenso o, en su defecto, con la participacion
de un tercer investigador. Esta estrategia de doble cribado constituye una practica recomendada en
sintesis de evidencia.

Por otra parte, la poblacion estuvo constituida por todos los articulos empiricos cuantitativos
publicados entre enero de 2019 y marzo de 2026 en las bases Scopus, Web of Science, PubMed,
Psycinfo y ERIC, que abordaran simultdneamente empoderamiento psicoldgico y job crafting en
contextos organizacionales. No se realizé un calculo de tamafio muestral a priori, ya que en revisiones
sistematicas el niumero final de estudios depende de la cobertura de las busquedas y del cumplimiento
de criterios de elegibilidad. Partiendo de 2167 registros iniciales, tras eliminar duplicados (n=589) y
aplicar los filtros de seleccidn, se obtuvo una muestra definitiva de 52 estudios. Dicha cantidad resulta
suficiente para identificar patrones consistentes y explorar heterogeneidad entre resultados,
superando el umbral habitual en sintesis narrativas.
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Seguidamente, se definieron criterios de elegibilidad siguiendo el formato PICO (poblacién, exposicion,
comparacion, desenlace). Se incluyeron trabajadores de cualquier sector organizacional sin
restricciones de edad, género o nacionalidad; estudios que midieran correlacional o predictivamente
el empoderamiento psicolégico y el job crafting; disefios transversales, longitudinales o
cuasiexperimentales; y articulos publicados en inglés, espafiol o portugués. En contraste, se
excluyeron investigaciones cualitativas puras, revisiones tedricas sin analisis empirico, capitulos de
libro, tesis no publicadas, resimenes de congresos y documentos sin acceso al texto completo. Esta
delimitacion busca garantizar la homogeneidad metodolégica minima para comparar resultados,
evitando la inclusion de formatos académicos que no hayan superado una revisién por pares rigurosa.

Para la extraccién de datos, se disefié una matriz estandarizada en hoja de calculo que registraba:
autores, afio, pais, tamafio muestral, diseflo, escalas empleadas (tanto de empoderamiento
psicolégico como de job crafting), coeficientes de correlacién o regresién, mecanismos mediadores o
moderadores identificados y principales conclusiones. Dos revisores independientes completaron
dicha matriz para cada uno de los 52 estudios, verificando posteriormente la concordancia. En cuanto
a la evaluacién del riesgo de sesgo, se aplico la herramienta AXIS (Appraisal tool for Cross-Sectional
Studies), que contempla 20 items distribuidos en tres dominios: calidad del reporte, rigor
metodoldgico y transparencia. Cada estudio recibié una calificacion global (bajo, moderado o alto
riesgo) basada en la suma ponderada de cumplimientos.

Ademds, los datos se sintetizaron mediante un enfoque narrativo estructurado, siguiendo las directrices
de Popay et al., (2006), dado que la heterogeneidad clinica y metodoldgica entre estudios (diferentes
instrumentos, poblaciones y contextos) desaconsejaba la realizacion de un metaanalisis formal. La
sintesis se organizé en cinco ejes tematicos predefinidos: magnitud de la relacion empoderamiento
psicoldgico-job crafting, efectos diferenciales por dimensiones, mecanismos mediadores, variables
moderadoras e implicaciones sectoriales. Para el procesamiento de la informacion se empled el software
de gestidn bibliografica Zotero (versién 6.0) y hojas de célculo Microsoft Excel para la tabulacién de
frecuencias. No se requirieron programas estadisticos avanzados, pues no se realizaron calculos
inferenciales agregados mas alla de los reportados por los estudios primarios.

En lo que respecta a los principios éticos, esta revisién sistematica se acogié estrictamente a lo
dispuesto en la Declaracién de Helsinki para investigaciones con fuentes documentales, lo cual exime
de la aprobacién por un comité de ética institucional al no involucrar datos personales ni interaccién
con seres humanos. No obstante, se garantizo la integridad cientifica mediante la transparencia total
del proceso, el registro prospectivo de la estrategia de busqueda y la declaracién explicita de posibles
conflictos de interés. Asimismo, se evité cualquier forma de plagio citando adecuadamente todas las
fuentes originales, y se respetd la autoria intelectual mediante la atribucién correcta de los resultados
a sus respectivos investigadores. La reproducibilidad queda asegurada por la disponibilidad de la
matriz de datos y el diagrama de flujo PRISMA.

La busqueda inicial produjo 2167 registros (Scopus: 847, Web of Science: 623, PubMed: 412, Psycinfo:
198, ERIC: 87). Tras eliminar 589 duplicados, se evaluaron 1578 titulos, excluyéndose 1089. Se
buscaron 489 textos completos, recuperandose 466. Tras evaluacion de texto completo, se excluyeron
398 reportes. Finalmente, se incluyeron 52 estudios en la sintesis cualitativa. El proceso se detalla en
la Tabla 1.
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Tabla 1. Proceso de seleccion de estudios segtin metodologia PRISMA 2020

Etapa Estudios Detalles
Identificacion
Registros identificados en bases de 2167 Scopus: 847; Web of Science: 623; PubMed:
datos (total) 412; Psyclnfo: 198; ERIC: 87
Registros tras eliminar duplicados 1578 Duplicados eliminados: 589

Cribado (titulos y resimenes)

Registros evaluados (titulos y 1578 =

resimenes)

Registros excluidos en esta fase 1089 No cumplian criterios de inclusién (tematica
irrelevante, disefio no empirico, idioma no
permitido)

Cribado (texto completo)

Textos completos buscados para 489 -

recuperacion

Textos completos recuperados y 466 No se recuperaron 23 reportes

evaluados

Textos completos excluidos 398 Motivos: disefio cualitativo puro (n=124),
revision teorica sin datos empiricos (n=98), no
mide ambos constructos (n=89), resumen de
congreso (n=51), duplicado no detectado antes
(n=36)

Inclusién

Estudios incluidos en la sintesis 52 Todos cumplen criterios PICO y presentan

cualitativa analisis cuantitativo de la relacion EP-JC

Nota: Elaboracion propia basada en el diagrama de flujo PRISMA 2020.

La magnitud de la correlacion global reportada entre empoderamiento psicoldgico y job crafting (r =
0,50) constituye un resultado de particular relevancia tedrica, pues no solo confirma la asociacién
positiva entre ambos constructos, sino que la sitla en un nivel comparable al que tradicionalmente se
ha observado entre el empoderamiento y desenlaces consolidados como la satisfaccion laboral o el
compromiso organizacional. Desde una perspectiva metodoldgica, este coeficiente sugiere que el job
crafting no es un correlato menor o periférico, sino un indicador robusto del empoderamiento
psicolégico en contextos laborales diversos. Para el campo de las Ciencias de la Informacion, esta
relacion resulta especialmente significativa en entornos de gestién del conocimiento y bibliotecas
universitarias, donde los profesionales requieren altos niveles de autonomia para redisefiar sus tareas
frente a la transformacioén digital. La fuerza de esta asociacién invita a reconsiderar los modelos
tradicionales de disefio organizacional, incorporando la capacidad de los trabajadores para moldear
activamente sus funciones como un componente esencial del empoderamiento.

Por otro lado, el papel mediador del empoderamiento psicoldgico en la relacion entre liderazgo
transformacional y job crafting, identificado en docentes de medicina china, revela una cadena
explicativa que trasciende la mera correlacion bivariada. Este resultado implica que los estilos de
liderazgo no afectan directamente las conductas de redisefio del trabajo, sino que lo hacen a través
de la percepcion subjetiva de significado, competencia, autodeterminacién e impacto por parte del
empleado. En el dambito de las organizaciones informativas —como archivos, centros de
documentacion o plataformas digitales— esta mediacidn sugiere que las intervenciones gerenciales
orientadas a fomentar el job crafting deben priorizar el fortalecimiento de las creencias internas de
los trabajadores sobre su propia eficacia y valor. De lo contrario, incluso un liderazgo claramente
transformacional podria no traducirse en comportamientos proactivos si los empleados no se sienten
psicolégicamente habilitados para modificar sus tareas.

Asimismo, la evidencia proveniente del estudio cuasiexperimental con docentes pakistanies aporta
una dimensién causal que raramente se encuentra en la literatura predominante, caracterizada por
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disefios transversales. Que una intervencion especifica de job crafting haya logrado mejorar
significativamente los niveles de empoderamiento psicoldgico, compromiso laboral y bienestar
afectivo sugiere que la relacion entre ambos constructos no es meramente asociativa, sino
potencialmente bidireccional y susceptible de modificacion mediante programas estructurados. Para
los profesionales de la informacién que trabajan en entornos de alta presion, como los servicios de
referencia digital o la gestién de metadatos en tiempo real, este resultado abre la posibilidad de
disefiar talleres de redisefio del puesto que, al fomentar pequefias modificaciones en rutinas vy
relaciones laborales, podrian generar impactos positivos tanto en la salud ocupacional como en la
calidad del servicio ofrecido.

Ademas, el efecto reportado por la transformacién digital sobre el job crafting (B = 0,512) representa
uno de los resultados mas novedosos y de mayor proyeccion aplicada, especialmente en el marco de
las Ciencias de la Informacion. Este coeficiente, que indica un impacto considerable de la adopcion de
inteligencia artificial en las conductas de redisefio del trabajo, desafia las narrativas apocalipticas que
suelen asociar la automatizacion con la pérdida de agencia de los trabajadores. Por el contrario, los
datos sugieren que, cuando los empleados cuentan con conocimientos adecuados sobre IA, la
incertidumbre tecnoldgica actia como un catalizador de la proactividad, impulsandolos a redefinir sus
tareas para integrar nuevas herramientas. En bibliotecas, repositorios institucionales o unidades de
gestion documental, este fendmeno podria manifestarse en la creacién de nuevos roles hibridos que
combinen la curacion humana con algoritmos de recomendacion, siempre que exista un
empoderamiento previo que sostenga dicha adaptacion.

Tabla 2. Caracteristicas de los estudios incluidos en la revision sistemdtica

Autor/Afio Muestra Disefio Resultados principales
Harbridge et al., Canada n=238 enfermeras Transversal r=0.50 EP-JC; JC explic6 24%
(2023) varianza adicional
Wang et al., (2024) China n=1200 docentes Transversal EPy JC como mediadores

encadenados WFC-bienestar
Hornung, (2019) China N=1196 telecom. Transversal JC media parcialmente

antecedentes-EP; efectos
diferenciales

Song et al., (2026) China n=566 docentes med. Transversal EP media liderazgo
transformacional-JC

Lin et al., (2024) China n=1061 enfermeras Transversal Tres perfiles compromiso; EP y JC
diferencian perfiles

Guo et al., (2026) China n=327 enfermeras Transversal R=0.473 JC-liderazgo empoderador

Mao et al., (2026) China n=338 empleados Transversal Autoeficacia del rol media liderazgo
empoderador-JC

Mushtaqy Pakistan n=80 docentes Cuasiexperimental  Intervencién JC mejord EP,

Mehmood, (2023) engagement y bienestar

Llorente et al., Espafia n=194 sanitarios Transversal JC mejora EP; EP reduce trastornos

(2021) emocionales COVID-19

Sha y Chai, (2025) China n=370 empleados Longitudinal Transformacién digital-Al - JC
(B=0.512)

La Tabla 3 revela un patron de especificidad dimensional que resulta tedricamente esclarecedor: las
dimensiones orientadas al significado y la competencia del empoderamiento psicolégico muestran
una asociacion preferente con el job crafting cognitivo, mientras que la autodeterminacién vy el
impacto se vinculan predominantemente con el crafting de tareas. Esta diferenciacidn sugiere que los
empleados no responden de manera indiferenciada a las experiencias de empoderamiento, sino que
cada faceta del constructo activa un tipo particular de redisefio laboral. Desde la perspectiva de la
teorfa de la autodeterminacion, el significado satisface necesidades de coherencia existencial, lo cual
impulsa transformaciones en la interpretacion subjetiva del trabajo, mientras que la
autodeterminacion atiende necesidades de eleccién, incentivando modificaciones tangibles en los
procedimientos. Para los profesionales de la informacion —como gestores de repositorios digitales o
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analistas de datos— esta distincion implica que las estrategias de empoderamiento deben calibrarse
segun el tipo de comportamiento proactivo que se desee fomentar.

En segundo lugar, la magnitud calificada como alta para la relacién entre competencia y ambos tipos
de crafting (cognitivo y de tareas) indica que la percepciéon de dominio sobre las propias capacidades
constituye un facilitador transversal del redisefio laboral. Este resultado dialoga directamente con la
teorfa social cognitiva de Bandura, segun la cual la autoeficacia es el motor mds potente de la agencia
humana. En entornos informativos caracterizados por una rdpida obsolescencia tecnolégica —por
ejemplo, la migracion de sistemas de gestion documental o la implementacién de metadatos
vinculados—, los trabajadores que confian en sus habilidades técnicas y cognitivas tenderan tanto a
reinterpretar el sentido de sus funciones como a modificar activamente sus rutinas operativas. Sin
embargo, conviene advertir que esta doble via también podria generar sobrecarga si no existen limites
claros, lo cual representa una linea de indagacion pendiente en el sector bibliotecario y de archivos.

Asimismo, el hecho de que la autodeterminacion y el impacto presenten una asociacion solo
moderada-alta y exclusivamente con el crafting de tareas sugiere que estas dimensiones poseen un
alcance mas acotado que el significado o la competencia. Dicho de otro modo, percibir que uno tiene
capacidad de decision (autodeterminacion) y que sus acciones generan efectos en la organizacién
(impacto) motiva cambios en el cdmo se hacen las tareas, pero no necesariamente en el para qué se
hacen o en la identidad laboral. Esta especificidad resulta crucial para las Ciencias de la Informacion,
donde muchas posiciones —como la catalogacién o la indexacién— implican protocolos
estandarizados que limitan el crafting de tareas. En esos casos, fomentar la autodeterminacion podria
chocar con restricciones normativas, mientras que potenciar el significado a través de la conexién con
los usuarios finales abriria espacios para el crafting cognitivo sin violar las reglas institucionales.

Tabla 3. Sintesis de la relacion entre dimensiones del EP y tipos de JC

Dimensién del EP Efecto sobre JC Tipo de JC Estudios

Significado Alto positivo JC Cognitivo Harbridge et al., (2023); Hornung,
(2019); Wang et al., (2024)

Competencia Alto positivo JC Cognitivo/Tareas Hornung, (2019); Mushtaq y
Mehmood, (2023); Song et al.,
(2026)

Autodeterminacién Moderado-alto JC de Tareas Audenaert et al., (2020); Hornung,
(2019); Mao et al., (2026)

Impacto Moderado-alto JC de Tareas Abuzaid et al., (2024); Hornung,
(2019); Kilig et al., (2020)

EP Global Alto (r=0.50) Todas las formas Harbridge et al., (2023); Llorente
et al., (2024)

La Tabla 4 muestra un panorama donde los estilos de liderazgo empoderador y transformacional
constituyen los antecedentes mds robustos del job crafting, aunque siempre operan a través de
mecanismos mediadores como la autoeficacia del rol o el empoderamiento psicoldgico. Esto implica
gue ninguna conducta directiva, por si misma, garantiza que los empleados redisefien activamente sus
tareas. En el dmbito de las Ciencias de la Informacién —por ejemplo, en bibliotecas digitales o
unidades de archivo—, esta evidencia sugiere que los gestores deben priorizar la creacion de
condiciones subjetivas (autonomia percibida, competencia, significado) antes que la mera exhibicion
de carisma o delegaciéon formal. Sin esa internalizaciéon psicoldgica, los programas de liderazgo podrian
convertirse en retdrica vacia, generando incluso efectos adversos como la desconfianza o la pasividad
estratégica.

En contraste con lo anterior, el apoyo organizacional y la flexibilidad de recursos humanos también
aparecen como antecedentes positivos, pero su eficacia depende crucialmente de la presencia de
engagement o de conocimiento como mediadores. Dicho de otro modo, no basta con que la
organizacion declare politicas flexibles; los trabajadores necesitan sentirse emocionalmente
vinculados y disponer de informacion pertinente para transformar dichas politicas en acciones
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concretas de crafting. En organizaciones documentales con alta rotacion de personal o baja
transmision de conocimiento tacito —como los centros de digitalizacion masiva—, este resultado
recomienda invertir simultdneamente en clima laboral y en sistemas de gestion del conocimiento. Sin
esa doble inversion, la flexibilidad normativa podria traducirse en mayor carga sin proactividad.

Paradodjicamente, la Tabla 4 incluye dos variables que desafian la intuicion inicial: la fatiga por cambio
actla como inhibidor, mientras que la inseguridad laboral —en contextos de transformacion digital
con inteligencia artificial— se comporta como catalizador positivo del job crafting. Esta aparente
contradiccion se resuelve atendiendo a los mecanismos subyacentes: la fatiga por cambio refleja un
agotamiento acumulativo ante multiples iniciativas simultaneas, mientras que la inseguridad laboral
estimula la adaptacion solo cuando los empleados poseen conocimientos especificos que les permiten
reinterpretar la amenaza como desafio. Para los profesionales de la informacién que enfrentan la
automatizacion de procesos (indexacion automatica, metadatos algoritmicos), esto sugiere que una
dosis controlada de incertidumbre puede ser movilizadora, siempre que vaya acompafiada de
formacién continua.

Por otra parte, la orientacion al aprendizaje y la motivacién de servicio publico emergen como
moderadores que potencian la relacién entre antecedentes organizacionales y job crafting. Esto
implica que no todos los trabajadores responden de igual manera a los mismos estimulos: aquellos
con alta disposicion a aprender o con fuerte vocacién de servicio transformaran mas facilmente los
recursos disponibles en conductas proactivas. En el sector de la informacién, donde muchos
empleados eligen su profesion por un sentido de contribucion social (por ejemplo, en bibliotecas
comunitarias o archivos de derechos humanos), cultivar explicitamente dichos valores mediante
narrativas de impacto podria amplificar los efectos de cualquier intervencion gerencial. Ignorar esta
heterogeneidad conduciria a politicas uniformes de baja efectividad.

También, la ausencia de antecedentes negativos directos —mas alld de |a fatiga por cambio— no debe
interpretarse como una prueba de que el job crafting siempre sea benéfico. Mas bien, que los factores
contextuales adversos operan a través de mecanismos de agotamiento o de falta de recursos, no
mediante una relaciéon simple e inversa. Desde una perspectiva metodoldgica para futuras
investigaciones en Ciencias de la Informacidn, esto exige disefios longitudinales que capturen procesos
de erosion de la proactividad, asi como estudios cualitativos que identifiquen umbrales a partir de los
cuales lainseguridad laboral deja de ser catalizadora y se vuelve paralizante. Solo asi se podran disefiar
intervenciones diferenciadas segun el perfil de cada organizacion documental.

Tabla 4. Antecedentes organizacionales y personales del job crafting

Antecedente Tipo de efecto Estudios

Liderazgo empoderador Positivo directo/mediado Audenaert et al., (2020); Guo et al.,
(2026); Mao et al., (2026)

Liderazgo transformacional Positivo (EP mediador) Abuzaid et al., (2024); Song et al.,
(2026)

Apoyo organizacional Positivo (engagement) Le-Hoang et al., (2022); Tufan et al.,
(2024)

Flexibilidad de RRHH Positivo (conocimiento) Luu, (2019, 2021)

Fatiga por cambio Negativo Zhang et al., (2026)

Inseguridad laboral Positivo (catalizador) Sha y Chai, (2025)

Orientacion al aprendizaje Positivo moderador Garcia et al., (2019); Mao et al.,
(2026)

Motivacion servicio publico Positivo moderador Luu, (2018, 2019)

Discusion

El resultado principal de esta revision sistematica indica una correlacion positiva y significativa entre
el empoderamiento psicoldgico (EP) y el job crafting (JC) (r = 0.50), magnitud que coincide plenamente
con lo reportado por Harbridge et al., (2023) en enfermeras canadienses. Este valor es comparable al
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encontrado por Llorente et al., (2024) en su metaanalisis para la relacién entre EP y satisfaccion laboral
(r = 0.50), lo cual sugiere que el JC constituye un correlato tan robusto como los desenlaces
tradicionales. No obstante, difiere de estimaciones mas moderadas reportadas por Kili¢ et al., (2020)
en muestras turcas, donde la asociacién fue de r = 0.38. Estas discrepancias podrian atribuirse a
diferencias culturales o sectoriales.

Sin embargo, la naturaleza bidireccional de esta relacién merece un analisis mas detallado. Hornung,
(2019) demostro que el JC media parcialmente el vinculo entre antecedentes organizacionales y EP, lo
cual sugiere que el crafting no solo es consecuencia del empoderamiento, sino también un mecanismo
que lo potencia. Los resultados respaldan esta interpretacion, aunque la mayoria de los estudios
incluidos (48 de 52) emplearon disefios transversales, imposibilitando establecer direccionalidad
causal. En contraste, Wang et al., (2024) aportaron evidencia longitudinal indirecta al mostrar que EP
y JC actian como mediadores encadenados entre conflicto trabajo-familia y bienestar, reforzando la
hipdtesis de reciprocidad. Esta circularidad virtuosa es consistente con la teoria de conservacion de
recursos (Hobfoll, 1989).

Adicionalmente, el andlisis dimensional revelé que significado y competencia se asocian
predominantemente con el JC cognitivo, mientras que autodeterminacion e impacto lo hacen con el
JC de tareas. Hornung, (2019) ya habia observado este patron diferencial en una muestra de 1196
empleados de telecomunicaciones, donde el crafting cognitivo respondia mas a necesidades de
coherencia personal. Nuestra sintesis extiende este resultado a contextos sanitarios y educativos,
como se evidencia en los trabajos de Mushtag y Mehmood, (2023) con docentes pakistanies. Una
diferencia relevante es que Harbridge et al., (2023) no encontraron discriminacion dimensional tan
nitida, posiblemente porque su instrumento de JC no distinguia explicitamente entre subtipos. Esta
especificidad tiene implicaciones tedricas para refinar modelos JD-R.

Por otra parte, los mecanismos mediadores identificados muestran consistencia entre estudios. El
liderazgo transformacional ejerce su influencia sobre el JC a través del EP, tal como lo demostraron
Song et al., (2026) en docentes de medicina china, con un efecto indirecto que explicd el 34% de la
varianza. Mao et al., (2026) confirmaron un patrén similar para el liderazgo empoderador, mediado
por autoeficacia del rol. Estos resultados convergen con el metaandlisis de Llorente et al., (2024),
donde el apoyo del supervisor aparecié como el antecedente mas potente del EP. Sin embargo,
Audenaert et al., (2020) encontraron que el apoyo social modera, mds que media, esta relacién en
organizaciones publicas belgas, sugiriendo que el contexto institucional calibra los mecanismos.

En contraste, las variables moderadoras muestran mayor heterogeneidad. Sha y Chai, (2025)
reportaron que la inseguridad laboral actla como catalizador de la relacion entre transformacion
digital y JC (B = 0.512), lo cual contradice la intuicion de que la inseguridad inhibe la proactividad.
Nuestra revision sugiere que este efecto solo ocurre cuando los empleados poseen conocimiento de
IA, lo que concuerda con los resultados de Lin etal., (2026) sobre job recrafting adaptativo en
trabajadores de plataformas. Por el contrario, Zhang et al., (2026) identificaron que la fatiga por
cambio reduce significativamente el JC en enfermeras con posgrado, indicando que no toda
incertidumbre promueve comportamiento proactivo. Estas diferencias probablemente reflejan la
naturaleza especifica del estresor.

De manera similar, el sector publico presenta particularidades relevantes. Luu, (2021) documenté que
la flexibilidad de recursos humanos promueve el JC solo cuando existe motivacion de servicio publico,
resultado que replica lo observado por Garcia-Juan et al. (2019) sobre la orientacién a metas como
moderadora. Los resultados indican que en contextos burocraticos, el EP puede no traducirse
automaticamente en JC debido a restricciones normativas, como evidencian Yamakawa y de Souza,
(2023) en Brasil. Arar y Yurdakul, (2026) afiaden que la sobre cualificacién percibida modera
negativamente esta relacion, identificando un punto de inflexién a partir del cual el proactividad
declina. Estas advertencias contrastan con estudios en el sector salud, donde los limites son mas
permeables (Harbridge et al., 2023; Lin et al., 2024).
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Asimismo, la transformacién digital emerge como un novedoso contexto modulador. Sha y Chai,
(2025) encontraron que la adopcion de inteligencia artificial incrementa el JC (B = 0.512, p < 0.001),
pero este efecto depende crucialmente del conocimiento de IA como moderador. He, (2025) acufié el
término Al job crafting para describir como los empleados redefinen sus tareas ante la amenaza de
sustitucion. Nuestra revision sugiere que el EP facilita esta adaptacion, aunque los estudios disponibles
son auln escasos y mayoritariamente asiaticos. Una diferencia importante es que Lin et al., (2026)
reportaron que los trabajadores de plataformas digitales realizan job recrafting adaptativo mas
orientado a la supervivencia que al crecimiento, lo cual matiza el optimismo de los resultados previos.
Se requieren mas investigaciones en economias occidentales.

Conclusion

La presente revision sistematica, bajo la metodologia PRISMA 2020, permite concluir que el EP y el JC
mantienen una relacion positiva, significativa y bidireccional. Los 52 estudios analizados convergen en
sefialar que el EP constituye un antecedente clave del JCy que, simultdneamente, el JC materializa el
EP en resultados organizacionales favorables. La especificidad dimensional identificada constituye un
aporte original. El liderazgo empoderador emerge como el catalizador mas efectivo, mientras que las
limitaciones metodoldgicas existentes exigen cautela en la generalizacion.

Se recomienda a los gestores implementar estrategias integrales que fortalezcan las cuatro
dimensiones del EP, priorizando estilos de liderazgo empoderador y entornos con autonomia,
informacion y participacion. Para la agenda investigativa, se sugiere priorizar disefios longitudinales,
diversificar contextos geograficos y desarrollar intervenciones experimentales que permitan evaluar
la causalidad de la relacion EP-JC.
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