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Introducción 16 

El trabajo es una parte fundamental de nuestras vidas. Su relevancia ha crecido con 

cambios recientes como el teletrabajo y las nuevas formas de colaboración profesional, 

impulsados por la pandemia. Estos cambios han destacado la necesidad de adoptar prácticas de 

bienestar laboral que se ajusten a las nuevas realidades y expectativas de los empleados (Drugas 

et al., 2023; Rahmani et al., 2023). Organizaciones internacionales como la Organización 

Mundial de la Salud (OMS, 2023) y la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económicos (OCDE, 2022) han enfatizado la importancia de crear entornos laborales positivos. 

Un ambiente de trabajo saludable no solo mejora la calidad de vida de los empleados, sino que 

también fomenta la creatividad y la innovación, esenciales para el éxito en el mercado global. 

La literatura académica ha investigado ampliamente cómo mantener un entorno laboral 

saludable, destacando áreas cruciales como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el 

reconocimiento profesional y las oportunidades de crecimiento en la carrera (Drosatos y 

Fousteri, 2022; Lehtonen y Ramström, 2021). Estas investigaciones demuestran que el 

bienestar laboral abarca la salud mental y física, así como la satisfacción y el desarrollo 

personal y profesional (Tušl et al., 2021). 

En este contexto, la Psicología Positiva se ha convertido en una herramienta valiosa 

para mejorar el bienestar laboral. Desarrollada por pioneros como Martin Seligman, esta 

disciplina se enfoca en potenciar el optimismo, la gratitud y la resiliencia (van Woerkom, 

2021). Esta corriente no solo beneficia a los individuos, sino que también se ha transformado 

en un elemento estratégico para las organizaciones que desean prosperar en un entorno laboral 

en constante cambio (Ryff, 2022; Townsley et al., 2023). 

Integrar estos principios psicológicos en el entorno laboral implica incluir 

estratégicamente estos conceptos en las políticas y la cultura de la organización. Esto abarca 

programas de capacitación para mejorar habilidades y atributos positivos, así como la 
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adaptación de las prácticas de gestión y liderazgo para alinearse con el bienestar y el 

crecimiento personal (Ruiz et al., 2024). Para ello, se requiere prestar atención no solo a las 

características generales del entorno laboral, sino también a las necesidades únicas de cada 

individuo (García-Contreras et al., 2021). 

Esta necesidad de adaptar y personalizar enfoques en el entorno laboral conduce a la 

implementación de estrategias basadas en la Psicología Organizacional Positiva (POP). Esta 

metodología se centra en realzar y aprovechar las fortalezas individuales de los empleados 

(Sheldon y Lyubomirsky, 2021). La POP se complementa eficazmente con el Comportamiento 

Organizacional Positivo (POB) y el Conocimiento Organizacional Positivo (POS). Juntos, 

estos enfoques fomentan la productividad y crean un ambiente de trabajo que promueve el 

avance tanto individual como colectivo (Lupano y Castro, 2018; Luthans y Youssef, 2017; 

Luthans et al., 2021; van Zyl et al., 2023). 

Dentro del ámbito de la POP, la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP) 

se centra en cómo las fortalezas y recursos personales protegen el entorno laboral. Este enfoque 

proactivo destaca la importancia de identificar y potenciar las capacidades individuales, 

promoviendo un ambiente laboral seguro y favorable para la salud mental y física (Bakker et 

al., 2011; Salanova et al., 2014). En lugar de centrarse únicamente en la ausencia de aspectos 

negativos, la PSOP destaca la importancia de factores positivos que promueven el crecimiento 

personal y profesional, logrando un equilibrio psicológico positivo, derivado de la satisfacción 

laboral y el avance personal (Smith et al., 2020). 

A pesar de las valiosas contribuciones teóricas, la literatura actual destaca la necesidad 

de profundizar en la aplicación práctica de estos conceptos en estrategias organizacionales. 

Existe una demanda evidente de investigar y diseñar estrategias específicas y prácticas que las 

empresas puedan implementar para promover un ambiente laboral saludable y satisfactorio. En 
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este marco, la presente tesis se centra en desarrollar métodos prácticos y efectivos que 

enriquezcan el ambiente laboral, basándose en los principios de la POP (Bakker y Demerouti, 

2017; Luthans et al., 2015; Peters et al., 2020; Schaufeli, 2021). Nuestro objetivo principal es 

identificar herramientas y estrategias que puedan aumentar la satisfacción y plenitud de los 

empleados, fortaleciendo sus habilidades individuales y fomentando un entorno laboral 

positivo. Estos principios se aplican con la intención de lograr mejoras significativas en el 

bienestar, la motivación y el desarrollo profesional, generando un impacto positivo y duradero 

en el lugar de trabajo. 

Por lo que se refiere a la estructura de la tesis, se comienza con una presentación de la 

literatura, introduciendo el concepto de engagement y su relación con el bienestar y el 

rendimiento de los empleados. Se examinan asimismo los recursos personales, el Capital 

Psicológico Positivo y el job crafting, y su influencia en la experiencia laboral. Además, se 

analizan las intervenciones en Psicología Positiva diseñadas para fortalecer estos recursos, 

proporcionando estrategias prácticas para mejorar el bienestar en el entorno laboral. 

Posteriormente, se describe la metodología de esta investigación, detallando objetivos, 

hipótesis, participantes, instrumentos, diseño y procedimientos. Los resultados empíricos se 

presentan a continuación, seguidos de una discusión donde se interpretan los hallazgos y se 

analizan sus implicaciones prácticas, limitaciones y futuras líneas de investigación. Finalmente, 

las conclusiones resumen los hallazgos y contribuciones de la tesis, proporcionando una visión 

integrada de los resultados obtenidos. 
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CAPÍTULO 1 

EL ENGAGEMENT COMO INDICADOR PRINCIPAL DEL BIENESTAR EN LAS 

PERSONAS TRABAJADORAS 
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1.1. El Engagement en el Contexto Laboral: una Conceptualización desde el Modelo de 

Demandas y Recursos 

En el ámbito laboral actual, el engagement, o compromiso y participación activa de los 

empleados, se ha convertido en un foco central de estudio y aplicación. Este concepto, 

fundamental en la psicología organizacional, refleja cómo los empleados integran sus 

necesidades y motivaciones en su entorno laboral (Schaufeli, 2013). La relación entre el 

bienestar físico y mental de los empleados, su productividad y satisfacción en el trabajo, 

destacada por investigaciones recientes de Smith et al. (2020) y Voordt y Jensen (2023), está 

profundamente influenciada por el nivel de engagement.  

En este contexto, el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) desarrollado 

por Arnold Bakker y Evangelia Demerouti, emerge como un marco teórico de gran relevancia. 

Este modelo (Figura 1) no solo examina los desafíos laborales, sino que también ofrece una 

perspectiva integral sobre cómo optimizar el bienestar laboral, enfatizando el equilibrio entre 

demandas y recursos disponibles (Demerouti y Bakker, 2023; Lee y Jo, 2023).  

Las demandas laborales, que abarcan esfuerzo mental y físico, así como un costo 

fisiológico y psicológico significativo, deben equilibrarse con recursos adecuados que faciliten 

el logro de metas profesionales y mitiguen la sobrecarga laboral. Esta interacción entre 

demandas y recursos influye directamente en la motivación y el bienestar de los trabajadores 

(Bakker y Demerouti, 2013; Bakker et al., 2023a). Mantener un equilibrio entre las demandas 

y los recursos permite gestionar el estrés de manera efectiva, promoviendo el crecimiento y la 

satisfacción (Bakker et al., 2023a; Galanakis y Tsitouri, 2022).  
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Figura 1 

Procesos Psicológicos del Modelo DRL que Influyen en el Desarrollo del Estrés Laboral y la 

Motivación 

Nota. Adaptado de “The Job Demands-Resources model: challenges for future research”, por 

A. Bakker y E. Demerouti, 2011, SA Journal of Industrial Psychology, 30, 02. Copyright 2011

por AOSIS Publishing. 

El Modelo DRL se basa en un rico legado de teorías en psicología organizacional que 

explican el estrés laboral desde una conceptualización interaccionista, analizando la dinámica 

entre la persona y su entorno laboral (Karasek, 1979; Siegrist, 1996). Entre estas teorías destaca 

el Modelo de Demanda-Control de Karasek (1979), que enfatiza la interacción entre las 

demandas laborales y el control que los empleados ejercen en su trabajo. Orfei et al. (2022) 

resaltan cómo este control se manifiesta en la capacidad de los empleados para tomar 

decisiones, la flexibilidad en la organización de sus tareas y la habilidad para aplicar sus 

competencias y habilidades. Comprender estas interacciones es esencial para analizar cómo los 
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empleados perciben el estrés y su impacto en su salud y eficiencia laboral, según indican Chen 

et al. (2022).  

Este modelo innovador se aparta de una visión unidimensional del estrés laboral, 

reconociendo que las demandas laborales, como plazos ajustados, alta carga de trabajo o 

responsabilidades complejas, pueden convertirse en oportunidades de crecimiento y 

satisfacción profesional cuando se equilibran con recursos adecuados. El Modelo DRL también 

incorpora la Teoría del Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist (1996), que profundiza 

en la relación entre el esfuerzo invertido por los trabajadores y las recompensas recibidas, 

enfatizando que un desequilibrio puede generar estrés crónico y afectar negativamente la salud 

mental y física (Cardoza et al., 2023). 

La integración de estas teorías clave en el Modelo DRL ofrece una estructura 

comprensiva y sólida para la evaluación del estrés en un contexto laboral que se caracteriza por 

su rápida evolución y complejidad. Este modelo aborda tanto los aspectos tradicionales del 

estrés laboral, como la carga de trabajo y las dinámicas interpersonales (Chowhan y Pike, 

2023), así como los desafíos modernos, incluyendo la influencia de los avances tecnológicos y 

la globalización (Angelini, 2023; Costin et al., 2023). Este enfoque holístico es esencial para 

comprender los factores que impactan la salud mental y física de los trabajadores, subrayando 

la necesidad de equilibrar las demandas laborales con los recursos disponibles. Este modelo ha 

demostrado ser eficaz no solo para prevenir el estrés, sino también para fomentar un entorno 

laboral que promueve el desarrollo integral y mejora las condiciones generales de los 

empleados (Xu y Wang, 2023). Publicaciones recientes como las de Rahnfeld et al. (2023) 

sugieren que un ambiente laboral equilibrado, que combine adecuadamente las demandas y 

ofrezca recursos suficientes, puede mejorar significativamente el compromiso y la 

participación activa de los empleados.  
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Como se resaltó al inicio de este capítulo, el engagement es crucial en la psicología de 

las organizaciones, contribuyendo a entender cómo los empleados se relacionan con su entorno 

laboral. Introducido por William A. Khan en 1990, este término ha evolucionado 

significativamente. Khan (1990) lo definió como el grado de compromiso de un empleado con 

su trabajo, resaltando tres condiciones psicológicas fundamentales: encontrar significado en el 

trabajo, sentirse seguro en el entorno laboral y estar emocionalmente disponible para las tareas. 

Con el tiempo, el concepto de engagement se ha enriquecido con las contribuciones de varios 

autores. En la actualidad, se entiende como como un estado mental positivo relacionado con el 

trabajo, caracterizado por el vigor, dedicación y absorción (Albrecht et al., 2023, Bakker, 2011 

y Schaufeli et al., 2002). 

El vigor refleja cómo los empleados abordan los desafíos laborales, manteniendo su 

productividad y bienestar. Esta dimensión del engagement se caracteriza por energía constante 

en el trabajo, adaptabilidad mental y perseverancia frente a adversidades (López-Zafra et al., 

2022). Los trabajadores con altos niveles de este vigor muestran esfuerzo sostenido, resistencia 

a la fatiga y capacidad para superar obstáculos sin agotarse, lo que les permite mantener un alto 

rendimiento durante periodos extensos (Schaufeli y Bakker, 2004). En contraste, aquellos 

trabajadores con bajos niveles de vigor pueden experimentar una disminución en su energía y 

esfuerzo diario, reduciendo su desempeño laboral y salud mental y física. La falta de vigor 

puede manifestarse en menor motivación, reducción en la calidad del trabajo y dificultad para 

enfrentar y superar problemas laborales (Salanova y Schaufeli, 2009).  

La absorción, entendida como una profunda inmersión en las actividades laborales, se 

caracteriza por una atención tan intensa que los empleados suelen perder la noción del tiempo, 

sumergiéndose plenamente en su labor (Salanova y Schaufeli, 2009). Schaufeli y Bakker 

(2004) destacan que la absorción conlleva una implicación cognitiva y emocional profunda en 

las tareas, relacionada con una motivación intrínseca y satisfacción laboral. Esta motivación se 
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refleja en la capacidad de los trabajadores para sumergirse completamente en sus tareas, 

resultando en mayor disfrute y satisfacción en el trabajo (Orgambídez et al., 2015). García‐

Sánchez y García‐Meca (2017) han examinado la satisfacción laboral, destacando la 

importancia de la absorción en la influencia sobre el bienestar de los empleados. Esto subraya 

que este constructo no sólo facilita completar las tareas de manera eficiente, sino que también 

aporta un sentido de realización en el desempeño laboral (Oquendo, 2023). Por otro lado, 

estudios como los de Bakker y Leiter (2010) y Salanova y Schaufeli (2009) indican que 

empleados con bajos niveles de absorción pueden estar menos involucrados y ser más 

susceptibles a distracciones, afectando su concentración y satisfacción laboral. Estos 

empleados pueden experimentar una desconexión emocional y cognitiva de su trabajo, 

resultando en una disminución de productividad y compromiso.  

La dedicación en el trabajo, el tercer componente del engagement, se caracteriza por un 

entusiasmo tangible, una fuerte motivación y una sólida identificación con las tareas laborales. 

Los empleados dedicados desarrollan un vínculo emocional profundo con sus 

responsabilidades, percibiéndolas como estimulantes y significativas, una perspectiva 

respaldada por Bakker y Albrecht (2018). Según Khusanova et al. (2021), esta actitud enriquece 

significativamente la experiencia laboral y fortalece el compromiso y satisfacción en el trabajo. 

Los trabajadores dedicados experimentan orgullo y satisfacción por su labor, lo que les motiva 

para mantener un alto rendimiento, esencial para el éxito organizacional. En contraste, 

investigaciones de Hakanen et al. (2006) y Salanova y Schaufeli (2009) muestran que 

empleados que perciben su trabajo como carente de sentido pueden experimentar una 

disminución en la motivación y la satisfacción laboral, afectando negativamente su bienestar y 

el rendimiento organizacional. 

Así, la relación entre el engagement de los empleados y las necesidades humanas 

intrínsecas es crucial en la psicología de las organizaciones. Esta conexión se evidencia en 
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cómo las necesidades humanas, como las postuladas por Abraham Maslow en su Teoría de las 

Necesidades Humanas (1943), influyen en la motivación laboral. Este autor argumentó que las 

personas buscan satisfacer una serie de necesidades jerárquicas, desde los fisiológicas básicas 

hasta la autorrealización. La Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan (1985) también 

destaca la importancia de satisfacer necesidades psicológicas básicas, como autonomía y 

competencia, para fomentar el bienestar y la dedicación en el trabajo. Desde esta perspectiva, 

se reconoce que el compromiso laboral de los empleados está arraigado en la satisfacción de 

estas necesidades, lo que influye en su desempeño y participación activa en la organización. 

Esta interacción entre el compromiso laboral y las necesidades humanas intrínsecas es un tema 

recurrente en la investigación actual sobre psicología organizacional, resaltando la importancia 

de comprender cómo estas necesidades impulsan el compromiso de los trabajadores (Cárdenas 

y Jaik, 2014; Mainou y Lozoya, 2012).    

Por tanto, el engagement no sólo es un objetivo para las empresas, sino también un 

resultado de la implementación efectiva de teorías y prácticas laborales que destacan el 

propósito y significado del trabajo. Este compromiso activo de los empleados refleja su nivel 

de satisfacción en el trabajo (Smith et al., 2016). Espinosa y Fernández (2017) sostienen que el 

compromiso laboral es esencial para el bienestar y la efectividad de los empleados, mejorando 

no solo su productividad y eficiencia, sino también su estabilidad emocional y mental. Estos 

investigadores destacan que el engagement incrementa la capacidad de los empleados para 

manejar el estrés y eleva su satisfacción personal y profesional, subrayando así el papel esencial 

del compromiso en promover un bienestar integral en el lugar de trabajo. Al comprender la 

importancia e interacción de estos elementos, se proporciona una visión clara para las 

organizaciones que buscan fortalecer la motivación y el compromiso de sus colaboradores 

(Pérez-Juárez y Pedraza, 2019). 
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1.2. Factores y Consecuencias del Engagement en el Contexto Laboral 

El engagement laboral, según el Modelo DRL, representa una interacción compleja de 

factores internos y externos que influye profundamente en el compromiso de los empleados. 

Este modelo, presentado por Salazar y Panca (2018), muestra que el engagement trasciende la 

mera satisfacción laboral y es resultado de la confluencia de diversos elementos que se 

potencian mutuamente. En este sentido, los estudios de Morán y Yambay (2022) y Pérez-Juárez 

y Pedraza (2019) resaltan la importancia de las actitudes y valores personales de los empleados 

como componentes esenciales del engagement laboral. Estos factores internos, junto con 

elementos externos como el liderazgo y las oportunidades de desarrollo, desempeñan un papel 

significativo en la creación de un ambiente propicio para el engagement. Además, Castañeda 

y Gutiérrez (2021) subrayan la necesidad de una gestión activa y una comprensión profunda 

de estos factores para fomentar un engagement duradero y efectivo. A continuación, se 

explorarán detalladamente estos factores, examinando cómo cada uno contribuye al desarrollo 

de un entorno laboral motivador y productivo. 

Como se ha mencionado anteriormente, el engagement se fortalece mediante la 

interacción entre la actitud proactiva y positiva de los empleados y la alineación de sus valores 

personales con los de la organización. Investigaciones de Kristof-Brown et al. (2005) y Pérez-

Juárez y Pedraza (2019) destacan que esta sinergia no solo promueve un ambiente laboral 

saludable y productivo, sino que también impulsa el compromiso y la satisfacción de los 

empleados, mejorando su bienestar mental y reduciendo la tendencia a abandonar la empresa. 

Estos estudios resaltan la relevancia de un ajuste persona-organización efectivo, integrando 

aspectos culturales y valores más allá de las competencias técnicas. Complementando este 

enfoque, Cóndor et al. (2023) subrayan el impacto positivo de una actitud laboral favorable no 

solo en la experiencia individual del empleado, sino también en el clima laboral en general. 

Esta actitud fomenta la cooperación, la adaptabilidad y la innovación en el entorno de trabajo. 
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De forma similar, Gupta y Singh (2021) profundizan en la importancia de la 

congruencia entre los valores personales de los empleados, como la responsabilidad social o la 

innovación, y los valores corporativos. Esta armonía fortalece significativamente la relación 

del empleado con la organización, resultando en un compromiso más profundo y auténtico. 

Bakker y Leiter (2017) amplían esta visión al mostrar cómo un ambiente laboral que respeta la 

individualidad de los empleados y alinea sus valores con la cultura organizacional mejora la 

colaboración y fortalece el engagement.  

Es importante destacar que el reconocimiento en el trabajo, el desarrollo profesional y 

el equilibrio entre la vida laboral y personal son factores intrínsecamente ligados al bienestar 

de los empleados y tienen una influencia directa y significativa en el engagement. La literatura 

respalda la importancia de estos aspectos para promover un compromiso sólido y sostenible. 

Estudios como los de Satish et al. (2023) y Yang y Jiang (2023) demuestran que el 

reconocimiento eleva la moral de los empleados y fortalece su compromiso con la 

organización. Cuando los empleados sienten que su trabajo es valorado y reconocido, están 

más motivados y comprometidos, mejorando la productividad y el ambiente laboral. 

Asimismo, Agurto et al. (2020) destacan la importancia de brindar oportunidades de 

crecimiento profesional, permitiendo a los empleados progresar en sus carreras y sentir que 

avanzan en sus roles. 

En este contexto, la Teoría de la Autodeterminación de Ryan y Deci (2000), 

anteriormente mencionada y que aborda necesidades psicológicas fundamentales como la 

autonomía, la competencia y las relaciones, proporciona una perspectiva adicional para 

entender el engagement (Mazzetti y Schaufeli, 2022). La autonomía, enfatizada por Gagné y 

Deci (2005), resalta la importancia de alinear los valores personales con los organizacionales 

y el reconocimiento efectivo en el trabajo. Los empleados que experimentan un alto grado de 

autonomía se sienten más comprometidos y motivados intrínsecamente, y se empoderan en un 
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entorno que valora y respeta su individualidad, como subraya el trabajo de Bakker y Demerouti 

(2017). En cuanto a la competencia, esta teoría destaca la necesidad de sentirse eficaz y capaz 

en las tareas laborales, lo que Ryan y Deci (2000) identifican como crucial para mejorar tanto 

el rendimiento laboral como el engagement. Las relaciones en el lugar de trabajo, enfatizadas 

por Baumeister y Leary (1995) como fundamentales para el bienestar psicológico, 

complementan la idea de una cultura empresarial inclusiva y respetuosa, y la justicia 

organizacional discutida en los estudios de Colquitt et al. (2001) y Kim y Lee (2022). Un 

ambiente laboral que promueve relaciones positivas y un equilibrio justo y saludable fomenta 

no solo el bienestar de los empleados, sino también un compromiso más profundo con la 

organización.  

Complementando los factores internos previamente discutidos, los factores externos 

también juegan un rol crucial en el engagement laboral. Palomar et al. (2015) demuestran cómo 

aspectos como la carga de trabajo y las características laborales, así como las demandas, afectan 

significativamente el engagement. En esta línea, Mazzetti y Schaufeli (2022) destacan que un 

balance adecuado en estos aspectos se relaciona directamente con un incremento en el 

engagement y la satisfacción laboral. Estrategias como la flexibilidad en los horarios y la 

posibilidad de trabajo remoto emergen como elementos clave en este aspecto. En paralelo, la 

adaptabilidad organizacional ante las innovaciones tecnológicas, señalada por Jensen et al. 

(2013), no sólo ofrece ventajas competitivas, sino que también mejora la satisfacción y el 

engagement de los empleados. 

Esta comprensión de los factores externos se entrelaza con los internos para crear un 

panorama complejo del engagement laboral y es destacada en investigaciones por Agurto et al. 

(2020), Mazzetti y Schaufeli (2022) y Vera y Gabari (2020), abarcando una amplia gama de 

aspectos que incluyen el desarrollo profesional, el liderazgo efectivo, la calidad de las 

relaciones laborales y la autonomía en el trabajo. En esta confluencia, estos autores resaltan 
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que el desarrollo profesional no se limita a oportunidades de ascenso, sino que abarca el 

crecimiento continuo y el enriquecimiento de habilidades, mientras que un liderazgo efectivo, 

más allá de la mera supervisión, implica inspirar, motivar y apoyar a los empleados. Estos 

elementos, cuando se combinan con un ambiente laboral caracterizado por relaciones 

interpersonales sólidas y un sentido de autonomía, crean un entorno donde los empleados se 

sienten valorados, comprendidos, empoderados y motivados para desempeñar sus roles de 

manera eficaz y creativa (Decuypere y Schaufeli, 2020). 

El engagement laboral tiene un impacto significativo en los empleados a nivel 

individual. Parent y Lovelace (2018) indican que este compromiso también se traduce en una 

mayor satisfacción y realización personal, mejorando la salud mental y emocional de los 

empleados. Investigaciones adicionales de Bakker y Demerouti (2017) confirman que el 

engagement se asocia con una mayor eficacia laboral y una mejor salud psicológica. En el 

plano organizacional, las repercusiones del engagement son igualmente notables. Jensen et al. 

(2013) muestran que las organizaciones con empleados altamente comprometidos 

experimentan incrementos notables en innovación y eficiencia. Un alto nivel de engagement 

fomenta un entorno donde la creatividad y la mejora continua son comunes, mejorando el 

desempeño general. Estas empresas fortalecen su posición en el mercado, aumentan la 

satisfacción del cliente y mejoran su rentabilidad, como demuestran los estudios de Salanova 

et al. (2021), que destacan la relación directa entre el engagement y la eficiencia operativa.  

De esta manera, este constructo se convierte en un fenómeno dinámico y en constante 

evolución. Los estudios longitudinales de Mazzetti y Schaufeli (2022) sugieren que el 

engagement se desarrolla y cambia con el tiempo, influenciado por el ambiente laboral y las 

circunstancias personales de los empleados. Este enfoque dinámico es crucial para entender 

cómo el engagement puede ser cultivado y sostenido a lo largo del tiempo, en lugar de ser visto 

como un estado estático o un objetivo fijo. 
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Por tanto, la interacción de factores internos, como las actitudes y valores personales, y 

externos, como la naturaleza del trabajo y el entorno organizacional, es fundamental en el 

desarrollo del engagement laboral. Es esencial adoptar un enfoque integral que considere 

ambas dimensiones para fomentar un engagement efectivo y duradero. Este abordaje no solo 

contribuye al bienestar del empleado, sino que también impulsa el éxito organizacional, como 

se demuestra en el trabajo de Saks (2006), en el que se destaca la importancia de estrategias de 

engagement holísticas para lograr resultados óptimos tanto para los empleados como para las 

organizaciones. 

1.3. Comprendiendo la Interacción entre el Engagement y el Burnout: una Perspectiva 

Basada en Demandas y Recursos Laborales 

En el entorno laboral contemporáneo, la relación entre el engagement y el burnout es 

un tema crucial para los investigadores y profesionales de recursos humanos debido a su 

influencia significativa en la salud y el bienestar de los empleados en diversas organizaciones. 

Mientras que el engagement se ha destacado por su papel en la creación de ambientes laborales 

positivos y productivos (tal y como se ha discutido en apartados anteriores), el burnout 

representa un desafío de igual importancia, pero con implicaciones negativas. 

El concepto de burnout, introducido por Herbert Freudenberger en la década de 1970, 

ha evolucionado notablemente desde su enfoque inicial en profesionales de la salud, hasta ser 

reconocido en una amplia variedad de profesiones y entornos laborales. Originalmente 

identificado como una respuesta al estrés laboral crónico y a las demandas excesivas en el 

trabajo, el burnout ahora afecta a sectores como la educación, finanzas, tecnología y servicios 

públicos (Schaufeli et al., 2009). Schaufeli y Enzmann (2020) explican que este fenómeno 

surge cuando hay un desequilibrio crónico entre las demandas laborales y los recursos 

disponibles para los empleados, ya sean emocionales, físicos o de apoyo organizacional. Este 
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desequilibrio puede manifestarse a través de una carga de trabajo excesiva, la falta de apoyo 

de compañeros o supervisores y limitaciones en la autonomía laboral. Samra (2018) destaca la 

universalidad del burnout, mostrando que este fenómeno, aunque inicialmente asociado con 

roles emocionalmente exigentes, también afecta a profesionales en diversas ocupaciones, como 

controladores de tráfico aéreo y médicos. Su investigación revela similitudes en la experiencia 

del burnout entre diferentes profesiones, subrayando cómo esta información puede influir en 

los enfoques actuales para abordar el problema. 

El burnout, tal y como lo han definido y estudiado Maslach y sus colaboradores a lo 

largo de los años, refleja una evolución en la comprensión de este fenómeno (Maslach, 1998). 

Maslach y Jackson (1982) identificaron el burnout como un estado caracterizado por un 

agotamiento emocional profundo, incluyendo sentimientos de desesperanza y desilusión, así 

como síntomas físicos como la fatiga crónica y los trastornos del sueño. Esta definición inicial 

se centró en la dimensión emocional y física del agotamiento en el contexto laboral. 

Posteriormente, Maslach y Leiter (2016) ampliaron este concepto, definiéndolo a través de tres 

síntomas clave: agotamiento, cinismo y una sensación de ineficacia.  

En el contexto del burnout, el agotamiento se manifiesta como una experiencia 

compleja que va más allá del simple cansancio físico. Esta dimensión engloba tanto la fatiga 

emocional como la física y surge como una respuesta al estrés laboral prolongado y las 

demandas excesivas del entorno de trabajo (Salvagioni et al., 2017). Ahola y Hakanen (2014) 

vincularon este fenómeno con consecuencias significativas para la salud física, como el 

incremento en el riesgo de enfermedades cardiovasculares, destacando que el estrés laboral 

crónico puede resultar en serios problemas de salud física. Ghahramani et al. (2021) analizaron 

cómo el agotamiento profesional afecta la calidad de vida y la satisfacción laboral, revelando 

que este estado puede reducir significativamente tanto el compromiso como la eficiencia en el 

trabajo.  
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Por otro lado, el estudio de Chor et al. (2021) proporcionan una perspectiva valiosa 

sobre cómo las largas jornadas de trabajo se relacionan con un aumento del riesgo de sufrir 

agotamiento profesional. Estos investigadores señalan una relación compleja y no lineal entre 

estas variables, sugiriendo que la falta de sueño puede agravar los efectos negativos de un 

exceso de trabajo. Asimismo, el burnout tiene un impacto grave en el rendimiento laboral, ya 

que los trabajadores agotados experimentan una disminución en su capacidad para 

concentrarse, tomar decisiones y ser creativos (Taris y Schaufeli, 2015). Como consecuencia, 

las interacciones en el lugar de trabajo se ven afectadas, ya que los trabajadores agotados 

tienden a volverse irritables o retraídos, lo que puede resultar en conflictos con compañeros o 

una disminución en la calidad del servicio al cliente (Maslach y Leiter, 2016). A largo plazo, 

el agotamiento no tratado puede conducir a problemas de salud más graves y al desarrollo de 

un desgaste profesional crónico. Este ciclo de baja productividad y satisfacción laboral, junto 

con un aumento en el absentismo y la rotación de personal, representa una amenaza 

significativa tanto para los individuos como para las organizaciones (Bakker y Demerouti, 

2017).  

El cinismo, como componente clave del burnout, refleja una actitud negativa y de 

desapego hacia el trabajo, que surge como un mecanismo de autoprotección ante las demandas 

emocionales del entorno laboral. Esta actitud cínica, caracterizada por una disminución de la 

empatía y un aumento de la insensibilidad hacia compañeros y clientes, afecta negativamente 

tanto las interacciones personales como el desempeño laboral, según Maslach y Jackson 

(1982). Igualmente, Chiaburu et al. (2013) sugieren que, aunque el cinismo tiene efectos 

negativos en los resultados laborales, su impacto en los resultados organizacionales puede ser 

más complejo. Leiter (1993) y Maslach et al. (1997) relacionan el burnout con el desempeño 

laboral y el comportamiento prosocial, indicando que el burnout comienza con el agotamiento 

emocional, lo cual posteriormente conduce al cinismo.  
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Bakker y Costa (2014) proporcionan una visión integral sobre cómo el cinismo, un 

aspecto crítico del burnout, puede afectar negativamente las dinámicas en el lugar de trabajo. 

Señalan que el cinismo no solo impacta las interacciones individuales, sino que también 

disminuye la calidad de la comunicación, aumenta los conflictos y crea un ambiente laboral 

hostil. En sectores donde la interacción humana juega un papel crucial, como en la atención 

sanitaria o la educación, el cinismo puede tener consecuencias severas, afectando la calidad del 

cuidado o la educación proporcionada (Tawfik et al., 2019). Esto puede reducir la satisfacción 

del cliente o del paciente y, en última instancia, dañar la reputación y el éxito de la 

organización. La investigación de Acuña et al. (2022) destaca que el cinismo no solo afecta a 

los demás, sino también a quien lo experimenta, conduciendo a una desconexión y falta de 

realización personal. Esta condición puede resultar en un ciclo de insatisfacción y 

desmotivación. 

La sensación de ineficacia, otro componente del burnout, es descrito por Rodríguez y 

Rivas (2011), como un estado en el que los individuos experimentan una disminución de su 

competencia y efectividad en el trabajo. Esta percepción va más allá de una simple falta de 

confianza, afectando profundamente la identidad y el valor profesional. Para estos autores, los 

afectados pueden cuestionar el significado de su trabajo, lo que puede llevar a una crisis de 

identidad profesional, sintiéndose inútiles y percibiendo que sus esfuerzos no son suficientes 

para las demandas de su puesto. Demerouti et al. (2021) resaltan que la ineficacia percibida 

impacta negativamente la satisfacción laboral, la moral y la motivación de los equipos. Los 

trabajadores que se sienten ineficaces tienden a desvincularse de sus tareas, lo que puede 

reducir el rendimiento tanto a nivel individual como de equipo.  

Leiter y Maslach (2017) amplían este análisis al señalar que la ineficacia derivada del 

burnout puede tener un efecto dominó que afecta negativamente a toda la organización, 

reduciendo la productividad y deteriorando el ambiente laboral. En sectores como la tecnología 
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o la educación, donde la innovación y la adaptabilidad son cruciales, Serna et al. (2023)

enfatizan que los efectos de la ineficacia pueden ser especialmente perjudiciales. Estos autores 

resaltan la importancia de que las organizaciones identifiquen y aborden las causas del burnout, 

proponiendo medidas como evaluar las cargas de trabajo, ofrecer oportunidades para el 

desarrollo de habilidades y competencias, y fomentar un ambiente laboral que valore y 

reconozca los logros de los empleados como estrategias clave para abordar esta problemática. 

El vínculo entre el burnout y trastornos como la depresión y la ansiedad, subrayado por 

Salvagioni et al. (2017), resalta la gravedad de este fenómeno como un problema de salud 

mental significativo. Estos autores indican que factores como las cargas de trabajo excesivas, 

la falta de control y el desequilibrio entre la vida laboral y personal actúan como catalizadores 

del burnout. Ryan et al. (2023) encontraron que el burnout en médicos está asociado con la 

depresión, la ansiedad y el suicidio, destacando la complejidad y seriedad del problema. 

Siguiendo este estudio, las personas que padecen burnout experimentan agotamiento, 

distanciamiento mental del trabajo, sentimientos negativos o cínicos hacia su empleo y una 

disminución en su autoeficacia profesional.  

En un contexto de tensión, como la pandemia de COVID-19, Zheng et al. (2023) 

identificaron altos niveles de burnout, ansiedad y depresión entre los proveedores de atención 

médica, lo que resalta aún más la relevancia del burnout en situaciones extremadamente 

estresantes. Investigaciones adicionales en este campo, como las de Cardoso y Freire (2017), 

revelan que este síndrome puede manifestarse a través de síntomas físicos y psicológicos, 

incluyendo cansancio, problemas de sueño y apetito, dolor físico, pesimismo, indiferencia, 

irritabilidad e indecisión. Estas manifestaciones no solo aumentan el riesgo de cometer errores, 

especialmente en profesiones de alto estrés, sino que también reducen significativamente el 

bienestar general, como sugieren Alkhamees et al. (2021) y Amutio et al. (2008). Estos autores 

establecen una correlación entre una mayor presencia de burnout y menores niveles de 
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bienestar psicológico, así como un aumento en el riesgo de depresión. Los anteriores estudios 

enfatizan que el burnout puede surgir en cualquier entorno laboral donde las demandas excedan 

los recursos personales y organizacionales disponibles. Los efectos físicos incluyen trastornos 

del sueño y dolores crónicos, mientras que en el plano psicológico se manifestan síntomas de 

depresión y ansiedad. Estos hallazgos subrayan la necesidad de abordar el burnout no sólo 

como un problema laboral, sino también como una cuestión de salud pública, según García-

Torres et al. (2021). 

La relación entre el burnout y el engagement en el contexto laboral, previamente 

percibida como dos extremos opuestos, ha sido reexaminada por investigaciones recientes. El 

modelo DRL de Bakker y Demerouti (2013) sugiere que estos dos conceptos no son 

antagónicos, sino que están interconectados. Este modelo identifica dos procesos clave: el 

deterioro de la salud (que se desencadena cuando las elevadas demandas laborales agotan los 

recursos de los empleados) que lleva al burnout; y el proceso de motivación, donde la falta de 

engagement (a menudo debido a la escasez de recursos en el trabajo) también puede contribuir 

al desarrollo del burnout (Bakker y Demerouti, 2013; Reis et al., 2015).  

Estudios posteriores de Bianchi (2018), Galanakis y Tsitouri (2022) y Harry et al. 

(2022) han explorado cómo el apoyo en el lugar de trabajo y las características específicas del 

empleo influyen en la relación entre burnout y engagement. Estos estudios indican que un 

ambiente laboral positivo puede promover la coexistencia de ambos estados, ofreciendo una 

comprensión más profunda del bienestar laboral. Además, el impacto del burnout trasciende el 

ámbito profesional, afectando también las relaciones personales y familiares y aumentando la 

vulnerabilidad a las adicciones, cómo señalan Maddock (2024) y Yang y Hayes (2020). Estos 

hallazgos resaltan la importancia de adoptar estrategias de manejo integrales que aborden la 

salud física y mental, así como el bienestar social y emocional.  
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Schaufeli y Enzmann (2020) enfatizan la necesidad de abordar el burnout de manera 

holística, implementando tanto estrategias preventivas como terapéuticas. Las investigaciones 

de García-Iglesias et al. (2022) y González-Rico et al. (2022) proporcionan una perspectiva 

integral sobre la relación entre burnout y engagement en diversos contextos laborales. Por un 

lado, la revisión sistemática de García-Iglesias et al. (2022) en médicos y enfermeras muestra 

una variabilidad significativa en los niveles de burnout y engagement, con una correlación 

inversa entre ambos, indicando que estos estados pueden variar según las condiciones del 

entorno laboral. Por otro lado, el estudio de González-Rico et al. (2022) sobre el bienestar 

laboral en trabajadores universitarios identifica diferentes perfiles de burnout y engagement, 

demostrando que es posible experimentar aspectos de ambos estados simultáneamente, 

dependiendo de las condiciones de trabajo y factores personales. 

La convergencia de estudios en diferentes campos, como las investigaciones de 

Holmström et al. (2023) y Salmela-Aro et al. (2019) en el ámbito educativo, junto con 

investigaciones más amplias sobre bienestar laboral, revelan una verdad fundamental: el 

burnout y el engagement son fenómenos dinámicos que reflejan la complejidad de las 

interacciones entre el entorno laboral y las características individuales. Estos estudios resaltan 

la importancia de crear entornos de trabajo que no solo aborden el burnout, sino que también 

promuevan activamente el engagement.  

En conclusión, la investigación en este campo subraya que, para gestionar 

efectivamente el bienestar laboral, es esencial adoptar un enfoque holístico que considere tanto 

los factores ambientales como los personales. Esto implica desarrollar entornos laborales que 

apoyen la eficacia personal, promuevan la colaboración interprofesional y reconozcan las 

contribuciones individuales, con el fin de cultivar un ambiente donde tanto el burnout como el 

engagement puedan ser gestionados de manera efectiva. El siguiente capítulo se centrará en 

presentar uno de los componentes de este modelo: los recursos personales. 
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CAPÍTULO 2 

LOS RECURSOS PERSONALES Y SU PAPEL EN EL ENGAGEMENT, EL 

BURNOUT Y EL BIENESTAR LABORAL 
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2.1. Introducción a los Recursos Personales y su Rol Fundamental 

Según Contreras et al. (2020), los recursos personales incluyen un amplio espectro de 

competencias y cualidades esenciales para la gestión efectiva del entorno laboral actual. Estos 

recursos abarcan desde la adaptabilidad, que permite a las personas ajustarse rápidamente a los 

cambios en el trabajo, hasta habilidades emocionales y cognitivas que facilitan la interacción 

social y la resolución innovadora de problemas. Estas habilidades no se limitan al conocimiento 

técnico, sino que también engloban habilidades adaptativas, emocionales, cognitivas y de 

resiliencia, todas cruciales para enfrentar y superar los desafíos laborales (Leithwood, 2023). 

Estudios realizados por Salanova y Schaufeli (2000) y Salovey y Mayer (1997) demuestran 

cómo la adaptabilidad, la gestión emocional y el pensamiento crítico contribuyen 

significativamente al éxito en el trabajo. Además, estudios recientes como los de Jiménez 

(2023) y Ruiz (2024) exploran el papel del manejo del estrés y las expectativas personales en 

la productividad y el desempeño laboral, mientras que Arosemena y Córdoba (2024) analizan 

la importancia del salario emocional y el clima organizacional en la satisfacción y el 

compromiso laboral.  

La investigación sobre los recursos personales ha evolucionado significativamente 

desde los primeros estudios sobre la satisfacción laboral (Herzberg et al., 1959) y la teoría de 

las expectativas (Vroom, 1964), hasta estudios contemporáneos que abordan la inteligencia 

emocional (Salovey y Mayer, 1997), la resiliencia (Luthans, 2002) y el compromiso laboral 

(Schaufeli et al., 2002) como elementos centrales del éxito organizacional y el bienestar de los 

empleados. Inicialmente, la satisfacción laboral y las teorías motivacionales dominaron el 

campo de estudio de los recursos humanos y la psicología organizacional. Herzberg, con su 

teoría de los dos factores en las décadas de 1950 y 1960, se centró en cómo el ambiente laboral 

y la naturaleza del trabajo influían en la satisfacción y motivación de los empleados (Herzberg, 
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1959). Posteriormente, la investigación se orientó hacia la exploración de cómo las 

expectativas personales y la percepción del rol desempeñan un papel en la experiencia laboral, 

introduciendo la teoría de la expectativa de Vroom en 1964, que vinculaba la motivación con 

las expectativas de resultados deseados. En las dos últimas décadas, la investigación sobre los 

recursos personales ha experimentado una transformación significativa, desplazándose de 

enfoques tradicionales que priorizaban los factores externos, como las condiciones del entorno 

laboral y los incentivos económicos, hacia una comprensión más holística y centrada en el 

individuo.  

Estudios de Hobfoll et al. (2003) y Van den Heuvel et al. (2010) arrojaron luz sobre la 

relevancia de los recursos internos, como la capacidad de interpretar de manera positiva las 

experiencias laborales, en la mejora del bienestar y el compromiso laboral. Estos hallazgos 

enfatizan que habilidades personales como la adaptabilidad, la creatividad, la flexibilidad, una 

buena organización y el deseo de aprender no solo mejoran la producción y el ambiente laboral, 

sino que también son fundamentales para que los empleados interpreten positivamente sus 

experiencias laborales. 

Por otra parte, es esencial comprender que los recursos personales abarcan una amplia 

gama de capacidades y atributos que los individuos utilizan para gestionar su vida diaria, tanto 

laboral como personal. La diversidad de estos recursos se puede categorizar en varios tipos 

(emocionales, cognitivos, físicos y de habilidades) y cada uno desempeña un papel crucial en 

cómo los empleados enfrentan los desafíos, se adaptan a los cambios y alcanzan sus objetivos 

en el trabajo (Hobfoll et al., 2018; Xanthopoulou et al., 2007). Uno de los recursos emocionales 

más destacados es la inteligencia emocional, definida por Salovey y Mayer (1997) como la 

capacidad de manejar eficazmente las propias emociones y las de los demás. Esta capacidad 

incluye componentes clave como la autoconciencia, la autorregulación, la empatía y las 



Recursos Personales en Engagement y Burnout 44 

habilidades sociales. No solo es determinante para una colaboración efectiva y un liderazgo 

exitoso, sino que también desempeña un papel esencial en la resolución de conflictos en el 

entorno laboral.  

La investigación contemporánea ha destacado la relevancia del autoconcepto y su 

interacción con la inteligencia emocional en la mejora del desempeño laboral (Cruz et al., 

2024). Además, se ha demostrado que el bienestar laboral, que incluye la gestión emocional, 

tiene un impacto significativo en la eficiencia y satisfacción de los empleados. Estos hallazgos 

resaltan la necesidad de crear un ambiente de trabajo que promueva el bienestar emocional, ya 

que este factor mejora tanto la motivación como el rendimiento de los trabajadores (Arana, 

2024; Mababu, 2023). En un contexto aún más amplio, un análisis comparativo sobre la calidad 

de vida laboral en diversos entornos culturales confirma la relevancia universal de los recursos 

emocionales. Esto destaca que la inteligencia emocional es fundamental para el éxito a nivel 

organizacional, con implicaciones significativas a nivel mundial (Garzón et al., 2023). 

Además de los recursos emocionales, es fundamental reconocer la importancia de los 

recursos cognitivos en la evolución de la investigación sobre recursos personales. Estos abarcan 

capacidades mentales esenciales como la atención, la memoria, el pensamiento crítico y la 

creatividad, que son vitales para el procesamiento de información, la resolución de problemas 

y la toma de decisiones en entornos laborales (Frías et al., 2017). Investigaciones recientes, 

como la de Saif (2023), han evidenciado que herramientas cognitivas como el mind mapping 

tienen un impacto significativo en el pensamiento crítico, la resolución creativa de problemas 

y la innovación. Linisha (2023) también ha encontrado que el aprendizaje basado en problemas 

colaborativos potencia el desarrollo cognitivo y afectivo, mejorando la capacidad del 

pensamiento crítico, la motivación laboral y la regulación emocional. Además, Chen (2020) 

presenta un marco cognitivo-conductual que predice la inteligencia colectiva en equipos 
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pequeños, destacando que el trabajo en grupo mejora el rendimiento, especialmente en la 

resolución de problemas y toma de decisiones.  

Los recursos físicos (que se refieren a la salud y el bienestar físico de los individuos) 

son otro componente esencial para comprender cómo los empleados pueden desenvolverse 

efectivamente en su entorno laboral. Estos recursos incluyen energía física, resistencia y salud 

general, y son fundamentales para mantener la productividad y afrontar las demandas laborales, 

como largas jornadas de trabajo (Salas‐Vallina et al., 2021). La salud física no solo afecta a 

nivel individual, sino que también tiene un impacto directo en la productividad y eficiencia de 

la organización en su conjunto. Investigaciones recientes, como el estudio de Castillo y 

Castromonte (2023), han destacado el impacto significativo del estrés laboral en la 

productividad y la salud física y mental de los trabajadores. Esto resalta la importancia del 

manejo adecuado del estrés como estrategia para mejorar la productividad laboral. Aránguiz 

(2023) también aborda el trabajo nocturno y su influencia en la salud y bienestar de los 

empleados, destacando la necesidad de implementar estrategias nutricionales, de bienestar y 

organizacionales para promover un trabajo nocturno más saludable.  

En el ámbito laboral, las habilidades personales, también conocidas como soft skills, 

desempeñan un papel fundamental. Estas capacidades están vinculadas a los rasgos de 

personalidad y complementan las habilidades técnicas o hard skills. Entre estas habilidades se 

encuentran la comunicación efectiva, el trabajo en equipo, la toma de decisiones, la resolución 

de problemas, la adaptabilidad, la empatía, la proactividad y la innovación (Bakker y van 

Wingerden, 2021; Lyu y Liu, 2021). Además de las mencionadas anteriormente, otras 

habilidades de gran valor en el entorno laboral incluyen la creatividad, la flexibilidad, una 

buena organización y la disposición para aprender continuamente. Estas habilidades no solo 
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mejoran la productividad, sino que también son esenciales para un clima laboral positivo y para 

afrontar cambios y desafíos constantes (Bakker et al., 2020). 

En síntesis, la creciente atención a los recursos personales subraya su importancia 

crítica en el desarrollo tanto profesional como personal. En este proceso, las organizaciones 

tienen un papel clave implementando estrategias de desarrollo que potencian el crecimiento 

individual y colectivo. Porter y Wang (2022) sugieren que programas de capacitación y 

mentoría, enfocados en habilidades como la comunicación asertiva y la gestión del estrés, 

pueden marcar una diferencia significativa en cómo los empleados abordan situaciones 

laborales complejas. Este enfoque no solo mejora la capacidad de los empleados para enfrentar 

sus tareas diarias y superan desafíos, sino que también reduce el riesgo de burnout y fomenta 

un mayor engagement con su trabajo.  

Las investigaciones de Taris y Schaufeli (2015) y Van den Broeck et al. (2017) 

muestran que el fortalecimiento de estas competencias beneficia tanto al individuo como al 

ambiente laboral y la productividad organizacional. Al transformar los retos en oportunidades 

de desarrollo, las organizaciones pueden crear un ambiente más resiliente y adaptativo, 

promoviendo una cultura de bienestar y satisfacción laboral que impulsa el compromiso y la 

eficiencia. 

2.2. Los Recursos Personales como Predictores del Engagement y el Burnout 

Tal y como se recogía en la sección anterior, los recursos personales son fundamentales 

para el bienestar emocional en las organizaciones, y por ello se considera crucial entender cómo 

estos recursos impactan en el engagement y el burnout. Analizando el Modelo DRL (Figura 2) 

de Bakker y Demerouti (2013), presentado en el capítulo anterior, es importante profundizar 

en el papel de los recursos personales. Estos recursos permiten gestionar eficazmente las 

demandas laborales y transformar los desafíos en oportunidades de crecimiento. 
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Investigaciones de Zhang y Parker (2019) resaltan cómo estos recursos transforman la 

percepción y gestión de los desafíos, subrayando la posibilidad de su fortalecimiento a través 

de programas de intervención específicos. Esta capacidad de convertir desafíos en 

oportunidades es clave para mejorar el engagement, reducir el riesgo de burnout (Kotze, 2018) 

y fortalecer la adaptabilidad laboral (Mikołajczyk, 2021).  

Dado su gran impacto, resulta esencial reconocer el papel de los recursos personales 

como moderadores y mediadores en el ámbito laboral (Vakola et al., 2023; Vîrgă y Balan, 

2023). Geisler et al. (2019) y Xanthopoulou et al. (2009) señalan que recursos como la 

resiliencia y la inteligencia emocional funcionan como moderadores, ayudando a los 

empleados a manejar efectivamente las demandas del trabajo. Este papel no sólo mitiga los 

efectos negativos en la salud y el rendimiento, sino que también facilita la adaptación a los 

cambios (Vakola et al., 2023). Además, el Modelo DRL de Bakker y Demerouti (2017) indica 

que el acceso a estos recursos personales reduce el estrés y promueve actitudes positivas y un 

mejor rendimiento en el trabajo.  

En cuanto a su función mediadora, diversos estudios han explorado la relación entre las 

experiencias laborales y sus efectos en empleados y organizaciones. Xanthopoulou et al. (2012) 

sostienen que las experiencias laborales positivas pueden enriquecer los recursos internos de 

un individuo (como la autoeficacia y el optimismo) mejorando su satisfacción y rendimiento 

en el trabajo. Este enfoque es ampliado por Vîrgă y Balan (2023), quienes argumentan que 

fortalecer los recursos personales a través de experiencias laborales enriquecedoras crea un 

ciclo de mejora continua, beneficiando tanto a los empleados como a la organización. 

Bakker y Demerouti (2017) destacan que aspectos del entorno laboral (apoyo de 

supervisores y compañeros) son cruciales para promover el uso efectivo de estos recursos 

personales. Además, la influencia de los recursos personales en la percepción de las 
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características laborales, observada es estudios de Luthans et al. (2007) y Vîrgă y Balan (2023), 

muestra que atributos como el optimismo y la confianza en uno mismo llevan a una percepción 

más positiva del ambiente laboral. Esto mejora el bienestar personal y el rendimiento, 

contribuyendo al logro de objetivos organizacionales. Bakker y Demerouti (2017) y Schaufeli 

y Bakker (2004) confirman que un ambiente laboral que apoya el desarrollo personal mejora 

significativamente cómo los empleados perciben y se comprometen con su trabajo. 

Figura 2 

Modelo de Demandas y Recursos Laborales 

Nota. Adaptado de “El Modelo de Demandas y Recursos Laborales”, por A. Bakker y E. 

Demerouti, 2013, Journal of Work and Organizational Psychology, 29, p. 108. Copyright 2013 

por Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid. 

Profundizando en la influencia de los recursos personales en el engagement y el 

burnout, resulta esencial examinar un marco teórico alternativo que aporte nuevas perspectivas. 
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La Teoría de Conservación de Recursos (Figura 3) de Hobfoll (1988, 2001) proporciona una 

visión más amplia sobre la gestión y optimización de estos recursos en el entorno laboral. Esta 

teoría no solo resalta la importancia de los recursos personales en la gestión del estrés y el 

burnout, sino que también examina cómo las organizaciones pueden estructurar políticas y 

prácticas para facilitar la conservación y el desarrollo de estos recursos. Según Hobfoll (1988), 

las personas trabajadoras se esfuerzan por conservar sus recursos actuales, como habilidades, 

conocimientos, y relaciones, y están motivados por adquirir nuevos recursos, particularmente 

en situaciones de alta demanda laboral donde perciben que estos están en riesgo (Bakker et al., 

2023b; Halbesleben, 2022).  

En contextos donde los recursos de los empleados están amenazados, como en casos de 

cargas de trabajo excesivas o ambientes laborales conflictivos, es eficaz implementar 

estrategias organizacionales que promuevan tanto la acumulación de nuevos recursos como la 

protección de los existentes (Zheng et al., 2023). Halbesleben y Bowler (2007) apoyan esta 

perspectiva, indicando que, ante altas demandas, los empleados suelen recurrir a redes de apoyo 

para obtener recursos adicionales esenciales para manejar el estrés y prevenir el agotamiento. 

Además, la diversidad y robustez de los recursos personales, como se observa en los trabajos 

de Ten Brummelhuis y Bakker (2012), refuerzan la resiliencia de los empleados frente al estrés 

laboral y mejoran su rendimiento. 
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Figura 3 

Teoría de Conservación de Recursos 

Nota. Adaptado de “The influence of culture, community, and the nested-self in the stress 

process: Advancing Conservation of Resources theory.”, por S. E. Hobfoll, 2001, Applied 

Psychology: An International Review, 50 (3), pp.337–370. Copyright 2001 por American 

Psychological Association. 

El análisis de la dinámica entre las relaciones interpersonales, el apoyo social y su 

influencia en el entorno laboral subraya su importancia como amplificadores del bienestar y el 

rendimiento en el trabajo (Frías et al., 2017). Investigaciones como las de Bakker y Demerouti 

(2013) y Xanthopoulou et al. (2009) han demostrado una interacción recíproca entre los recursos 

personales y el engagement laboral, sugiriendo que estos recursos no solo capacitan a los 

empleados para enfrentar las demandas laborales de manera efectiva, sino que también mejoran 

significativamente su compromiso y satisfacción en el trabajo. Este fenómeno resalta la 

relevancia de las relaciones interpersonales, que, al ser fortalecidas por un entorno laboral 

positivo, están directamente correlacionadas con niveles elevados de engagement. 
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Ampliando esta discusión, estudios recientes como los de Salin et al. (2022), han 

profundizado en cómo las relaciones interpersonales de calidad no solo fomentan una mayor 

implicación del empleado, sino que se establecen como fundamentos esenciales para la 

efectividad laboral y el bienestar general. Xanthopoulou et al. (2009) observaron que factores 

como el tiempo, la energía y un estado emocional positivo pueden predecir y fortalecer los 

recursos personales y, por consiguiente, el engagement. Esta perspectiva se alinea con las 

investigaciones de Bakker et al. (2011) y Ten Brummelhuis y Bakker (2012), quienes señalan 

que disponer de recursos laborales adecuados mejora la capacidad de los empleados para 

mantener y fortalecer sus relaciones personales, reduciendo el riesgo de burnout y promoviendo 

un ciclo virtuoso donde un ambiente laboral positivo, a través de relaciones interpersonales 

sólidas, mejora el engagement y la satisfacción laboral. 

Además de la influencia significativa de los recursos personales en el ambiente laboral, 

las relaciones interpersonales asumen roles esenciales y complementarios para el bienestar 

individual y el desempeño profesional. Knecht y Schubert (2020) subrayan que estas relaciones 

no solo constituyen una red de seguridad emocional indispensable, sino que también proveen 

recursos prácticos para afrontar los desafíos profesionales. La confianza con compañeros, la 

orientación de mentores y el fortalecimiento de redes profesionales son componentes vitales para 

la eficacia en el trabajo. Kahn (1990) profundiza en cómo las relaciones interpersonales sólidas 

potencian la implicación y el rendimiento de los empleados al brindar seguridad y apoyo. Uchino 

(2006) complementa esta perspectiva, destacando el impacto positivo de estas relaciones en la 

salud física y mental de los empleados, actuando como un escudo contra el estrés y el 

agotamiento. Zhai et al. (2020) demuestran que las relaciones interpersonales de alta calidad no 

solo incrementan la satisfacción laboral, sino que también potencian la colaboración y la 

comunicación, pilares esenciales para el éxito organizacional. Por ejemplo, Wang et al. (2021) 
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exploraron el impacto de las relaciones interpersonales entre empleados y gerentes en la 

innovación de productos y servicios, descubriendo que las relaciones de calidad entre empleados 

promueven la innovación de productos, mientras que las relaciones entre gerentes fortalecen la 

innovación de servicios. Además, señalaron que la competencia en el mercado puede influir en 

estas relaciones. 

El apoyo social es fundamental en la prevención del burnout, actuando como una barrera 

contra las demandas laborales y el estrés. Jolly et al. (2021) y Zhou et al. (2022) destacan la 

importancia de este factor, no solo como un complemento a los recursos personales, sino como 

un componente esencial para un ambiente laboral saludable. Wright (2016) especifica que la 

falta de redes de apoyo puede intensificar el burnout, particularmente en situaciones de 

aislamiento. Esto subraya la necesidad de fomentar relaciones interpersonales saludables y 

solidaridad en el lugar de trabajo. Investigaciones como las de Lee y Cha (2023) en sectores de 

alto estrés, como la enfermería, muestran que el soporte de supervisores y compañeros mejora 

la salud mental de los trabajadores y fortalece las relaciones laborales. Estos autores proponen 

que estrategias como programas de mentoría y actividades de integración pueden mejorar la 

moral y el bienestar del personal, así como la retención de empleados y la eficiencia 

organizacional. El concepto de job crafting relacional (que se desarrollará en apartados 

posteriores) es crucial para promover una cultura laboral que priorice el bienestar interpersonal 

y el apoyo mutuo, mejorando el engagement, la cohesión del equipo y la eficiencia 

organizacional (Bakker y Demerouti, 2017). Según el sector laboral, este apoyo laboral se debe 

adaptar a desafíos específicos. En el sector educativo, Agyapong et al. (2023) destacan la 

colaboración y el soporte administrativo como claves para mitigar el burnout. La era digital 

también ofrece soluciones innovadoras, como plataformas virtuales y redes sociales 
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profesionales, que facilitan el apoyo social, especialmente en contextos de trabajo remoto 

(Oberländer y Bipp, 2022). 

Los recursos personales, como la resiliencia y la motivación, interactúan con factores 

como el apoyo social, la carga de trabajo y la cultura organizacional. Appel-Meulenbroek et al. 

(2020) y Benítez y del Águila (2020) señalan que un ambiente de trabajo que proporciona apoyo 

social, una cultura organizacional positiva y una gestión equilibrada de la carga de trabajo puede 

amplificar los beneficios de los recursos personales, mejorando el engagement y reduciendo el 

burnout. En entornos con factores externos negativos o mal gestionados, incluso los empleados 

con buenos recursos personales pueden experimentar una disminución en su compromiso y un 

aumento en su riesgo de burnout. 

Es imperativo entender que el burnout afecta no solo el ámbito laboral, sino también la 

salud física y mental, así como las relaciones personales. Demerouti et al. (2019) destacan la 

importancia de desarrollar y potenciar los recursos personales para obtener beneficios duraderos. 

Un enfoque robusto en la autoeficacia, junto con el apoyo social adecuado, es clave para 

gestionar el estrés y fomentar una cultura organizacional saludable. Estudios como los de 

Maresca et al. (2022) y Mérida-López y Extremera (2017) enfatizan cómo los recursos 

personales, incluida la regulación emocional, el reenfoque cognitivo y el afrontamiento 

proactivo, actúan como barreras contra el burnout. Identificar el burnout de forma temprana, 

junto con la autorreflexión y el establecimiento de metas realistas, son estrategias clave para su 

prevención. Además, es esencial priorizar el autocuidado, reajustar perspectivas y fortalecer 

vínculos interpersonales, como sugieren Horn y Johnston (2020) y Žnidaršič y Bernik (2021).  

Heuse et al. (2021) resaltan el papel del ejercicio físico como un recurso personal contra 

el estrés laboral, indicando que la actividad física vigorosa puede amortiguar los efectos 

negativos de las demandas laborales sobre los síntomas de burnout. Este enfoque enfatiza la 



Recursos Personales en Engagement y Burnout 54 

importancia de equilibrar las condiciones laborales con el tiempo libre para minimizar el estrés 

laboral. Diversos estudios han defendido los mecanismos mediante los cuales los recursos 

personales, como la regulación emocional y el afrontamiento proactivo, funcionan como barreras 

contra el burnout (Jackson-Koku y Grime, 2019; Wang y Yin, 2023).  

En conclusión, tras analizar la influencia de los recursos personales en el ambiente 

laboral, la prevención y gestión del burnout y el papel del engagement, se puede afirmar que es 

fundamental reconocer que los recursos personales son esenciales para impulsar un alto nivel de 

engagement y prevenir el burnout, con un enfoque particular en cada trabajador individual. Cada 

empleado, con sus capacidades y habilidades únicas, debe ser considerado de manera individual 

para fortalecer estos recursos. La responsabilidad de identificar y desarrollar estos recursos recae 

tanto en las organizaciones como en los propios trabajadores, con el objetivo de promover un 

ambiente laboral que respalde el bienestar personal y la eficiencia. La atención personalizada a 

las necesidades y fortalezas individuales de los empleados es clave para lograr un equilibrio 

óptimo y sostenible en el lugar de trabajo. 

El próximo capítulo de esta investigación se centrará en dos recursos personales 

específicos, examinando cómo influyen directamente en el nivel de engagement y burnout de 

los empleados, así como en su bienestar y satisfacción laboral. Esta exploración detallada 

permitirá una comprensión más clara de cómo se pueden aplicar estrategias específicas para 

optimizar estos recursos en diferentes contextos laborales. 
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CAPÍTULO 3 

CAPITAL PSICOLÓGICO POSITIVO Y JOB CRAFTING: SU VÍNCULO CON EL 

BIENESTAR EN EL TRABAJO 
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3.1. El Papel Clave del Capital Psicológico Positivo 

Continuando con el análisis de los recursos personales, esta sección aborda el concepto 

de Capital Psicológico Positivo o PsyCap, reconocido por su notable impacto en el entorno 

laboral y su creciente relevancia en la POP (Luthans y Youssef, 2004; Saleem et al., 2022; Sen 

et al., 2024; Toth et al., 2023; Wang et al., 2021). Desde su introducción por Luthans y Youssef 

en 2004, el PsyCap ha revelado su potencial para mejorar el rendimiento (Luthans et al., 2007), 

incrementar la satisfacción laboral (Avey et al., 2011) y contribuir significativamente al 

bienestar de los empleados (Donaldson et al., 2020b). Estos hallazgos subrayan la importancia 

del PsyCap como un recurso valioso tanto para el desarrollo tanto personal como 

organizacional. 

Profundizando en el PsyCap, este incorpora cuatro componentes clave, cada uno con 

un papel crítico en la mejora del desempeño laboral y personal, según investigaciones de 

Luthans et al. (2004, 2007). En primer lugar, la esperanza se basa en la convicción de que es 

posible fijar y alcanzar objetivos desafiantes a pesar de las adversidades, mediante la 

perseverancia y la planificación de rutas para superar obstáculos (Snyder et al., 1991). Le sigue 

la autoeficacia, definida por Bandura (1977) como la confianza en las propias habilidades para 

completar tareas y enfrentar desafíos de forma exitosa, lo que fomenta una mayor disposición 

a asumir responsabilidades y persistir ante las dificultades (Bandura, 1997). El tercer elemento, 

la resiliencia, es la capacidad de recuperación frente a situaciones de estrés o adversidad, 

permitiendo a las personas adaptarse y superar contratiempos manteniendo un funcionamiento 

óptimo (Luthar et al., 2000; Masten, 2014). Finalmente, el optimismo implica la predisposición 

a anticipar un futuro positivo y ver los desafíos como oportunidades, fomentando una actitud 

proactiva y perseverante ante las dificultades (Scheier y Carver, 1985; Seligman, 1998). Estos 

componentes, al interactuar, configuran un marco robusto para el desarrollo de actitudes y 
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comportamientos positivos en el trabajo, resaltando la importancia de un PsyCap elevado para 

impulsar tanto el bienestar personal como la eficacia organizacional. 

A diferencia de los rasgos de personalidad inmutables, el PsyCap es un constructo 

dinámico con potencial de desarrollo y mejora. Este conjunto de estados psicológicos es vital 

para el crecimiento individual y colectivo en las organizaciones, según Luthans et al. (2013). 

Su influencia se extiende más allá del rendimiento, afectando positivamente el bienestar laboral 

y la eficiencia organizacional, subrayando su rol en la creación de un ambiente laboral propicio. 

Ubicado estratégicamente en el espectro estado-rasgo, el PsyCap se abre a oportunidades de 

enriquecimiento continuo, permitiendo intervenciones específicas para amplificar sus 

beneficios. Este enfoque resalta la importancia de un entorno laboral enriquecido desde dentro, 

en contraste con visiones que confinan el bienestar a influencias externas (Luthans y Youssef, 

2017).  

La investigación de Avey et al. (2010a) y Bergheim et al. (2015) muestra que el 

fortalecimiento del PsyCap no solo mejora el bienestar y la productividad laboral, sino que 

también potencia el desempeño general, marcando un precedente en la gestión de recursos 

humanos hacia el fomento del desarrollo psicológico interno. 

Investigadores como Bayona y Guevara (2019) y Plamenova (2018) han observado que 

individuos con altos niveles de PsyCap enfrentan los desafíos con mayor confianza y 

persistencia, además de fomentar la creatividad y mejorar la capacidad de resolver problemas, 

cualidades valoradas en cualquier contexto profesional. La motivación y el compromiso que 

promueve el PsyCap son esenciales no solo para el crecimiento personal (Santisi et al., 2020), 

sino también para el avance organizacional. Estudios de Rodríguez y Rivas (2011) vinculan el 

desarrollo del PsyCap con mejoras tangibles en el desempeño laboral y la fortaleza 

institucional. 
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La relevancia del PsyCap ha sido examinada en diversas esferas profesionales, 

revelando su importancia transversal. Investigaciones como la de Fidelis et al. (2021) en el 

sector sanitario demostraron que altos niveles de PsyCap se asocian con una menor 

desmotivación laboral. Asimismo, Avey et al. (2010a) descubrieron, en un análisis longitudinal 

de 280 empleados, que aquellos con un PsyCap más desarrollado reportaron un incremento en 

su bienestar general con el tiempo.  

En línea con lo analizado, el PsyCap ejerce una influencia que trasciende el ámbito 

laboral, impactando significativamente la salud general y las relaciones interpersonales. 

Expertos como Garrosa y Carmona (2011) y Luthans et al. (2013), señalan que el desarrollo de 

este constructo en el entorno laboral puede favorecer aspectos cruciales de la vida personal de 

los empleados (como el bienestar diario, la salud mental y las conexiones personales). Estudios 

recientes, incluidos los de Sen et al. (2024), muestran que un alto nivel de PsyCap está asociado 

con menor estrés, menor agotamiento y una disminución en la intención de abandonar el 

trabajo, subrayando su papel en la promoción de una salud mental robusta. La investigación de 

Al-Ghazali y Afsar (2022) profundiza en estos beneficios, sugiriendo que fortalecer el PsyCap 

es una estrategia efectiva para mejorar la resiliencia individual y colectiva, extendiendo sus 

efectos positivos más allá del lugar de trabajo y mejorando la calidad de vida en general. 

Como se indicó al inicio de este capítulo, el PsyCap se compone de autoeficacia, 

esperanza, optimismo y resiliencia, elementos que la investigación en psicología 

organizacional ha demostrado ser vitales para el bienestar y la eficacia laboral. La sinergia de 

estos componentes no solo mejora la adaptabilidad y la motivación de los empleados, sino que 

también eleva su satisfacción en el trabajo. En las secciones siguientes, se detallará el papel 

específico y la importancia de cada componente, explorando cómo su integración contribuye a 

crear un entorno laboral saludable y productivo. 
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3.1.1. Autoeficacia 

La autoeficacia, un concepto central de la Teoría Social Cognitiva de Albert Bandura 

(1977), es crucial en la psicología laboral. Se define como la creencia en la capacidad para 

organizar y ejecutar acciones necesarias en diversas situaciones (Bandura, 1977). 

Investigaciones de Salanova et al. (2005) y Zimmerman et al. (2005) demuestran que una alta 

autoeficacia no solo mejora el rendimiento individual, sino que también fomenta un entorno 

laboral colaborativo y eficiente.  

Este concepto abarca la confianza en la capacidad para aprender y adaptarse a nuevos 

desafíos, relevante en contextos laborales dinámicos que requieren innovación constante 

(Peralta, 2020). Bandura (1997) resalta que la autoeficacia influye en las decisiones, el esfuerzo 

y la resiliencia ante desafíos. Personas con alta autoeficacia tienden a abordar tareas 

desafiantes, reflejando un compromiso con el crecimiento personal y profesional, mientras que 

aquellos con baja autoeficacia perciben estas tareas como inalcanzables, afectando 

negativamente su desempeño y bienestar psicológico. 

La autoeficacia se construye a partir de cuatro fuentes principales: logros personales, 

observación vicaria, persuasión verbal y estados fisiológicos y emocionales (Bandura, 1997). 

Las experiencias exitosas refuerzan la creencia en las capacidades propias, mientras que los 

fracasos pueden debilitar esta confianza (Zimmerman et al., 2005). Observar a otros superar 

tareas similares fortalece la autoeficacia, especialmente cuando estos modelos son percibidos 

como similares (Bandura, 1997). Wood et al. (1989) encontraron que la observación de 

modelos y la persuasión verbal también son cruciales.  

Asimismo, los estados fisiológicos, como la sudoración, temblores y sensaciones de 

dolor o fatiga, influyen en la autoeficacia. La interpretación de estas señales afecta la 

percepción de la propia capacidad (Meichenbaum, 1985). La autoeficacia impacta el esfuerzo 
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y la persistencia ante desafíos. Quienes poseen alta autoeficacia enfrentan desafíos con 

confianza, invirtiendo esfuerzo significativo y mostrando resistencia, según Cánova-Barrios et 

al. (2023) y Vega y Vizcaíno (2023). Por el contrario, una baja autoeficacia puede elevar el 

estrés y la ansiedad, afectando negativamente el rendimiento y el bienestar psicológico 

(Rošková y Faragová, 2020).  

Salanova y Schaufeli (2009) demostraron que la autoeficacia actúa como mediador 

entre el burnout y el engagement laboral. Creencias fuertes de autoeficacia están asociadas con 

mayor compromiso y satisfacción laboral, reduciendo el riesgo de agotamiento. Maffei et al. 

(2012) sugieren que la autoeficacia influye significativamente en la percepción del malestar 

psicológico y el bienestar. Personas con alta autoeficacia experimentan mayor engagement y 

bienestar en el trabajo, lidiando de manera más efectiva con el estrés y las demandas laborales, 

lo que reduce la inclinación al burnout (Broad y Luthans, 2020). 

La relación entre la autoeficacia y la Perspectiva Temporal Futura (PTF) ofrece un 

campo de estudio interesante. La PTF se refiere a la tendencia a considerar las consecuencias 

futuras de las acciones presentes. Según Mossholder et al. (1982), existe una asociación entre 

la PTF y la satisfacción laboral, el engagement y la productividad. La autoeficacia puede influir 

en cómo los individuos visualizan su futuro y toman decisiones que afectan su desempeño 

actual y sus resultados futuros, fundamental para la retención organizativa y el bienestar laboral 

(Marín-Velazco et al., 2022; Silva et al., 2023). 

En conclusión, la autoeficacia, entendida como la confianza en la propia capacidad para 

ejecutar tareas y alcanzar objetivos, desempeña un papel crucial en el entorno laboral. Esta 

habilidad influye en la elección de actividades, el esfuerzo y la perseverancia, y modula la 

respuesta al estrés y el compromiso en el trabajo. Además, afecta significativamente la 
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satisfacción laboral y el bienestar psicológico de los empleados, influyendo en el rendimiento 

y la PTF.  

3.1.2. Esperanza 

La teoría de la esperanza, desarrollada por Snyder (2002), se ha convertido en un pilar 

en el ámbito laboral, motivando a los empleados hacia el éxito mediante la convicción de 

superar obstáculos. Esta teoría define la esperanza como la autopercepción de la capacidad para 

alcanzar metas propuestas (Schaefer, 2018), crucial para la motivación y la satisfacción en el 

trabajo. Se enfoca en la capacidad de idear y ajustar estrategias para alcanzar objetivos, incluso 

ante adversidades. Investigaciones más recientes, como las de Ruz et al. (2019) examinan la 

relación entre la motivación laboral, la satisfacción y el estado de flow, demostrando cómo la 

esperanza facilita la consecución de objetivos profesionales mediante la fijación de metas 

realistas, planificación efectiva y resiliencia.  

La teoría de la esperanza de Snyder (2002) destaca dos componentes clave: la agencia 

(motivación para alcanzar objetivos) y la planificación de vías (capacidad para encontrar 

medios para alcanzar estos objetivos). Las personas con alta esperanza se distinguen por su 

búsqueda constante de metas, energía, capacidad de adaptación y habilidad para idear 

estrategias alternativas ante desafíos. Investigaciones recientes evidencian que la esperanza no 

solo se basa en la cognición, sino que también involucra emociones en la generación de metas 

y en la planificación para alcanzarlas (Ortiz y Salgado, 2020; Valdivia y Lamadrid, 2023). 

Estos estudios subrayan la importancia de la esperanza en el desarrollo de estrategias 

adaptativas y resiliencia en el ámbito laboral, especialmente en tiempos de incertidumbre y 

cambio, como la situación actual del teletrabajo y la pandemia de COVID-19. 

La capacidad de adaptarse y enfocarse en metas ambiciosas, característica de los 

individuos esperanzados, cobra especial relevancia en un mercado laboral que valora la 
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flexibilidad e innovación. Malouff y Schutte (2016) encontraron que las intervenciones basadas 

en la esperanza pueden aumentar la adaptabilidad de los empleados a cambios 

organizacionales, mejorar la eficiencia y efectividad en el trabajo. Siguiendo esta línea, Dos 

Santos (2020) demostró que una mayor sensación de esperanza está asociada con mejores 

resultados de salud física y psicológica, sugiriendo que fomentar la esperanza en el lugar de 

trabajo puede contribuir a un ambiente laboral más saludable y productivo. Estos hallazgos 

respaldan la idea de que la esperanza no solo es beneficiosa para alcanzar metas individuales, 

sino que también tiene implicaciones positivas para la salud y bienestar general en el entorno 

laboral.  

Zhang y Wang (2022) amplían esta visión y destacan la relación entre la esperanza y el 

engagement, concluyendo que un nivel elevado de esperanza se traduce en un compromiso 

laboral más intenso. Este vínculo sugiere que la esperanza puede incrementar la autoeficacia y, 

por ende, tener un efecto positivo en el engagement y la satisfacción laboral de los empleados, 

contribuyendo a un ambiente laboral dinámico y saludable. 

Como se ha desarrollado anteriormente, la esperanza tiene un impacto significativo en 

el entorno laboral, extendiéndose más allá del impulso hacia logros personales para mejorar el 

bienestar de los empleados y fortalecer la cohesión interpersonal. Estudios recientes como los 

de Acuña et al. (2022) y Krafft et al. (2021) han demostrado que la esperanza no solo 

incrementa el bienestar psicológico de los trabajadores, sino que también fomenta la resolución 

creativa de problemas y la innovación. Estos estudios indican que la esperanza contribuye a 

una cultura organizacional positiva, caracterizada por el optimismo y la receptividad, lo que 

aumenta la motivación y el compromiso de los empleados (Malouff y Schutte, 2016). La 

integración de la esperanza en el entorno laboral facilita una cooperación más estrecha y una 

gestión eficaz de retos, mejorando el desempeño y la productividad organizacional. 
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3.1.3. Optimismo 

El optimismo, según Scheier y Carver (1985), se entiende como la expectativa de 

resultados positivos y se asocia con numerosos beneficios psicológicos y físicos, como una 

mayor resiliencia y mejor salud general. Laranjeira y Querido (2022) destacan que el 

optimismo facilita la adaptación a situaciones desafiantes mediante estrategias proactivas de 

resolución de problemas, contrastando con el pesimismo, que predispone a respuestas menos 

constructivas ante dificultades. En este sentido, Seligman (2011) ya sugería que el optimismo 

influye en la interpretación de eventos pasados y presentes, afectando significativamente la 

regulación del comportamiento y el bienestar emocional. Esta perspectiva es especialmente 

relevante en contextos de cambio, como la pandemia de COVID-19 (Jurišová et al., 2023). 

Estos estudios subrayan que el optimismo puede ser una herramienta poderosa para la gestión 

del estrés y la ansiedad, permitiendo la reevaluación positiva de eventos traumáticos y el 

reconocimiento de oportunidades de crecimiento personal.  

En el entorno laboral, es esencial distinguir entre esperanza y optimismo debido a sus 

diferentes enfoques y efectos. La esperanza se enfoca en metas específicas y acciones concretas 

que utilizan recursos personales para alcanzar estos objetivos (Ortiz y Salgado, 2020), Por otro 

lado, el optimismo representa una perspectiva más amplia y generalizada hacia el futuro 

(Amore et al., 2022), actuando como amortiguador contra el estrés laboral y beneficiando tanto 

la salud mental del empleado como su desempeño y relaciones interpersonales. Aplicar 

efectivamente estos conceptos en el lugar de trabajo puede tener un impacto significativo 

(Joubert y Anton, 2020). Por un lado, fomentar la esperanza puede conducir a una mayor 

orientación hacia objetivos y a una mayor eficacia en la resolución de problemas. Por otro lado, 

cultivar un ambiente de optimismo puede mejorar el bienestar general de los empleados, 

aumentar la satisfacción laboral y disminuir la rotación de personal (Jurišová et al., 2023). 
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El optimismo, aunque se ha asociado a numerosos beneficios para la salud, debe 

mantenerse en equilibrio con el realismo para evitar riesgos como la ignorancia de desafíos 

reales y la preparación inadecuada (Milona, 2020). Este autor sugiere que un exceso de 

optimismo puede llevar a desilusiones significativas en contextos laborales, por lo que es 

fundamental no caer en las trampas del optimismo desmedido sin paralizarse por el pesimismo. 

Así, el optimismo se caracteriza por su capacidad adaptativa y atractivo social, fomentando 

actitudes y comportamientos que potencian el bienestar y la resiliencia (Scheier y Carver, 1985; 

Seligman, 2011). En contraste, el pesimismo tiende a inhibir la acción, magnifica los riesgos y 

obstáculos, y es menos deseable socialmente. Los estudios de Miller et al. (2021) destacan que 

el optimismo no solo mejora la disposición psicológica, sino que también fortalece el sistema 

inmunológico. Esto se traduce en una menor susceptibilidad a enfermedades y una mejor salud 

general. Scheier et al. (2021) confirman estos hallazgos, resaltando que adoptar una perspectiva 

optimista proporciona importantes beneficios para la salud física y mental. 

3.1.4. Resiliencia 

La resiliencia, entendida como la capacidad para superar adversidades y fracasos, es 

fundamental tanto en la vida personal como profesional. Esta cualidad no es estática; se 

desarrolla dinámicamente y puede ser fortalecida por cualquier persona (Luthans, 2002; Rutter, 

1985). Investigaciones de Southwick y Charney (2012) destacan que la resiliencia se potencia 

mediante estrategias efectivas de afrontamiento y apoyo social, permitiendo no solo la 

recuperación, sino también la transformación de adversidades en oportunidades de crecimiento. 

En el ámbito laboral, la resiliencia es vital para el desarrollo profesional y personal, y abarca 

la capacidad de convertir desafíos en lecciones valiosas (García-Flórez, 2010; Masten y Reed, 

2002).  
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Estudios recientes, como los de Newman (2019), sugieren que la resiliencia laboral 

promueve un entorno donde el fracaso se percibe como parte del aprendizaje y la innovación. 

Esta perspectiva es crucial para el mantenimiento de una cultura organizacional que valore la 

adaptabilidad y la creatividad. Fomentar un ambiente donde los errores se perciban como 

oportunidades mejora la satisfacción y el compromiso de los empleados, aumentando la 

productividad general (Beuren et al., 2022; Lim et al., 2020). La resiliencia laboral ejerce un 

impacto significativo en cómo los individuos manejan el estrés y se adaptan a las exigencias 

del entorno de trabajo. La flexibilidad, estabilidad emocional y apertura a nuevas experiencias 

son características distintivas de las personas resilientes, fundamentales para manejar el estrés 

y promover un entorno laboral saludable (Han et al., 2021; Huaman et al., 2023). La 

investigación sobre la resiliencia en el trabajo subraya la necesidad de un enfoque integral, 

considerando no solo la recuperación de adversidades, sino también el desarrollo profesional y 

personal continuo. Los modelos de compensación, protección y desafío proporcionan marcos 

valiosos para comprender y fortalecer la resiliencia, destacando factores como el optimismo, 

la empatía y la autoestima en la adaptación y superación de situaciones estresantes (Fergus y 

Zimmerman, 2005; Ledesma, 2014; Masten, 2007). 

El modelo de compensación es clave para comprender cómo factores personales como 

el optimismo, la empatía, la perspicacia, la autoestima, la determinación y la perseverancia 

pueden mejorar la resiliencia y el bienestar de los trabajadores. Estos factores actúan como 

contrapesos a los riesgos y desafíos, contribuyendo a una mejor adaptación y manejo del estrés 

(Li y Oladele, 2021; O'Leary, 1998). Investigaciones como las de Ma et al. (2018) proponen 

un modelo dinámico de resiliencia organizacional, destacando la importancia de abordar la 

resiliencia desde perspectivas cognitiva, conductual y contextual. Este enfoque integral resalta 

la necesidad de promover la resiliencia no solo a nivel individual, sino también a nivel de grupo 
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y organizacional, promoviendo un entorno laboral que respalde el desarrollo continuo de 

habilidades y la capacidad de adaptación a cambios y desafíos. Estudios adicionales, como los 

de Klainin-Yobas et al. (2021), enfatizan la importancia de las relaciones interpersonales 

positivas y el apoyo social en el lugar de trabajo, subrayando cómo estos aspectos pueden 

mitigar el impacto del estrés laboral y fomentar una cultura de resiliencia y apoyo mutuo. 

El modelo de protección se centra en la interacción entre los factores protectores y los 

riesgos laborales, buscando reducir la probabilidad de resultados negativos y moderar el efecto 

de la exposición al riesgo. Este enfoque sugiere que los factores de protección pueden fomentar 

resultados positivos y rasgos de personalidad saludables incluso en circunstancias adversas 

(Berlanda et al., 2020; O’ Leary, 1998). Iddrisu et al. (2023) y Koren et al. (2023) han ampliado 

este modelo al destacar la importancia de adaptarse rápidamente a cambios tecnológicos y de 

trabajo, así como el valor del apoyo de compañeros y la organización para mitigar el estrés y 

promover la salud mental. Lukan et al. (2022) también reconocen la gestión efectiva del 

equilibrio entre la vida laboral y personal como un factor protector esencial. 

El modelo del desafío, por su parte, propone que los riesgos controlados pueden mejorar 

la adaptación y preparación para futuros retos (O'Leary, 1998; Rutter, 1985). Este modelo 

cuenta con el respaldo de diversos estudios en psicología y gestión organizacional. Ledesma 

(2014) encontró que enfrentar ciertos riesgos durante la infancia puede fomentar la resiliencia 

en la adultez, mientras que O'Leary (1998) destacó la importancia de los desafíos moderados 

para desarrollar estrategias de afrontamiento efectivas. Un estudio de Lyons (2023) resalta que 

los cambios organizacionales, como la adaptación a modelos de trabajo híbridos y el enfoque 

en la salud mental de los empleados, presentan desafíos que, si se manejan adecuadamente, 

pueden reforzar la adaptabilidad y resiliencia de los trabajadores. Ambos estudios reflejan la 
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idea de que los desafíos gestionados efectivamente pueden actuar como catalizadores para el 

desarrollo personal y profesional, así como para la adaptación a nuevas situaciones laborales.  

La relación entre la resiliencia y el bienestar es un tema crucial en distintos sectores 

profesionales. En el sector sanitario, la resiliencia se correlaciona directamente con mejoras en 

el bienestar y el rendimiento laboral, como ilustra la investigación de Brigham et al. (2018). 

Este hallazgo subraya la importancia de cultivar la resiliencia en el personal de salud no solo 

para su propio bienestar, sino también para mejorar la calidad de la atención al paciente. Otro 

estudio relevante, realizado por Kosenkranius et al. (2020), examinó cómo los 

comportamientos de bienestar están relacionados con la resiliencia en profesionales de la salud. 

Analizando datos de 2383 trabajadores del sector, se descubrió que aquellos con mayores 

niveles de resiliencia tendían a reportar más prácticas saludables como el ejercicio regular, el 

yoga y la meditación. Este hallazgo destaca la importancia de fomentar la resiliencia no solo 

como un medio para mejorar la salud mental y física de los profesionales, sino también para 

promover prácticas de bienestar en general.  

La resiliencia también ha cobrado especial atención en el sector educativo, evidenciado 

por el incremento de investigaciones sobre la resiliencia docente. Estudios, como los de 

Martínez-Angoa (2020) y los de Shmeleva et al. (2023), abordan cómo la resiliencia ayuda a 

los docentes a manejar eficazmente las demandas y los retos de la enseñanza en entornos 

diversos y exigentes. Estas investigaciones coinciden en la importancia de la resiliencia como 

herramienta vital para el desarrollo profesional y el bienestar de los educadores, influyendo 

positivamente en la gestión del aula y en la formación de futuros profesionales en áreas 

especializadas. El trabajo de Wang et al. (2021), por ejemplo, destaca la integración de la 

resiliencia en la formación docente como un factor crítico en diferentes contextos culturales, 

incluyendo China, demostrando la universalidad de su valor.  
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Paralelamente, en el sector de servicios de emergencia, como bomberos y policías, la 

resiliencia es fundamental para manejar situaciones de alta presión y riesgo. Estudios como los 

de Hamed et al. (2020) han demostrado que el estrés laboral impredecible puede conducir al 

agotamiento, trauma y trastorno de estrés postraumático en estos profesionales. Además, Arble 

et al. (2018) encontraron que estos trabajadores frecuentemente recurren a estrategias de 

afrontamiento inadecuadas, como el abuso de alcohol, cuando enfrentan estrés significativo. 

Sin embargo, la resiliencia desempeña un papel crucial al ayudarles a manejar estos desafíos y 

a utilizar estrategias de afrontamiento más saludables. La importancia de la resiliencia en estos 

contextos se ve reforzada por la necesidad de una conciencia emocional y tácticas de 

afrontamiento efectivas, esenciales para el cambio adaptativo y el crecimiento postraumático. 

Según Jacobs y Keegan (2022), estas habilidades son vitales no solo para el bienestar personal 

de los trabajadores de emergencia, sino también para mantener la seguridad pública. 

3.1.5. Interrelación entre Optimismo, Autoeficacia, Resiliencia y Esperanza en el Contexto 

Laboral  

La interrelación entre el optimismo, la autoeficacia, la resiliencia y la esperanza en el 

contexto laboral constituye una combinación poderosa que subyace en el concepto de PsyCap. 

Este conjunto de cualidades psicológicas positivas, ampliamente investigado por expertos 

como Avey et al. (2010b), Fredrickson (2001), Luthans et al. (2007, 2008) y Snyder et al. 

(1991), no solo fortalece la capacidad individual para enfrentar retos y adaptarse a cambios, 

sino que también mejora la productividad y el bienestar general en el ambiente laboral. La 

investigación de Snyder et al. (1991) sobre la esperanza ha demostrado su impacto positivo en 

la motivación y la resiliencia de los empleados frente a obstáculos. La Teoría de Ampliación y 

Construcción de Fredrickson (2001) ha resaltado cómo el optimismo amplía el repertorio 

cognitivo y emocional de los individuos, mejorando su adaptabilidad y bienestar. Luthans et 
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al. (2007, 2008) han profundizado en cómo estos componentes del PsyCap interactúan para 

enriquecer el rendimiento laboral, el compromiso y la satisfacción en el trabajo. Sus estudios 

revelan que un alto PsyCap está asociado con una mejor adaptación a los cambios, mayor 

resistencia al estrés y una mayor satisfacción laboral. Avey et al. (2010), por su parte, enfatizan 

el papel del PsyCap en la reducción del estrés y la rotación laboral, subrayando la importancia 

de cultivar estos rasgos psicológicos positivos para mejorar el rendimiento y el bienestar 

general de los empleados. 

La investigación de Gifford y Young (2021) investiga cómo la autoeficacia y la 

esperanza influyen en la resiliencia de los empleados. Este estudio evidencia que la confianza 

en las propias habilidades y la creencia en un futuro positivo son fundamentales para navegar 

con éxito las incertidumbres y presiones del entorno laboral moderno. Por otro lado, el estudio 

de Amore et al. (2022) ha destacado la importancia del optimismo en el contexto laboral, 

especialmente durante la pandemia de COVID-19. El optimismo, como descubrieron estos 

autores, actúa como un predictor clave de la adaptación exitosa a los cambios disruptivos, 

subrayando su influencia en la capacidad de los individuos para ajustarse a nuevas realidades 

laborales y en su rendimiento general. Mantener una actitud positiva frente al futuro se presenta 

como un recurso invaluable para los trabajadores que enfrentan períodos de crisis. 

Liu et al. (2023) han aportado conocimientos significativos sobre el impacto de la 

resiliencia y la esperanza en la satisfacción laboral de los trabajadores de la salud, un grupo 

particularmente afectado por la crisis sanitaria global. Sus hallazgos resaltan la importancia de 

cultivar la resiliencia y mantener la esperanza en ambientes laborales altamente estresantes, 

mostrando cómo estas cualidades no solo apoyan el bienestar personal de los empleados, sino 

que también mejoran su satisfacción y eficacia en el trabajo. La investigación de Smith et al. 

(2020) profundiza en la relación entre los componentes del PsyCap y las actitudes laborales de 
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los empleados, identificando cómo estas cualidades positivas modulan la interacción entre la 

vida laboral y personal.  

Además, Woitowich et al. (2023) destacan la importancia de la improvisación y la 

búsqueda de significado en líderes y empleados para adaptarse y recuperarse de situaciones 

adversas. Este proceso es esencial para superar desafíos, transformando dificultades en 

oportunidades de crecimiento personal y profesional, y preservando la salud mental y el 

bienestar emocional. Según Martínez-Angoa (2020) y Villa (2020), los líderes que destacan en 

estas habilidades no solo mantienen su enfoque y motivación ante las adversidades, sino que 

también inspiran a sus equipos, fomentando un ambiente laboral donde la autoeficacia y la 

esperanza se nutren mutuamente. 

La relación entre la resiliencia organizacional y los demás elementos del PsyCap se 

fortalece a través de prácticas de liderazgo innovadoras (específicamente el liderazgo de 

servicio, transformacional y compartido) El liderazgo de servicio, descrito por Greenleaf 

(2002), prioriza las necesidades de los empleados, promoviendo un clima de apoyo que impulsa 

la autoeficacia al empoderar a los trabajadores para superar retos. Spears (2010) amplía este 

concepto, sugiriendo que este enfoque de liderazgo reduce el estrés y la ansiedad, facilitando 

un clima laboral donde la resiliencia se refuerza. Por su parte, el liderazgo transformacional 

motiva e inspira a los empleados hacia una visión común, promoviendo el optimismo y la 

esperanza. Al alentar a los trabajadores a superar sus propias expectativas y trabajar unidos 

hacia metas compartidas, este estilo de liderazgo amplifica la percepción de su capacidad para 

afrontar retos, fomentando una cultura organizacional resiliente (Chua y Ayoko, 2021; Kantur 

y İşeri-Say, 2012). Paralelamente, el liderazgo compartido promueve la colaboración y la 

distribución equitativa de responsabilidades, facilitando la adaptabilidad y la innovación. Este 

modelo asegura que todos los miembros de la organización participen activamente en el 
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proceso de toma de decisiones, mejorando la capacidad colectiva de responder a desafíos 

complejos. A través de este enfoque, se potencian la autoeficacia y la esperanza al compartir 

éxitos y aprender de los errores en conjunto (Chacón et al., 2022). 

En conclusión, la sinergia entre el optimismo, la autoeficacia, la resiliencia y la 

esperanza es fundamental para el bienestar de las personas trabajadoras, constituyendo 

elementos clave del PsyCap que impactan directamente en su satisfacción y eficacia laboral 

Luthans et al. (2008) y Avey et al. (2010a). El desarrollo conjunto de estas cualidades permite 

a los empleados afrontar con mayor fortaleza y flexibilidad los desafíos cotidianos, 

promoviendo una atmósfera laboral enriquecedora y motivadora (Martínez-Angoa, 2020). Por 

lo tanto, es esencial que las organizaciones centren sus esfuerzos en potenciar estas 

competencias a través de políticas de bienestar integral y estrategias de liderazgo que inspiren, 

motiven y reconozcan el valor individual y colectivo. Al hacerlo, no solo se eleva el bienestar 

personal y profesional de los trabajadores, sino que también se consolida una cultura 

organizacional resiliente y adaptativa, capaz de superar adversidades manteniendo un clima de 

optimismo y esperanza (Chua y Ayoko, 2021; Greenleaf, 2002; Spears, 2010).  

3.2. Job Crafting o la Construcción Activa del Trabajo para Mejorar el Bienestar 

Laboral 

El concepto de job crafting, o construcción activa del trabajo, se ha consolidado como 

una estrategia esencial para promover el bienestar laboral y la eficacia organizacional. Este 

enfoque permite a los empleados tomar la iniciativa en la reconfiguración de sus roles, 

ajustando las tareas que realizan, la forma en que interactúan con sus compañeros y 

reinterpretando sus responsabilidades laborales (Berg et al., 2008). Se fundamenta en la idea 

de que los trabajadores, mediante su disposición y creatividad, pueden influir 
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significativamente en su entorno laboral, alineando su trabajo con sus preferencias, fortalezas 

y metas de desarrollo profesional (Wrzesniewski y Dutton, 2001).  

Una contribución significativa del job crafting es su enfoque individualizado hacia el 

diseño del trabajo. A diferencia de los modelos tradicionales, donde las estructuras y 

expectativas del puesto son impuestas de forma centralizada, el job crafting empodera a los 

trabajadores para que ajusten y modelen su labor desde sus perspectivas únicas. Este proceso 

mejora la satisfacción y el compromiso laboral, promoviendo una mayor flexibilidad y 

adaptabilidad dentro de las organizaciones, habilidades cruciales en el cambiante mercado 

laboral actual (Berg et al., 2013; Park y Park, 2023). 

El job crafting se manifiesta a través de tres dimensiones principales (Figura 4): task 

crafting, relational crafting y cognitive crafting (Wrzesniewski et al., 2001).  

El task crafting permite a los individuos modificar las tareas de su trabajo, adaptándolas 

a sus habilidades e intereses, lo cual puede incluir cambios en el número de tareas, la secuencia 

en que se realizan, o la alteración de elementos sustanciales de estas tareas (Yu et al., 2023). 

Este proceso no solo mejora el sentido de competencia y satisfacción, sino que también puede 

conducir a una mayor productividad y satisfacción laboral, alentando a los empleados a 

explorar y expandir sus capacidades en su trabajo actual (Tims et al., 2012). La capacidad de 

task crafting para transformar la experiencia laboral subraya la importancia de la autonomía y 

la personalización en el trabajo, permitiendo a los empleados ajustar sus roles para reflejar 

mejor sus fortalezas y preferencias. Este enfoque promueve un sentido de pertenencia sobre el 

trabajo y puede aumentar la innovación y la eficiencia organizacional, ya que los empleados 

motivados suelen buscar formas más creativas y efectivas de alcanzar los objetivos (van 

Wingerden et al., 2017b; Yu et al., 2023). Esta capacidad de adaptar las tareas laborales facilita 

la resiliencia personal y organizacional, preparando a los empleados para futuras oportunidades 
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y desafíos (Petrou et al., 2015). Para implementar el task crafting de forma efectiva y fomentar 

un entorno laboral positivo, es esencial que los líderes y la cultura organizacional apoyen la 

autonomía y la iniciativa personal. Los líderes deben proporcionar espacio y recursos para que 

los empleados experimenten con sus tareas y deben reconocer y valorar las innovaciones y 

mejoras que surjan de este proceso (Wrzesniewski y Dutton, 2001). 

Paralelamente, el relational crafting, una dimensión fundamental del job crafting, 

permite a los empleados influir en su bienestar y productividad a través de la gestión consciente 

de sus relaciones interpersonales en el trabajo. Este componente no se limita a las interacciones 

rutinarias, sino que implica una estrategia deliberada para optimizar cómo, cuándo y con quién 

interactúan los empleados, buscando maximizar el apoyo mutuo, la colaboración y el 

entendimiento en el ambiente laboral (Li et al., 2022; Wrzesniewski y Dutton, 2001). Al 

mejorar estas dinámicas interpersonales, se benefician tanto la cultura organizacional como la 

calidad de vida de los empleados, lo que contribuye a su satisfacción y compromiso con el 

trabajo (Gallup, 2018). Un aspecto crucial del relational crafting es la iniciativa de los 

empleados para fortalecer las conexiones con compañeros y supervisores, lo que puede incluir 

la participación en proyectos de equipo o la organización de actividades de construcción de 

equipo fuera del entorno laboral formal. Estas acciones promueven un sentido de comunidad y 

pertenencia, vitales para la motivación y el compromiso de los empleados (Dutton y Heaphy, 

2003; Yu et al., 2023). Además, establecer relaciones de trabajo positivas actúa como un 

amortiguador contra el estrés, ofreciendo una red de apoyo esencial para la gestión efectiva de 

las demandas laborales y personales (Lea et al., 2019).  

El desarrollo de habilidades interpersonales (como la comunicación, la empatía y la 

resolución de conflictos) es parte integral del relational crafting. Estas habilidades son 

fundamentales para crear un ambiente laboral armónico y productivo (Bakker y Demerouti, 
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2017). Al optimizar la comunicación y la colaboración, los empleados impactan positivamente 

en la dinámica de equipo, lo que se traduce en mayor eficiencia y satisfacción en el trabajo 

(Fritz y Sonnentag, 2009). Además, las relaciones interpersonales de calidad en el trabajo son 

fundamentales para fomentar la innovación y facilitar la adaptación al cambio, elementos 

esenciales en el entorno laboral dinámico actual (Hakanen et al., 2008). Estas relaciones sólidas 

permiten a los empleados y a equipos navegar mejor por los desafíos, contribuyendo a la 

resiliencia organizacional y al desarrollo personal (Dutton y Ragins, 2007; Wang et al., 2023). 

Asimismo, el Modelo DRL de Schaufeli y Bakker (2004) destaca cómo las relaciones positivas 

en el trabajo pueden servir como recursos valiosos, mitigando el agotamiento y fomentando el 

compromiso y la satisfacción laboral. 

El cognitive crafting permite a los empleados redescubrir el significado y propósito de 

su trabajo. Esta dimensión les ayuda a alinear sus tareas diarias con sus valores personales y 

los objetivos de la organización, lo que puede aumentar la satisfacción y el compromiso laboral 

(Wrzesniewski y Dutton, 2001). Al conectar profundamente con su trabajo, los empleados lo 

ven como una expresión de sus principios y una contribución significativa al éxito empresarial 

o al bienestar social, lo que incrementa su sentido de orgullo y motivación (Rosso et al., 2010;

Watson, 2023). La importancia del cognitive crafting se muestra en cómo percibir el trabajo, 

como alineado con metas personales y corporativas puede fortalecer el sentido de pertenencia 

y cohesión interna en la empresa. Al identificar y valorar su contribución a los logros 

colectivos, los trabajadores adquieren una perspectiva más valiosa de su rol, fundamental para 

una cultura de responsabilidad compartida y compromiso con los objetivos organizacionales 

(Grant et al, 2019; Takahashi et al., 2023).  

El cognitive crafting también impulsa a los empleados a reinterpretar los desafíos como 

oportunidades de crecimiento personal y profesional, promoviendo la resiliencia. Esta actitud 
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positiva facilita la adaptación a las demandas cambiantes y mantiene el compromiso y la 

satisfacción a largo plazo, esenciales para la gestión efectiva del estrés y el bienestar en el 

trabajo (Geldenhuys et al., 2021; Takahashi et al., 2023). El cognitive crafting también impulsa 

la innovación y la creatividad. Al reflexionar sobre el propósito de su trabajo, los empleados 

se sienten motivados a explorar nuevas ideas y soluciones innovadoras. Este enfoque es crucial 

para el desarrollo y adaptabilidad organizacional, permitiendo a los trabajadores contribuir de 

manera creativa a los proyectos y afrontar los retos con una perspectiva renovada (Berg et al., 

2008; Watson, 2023). 

En conjunto, la práctica del job crafting tiene un impacto significativo tanto en la 

experiencia individual en el trabajo como en la productividad y dinámica general de la 

organización. Este enfoque representa un cambio de estructuras tradicionalmente rígidas hacia 

otras más flexibles y centradas en el empleado, con beneficios para trabajadores y 

organizaciones (Park y Park, 2023; Van Wingerden et al., 2016). A nivel individual, el job 

crafting permite a los empleados ajustar su trabajo para alinearlo más estrechamente con sus 

fortalezas, intereses y valores personales. Esta alineación mejora el sentido de propósito y 

pertenencia, factores claves para el bienestar laboral. La capacidad de modificar tareas y 

relaciones contribuye a un entorno de trabajo más gratificante y sostenible, reduciendo los 

riesgos de desgaste y descontento (Demerouti et al., 2019).  

En el ámbito organizacional, el job crafting cultiva una cultura de autonomía y 

responsabilidad personal, donde los empleados se sienten empoderados para tomar iniciativas 

y hacer contribuciones significativas. Esta cultura de empoderamiento promueve la innovación 

y creatividad, incentivando a los trabajadores a explorar nuevas ideas y soluciones. Además, 

sentirse valorados en sus roles fomenta un compromiso más profundo con la organización, lo 

que se traduce en mayor lealtad y menor rotación de personal (Van Wingerden et al., 2016). 
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Figura 4 

Modelo de Job Crafting 

Nota. Adaptado de “Crafting a Job: Revisioning Employees as Active Crafters of Their Work”, 

por A. Wrzesniewski y J. Dutton, 2001, Academy of Management Review, 26, p. 182. Copyright 

2001 por Academy of Management. 

La investigación de Petrou et al. (2012) proporciona un marco detallado y comprensivo 

sobre cómo el job crafting, mediante sus tres dimensiones estratégicas (búsqueda de retos, 

reducción de demandas obstaculizadoras y búsqueda de recursos), permite a los empleados 

personalizar su entorno laboral. Esto mejora su bienestar y contribuye al éxito global de la 

organización. Este enfoque integral resalta la importancia de la autonomía del empleado en la 

creación de un ambiente laboral satisfactorio y productivo. 

La búsqueda de retos en el job crafting no se limita a adquirir nuevas tareas; es una 

iniciativa proactiva de los empleados para identificar y aprovechar oportunidades que 

promuevan su crecimiento profesional. Este enfoque proactivo fomenta un ambiente de trabajo 
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dinámico y estimulante, donde la innovación y el aprendizaje continuo son fundamentales 

(Tims et al., 2013). La literatura sugiere que asumir tareas desafiantes voluntariamente mejora 

la autoeficacia y desarrolla nuevas habilidades, beneficiando tanto al empleado como a la 

organización. Estudios como el de Tims et al. (2022) subrayan la evolución del job crafting, 

desde perspectivas individuales, de equipo y sociales.  

Por otra parte, la estrategia de reducir demandas obstaculizadoras se centra en 

identificar y minimizar tareas o aspectos del trabajo que consumen energía y recursos sin 

contribuir significativamente al éxito personal o empresarial. Al reducir estas demandas, se 

puede aliviar el estrés, prevenir el agotamiento y aumentar la eficiencia y efectividad en el 

trabajo (Bakker y Demerouti, 2017). Investigaciones recientes, como las de Ghosh et al. (2023) 

y Svicher y Di Fabio (2021), respaldan este enfoque, mostrando cómo la autonomía y la 

capacidad de los empleados para adaptar sus roles laborales pueden fomentar un equilibrio 

trabajo-vida saludable, mejorar la productividad y crear un ambiente laboral positivo. 

En cuanto a la búsqueda de recursos, es una táctica esencial para asegurar que los 

empleados tengan acceso a lo que necesitan para desempeñarse eficazmente en sus roles. Esto 

incluye solicitar formaciones específicas y buscar el apoyo de mentores o colegas. Esta 

colaboración enriquece el conjunto de habilidades de los empleados y fortalece la red de apoyo 

dentro de la organización, creando un clima de cooperación y aprendizaje mutuo (Taris y 

Schaufeli, 2015). Un estudio de Tran et al. (2020) profundiza en cómo los profesionales de 

recursos humanos desempeñan un papel crucial en la mitigación del estrés mediante estrategias 

como la mejora de la comunicación interna y la creación de estructuras de personal 

equilibradas, enfocadas en la seguridad y salud en el trabajo. 

La investigación de Roczniewska et al. (2023) explora qué estrategias de job crafting 

funcionan efectivamente, cómo y en qué contextos, para adaptar activamente el puesto de 
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trabajo a las necesidades y preferencias del empleado. Este enfoque permite entender las 

condiciones bajo las cuales el job crafting puede ser una herramienta eficaz para superar 

desafíos laborales, mejorar el bienestar y el rendimiento. Además, se ha explorado cómo el job 

crafting puede promover el trabajo decente para trabajadores vulnerables, destacando su 

potencial para mejorar las condiciones laborales e impulsar la inclusión (Svicher y Di Fabio, 

2021). 

Investigaciones como la de Kim y Chang (2022) han sistematizado el estudio del estrés 

laboral y las estrategias de afrontamiento, identificando variables clave como la autoeficacia, 

el estilo de afrontamiento, el estrés laboral y el nivel educativo como determinantes 

significativos en la resiliencia de los trabajadores, especialmente en profesiones de alta 

demanda como la enfermería. Este enfoque en la resiliencia resalta cómo estrategias proactivas 

de afrontamiento, como la resolución de problemas, pueden reducir efectivamente el estrés 

ocupacional y, por ende, las intenciones de abandono laboral.  

En el proceso de job crafing hay tres factores (motivacionales, mediadores y 

facilitadores) que lo impulsan y siguen siendo un área de gran interés para los investigadores 

(Wrzesniewski y Dutton, 2001). Estos factores se alinean con la teoría de la autodeterminación, 

que enfatiza la importancia de satisfacer las necesidades de autonomía, competencia y relación 

para el bienestar psicológico (Ryan y Deci, 2000). Estudios recientes han continuado 

explorando cómo la satisfacción de estas necesidades fundamentales a través del job crafting 

puede mejorar la motivación intrínseca, el compromiso y la satisfacción laboral (Van den 

Heuvel et al., 2015). La teoría de la autodeterminación proporciona un marco para entender 

cómo y por qué el auto-liderazgo influye en el job crafting, destacando la importancia de 

satisfacer las necesidades psicológicas básicas para fomentar la motivación autónoma y, a su 

vez, comportamientos proactivos como el job crafting. Este enfoque se basa en la idea de que 



Capital Psicológico Positivo y Job Crafting  81 

 

 

 

los líderes que apoyan la autonomía mejoran el bienestar de los empleados al satisfacer sus 

necesidades psicológicas básicas, lo que a su vez promueve el job crafting (Nieto y Rodríguez, 

2023).  

Las variables mediadoras en el proceso de job crafting incluyen, pero no se limitan a, 

la percepción de las oportunidades para hacer cambios, la orientación individual hacia el trabajo 

y la motivación. Investigaciones más recientes han identificado la autoeficacia y el apoyo 

organizacional como mediadores importantes en la relación entre el job crafting y sus 

resultados (Tims et al., 2012). Esto sugiere que las organizaciones que fomentan una cultura 

de apoyo y ofrecen a los empleados la confianza en su capacidad para hacer cambios pueden 

ver mejoras más significativas en el bienestar y la eficacia laboral. Los efectos del job crafting 

sobre el individuo y la organización han sido objeto de una creciente cantidad de investigación 

(Slemp et al., 2015). Los efectos específicos incluyen mejoras en la satisfacción laboral, el 

compromiso y el rendimiento, mientras que los efectos generales pueden incluir un mayor 

sentido de identidad laboral y significación del trabajo. Un estudio longitudinal mostró que el 

job crafting puede llevar a mejoras sostenidas en el bienestar de los empleados a lo largo del 

tiempo (Petrou et al., 2015). 

En conclusión, el job crafting se consolida como una estrategia clave para optimizar el 

bienestar laboral y la productividad organizacional. Permite a los empleados personalizar sus 

roles, alineándolos mejor con sus fortalezas, intereses y valores. Este enfoque promueve un 

ambiente de trabajo más flexible y adaptativo, crucial en el dinámico mercado laboral actual. 

Al fomentar la autonomía, la creatividad y el compromiso, el job crafting beneficia tanto a 

individuos como a organizaciones, mejorando la satisfacción laboral y fomentando una cultura 

de innovación y resiliencia. Para maximizar su efectividad, es esencial que los líderes y la 
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cultura organizacional apoyen la iniciativa personal y proporcionen el espacio necesario para 

que los empleados experimenten y se desarrollen. 

3.2.1. Relación entre el Job Crafting y el Bienestar de las Personas Trabajadoras 

Como se ha desarrollado en secciones anteriores, el job crafting emerge como una 

estrategia clave para fomentar el bienestar laboral, permitiendo a los individuos moldear sus 

roles, tareas y relaciones laborales de acuerdo con sus preferencias, habilidades y metas 

personales. La efectividad de esta práctica ha sido respaldada por estudios anteriores, como los 

realizados por Tims et al. (2012) y Yepes-Baldó et al. (2018), que destacan cómo el job crafting 

puede aumentar los recursos personales y laborales, potenciando el compromiso y la 

satisfacción en el trabajo. Investigaciones actuales profundizan en la interconexión entre el job 

crafting y el bienestar laboral, considerando factores individuales y contextuales. Además, en 

sectores demandantes, como la enfermería, se ha demostrado que el job crafting y la 

personalización de tareas tienen un impacto positivo en el bienestar laboral. Estudios recientes, 

como los de Han (2023) y Ingusci et al. (2021), destacan cómo la autonomía en el trabajo y la 

capacidad para adaptar las tareas pueden ser estrategias proactivas contra el estrés laboral, 

contribuyendo a una cultura organizacional centrada en el bienestar y la satisfacción personal. 

Continuando con esta línea de investigación, el trabajo de Nie et al. (2023) profundiza 

en cómo la autonomía laboral se convierte en un catalizador para el job crafting en entornos 

caracterizados VUCA (volátiles, inciertos, complejos y ambiguos), destacando la capacidad de 

esta práctica para mejorar la competitividad organizacional y enriquecer el desarrollo personal 

de los trabajadores. Este estudio subraya la importancia de un liderazgo que respalde 

activamente la autonomía de los empleados, esencial para cultivar un ambiente laboral que 

promueva el bienestar integral.  
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En este contexto, investigaciones como la de Máynez-Guaderrama (2021) resaltan el 

impacto positivo del apoyo a la autonomía por parte de los supervisores en aspectos críticos 

como la satisfacción laboral y la cohesión de equipo, evidenciando cómo este soporte es 

esencial en una variedad de entornos, desde el gubernamental hasta el educativo. Además, el 

estudio de Villa (2020) enfatiza la significativa influencia del liderazgo emocional sobre el 

bienestar emocional de los colaboradores, reforzando la necesidad de una gestión que no solo 

promueva la autonomía en el trabajo, sino que también brinde un soporte emocional 

consistente.  

Además de influir en el bienestar laboral a través de la autonomía y el apoyo de 

liderazgo, el job crafting desempeña un papel crucial en el desarrollo de la identidad 

profesional, esencial para la realización personal en el trabajo. Según Knight et al. (2021), el 

job crafting permite a los empleados alinear sus responsabilidades laborales con sus valores 

personales y aspiraciones, mejorando así la satisfacción y dedicación profesional, y 

enriqueciendo significativamente el bienestar general. Petrou et al. (2012) enfatizan que el job 

crafting no solo permite una adaptación personalizada de las tareas y relaciones laborales, sino 

que también fortalece la autoestima profesional. Al modificar activamente sus roles para 

reflejar mejor sus preferencias e intereses personales, los empleados experimentan un aumento 

en su compromiso y satisfacción laboral, aspectos vitales para su percepción de competencia y 

éxito profesional.  

En este contexto, Bruning y Campion (2018) proponen un modelo innovador de job 

crafting que destaca por su contribución al bienestar a través de la promoción de una mayor 

percepción de competencia profesional. Este modelo enfatiza la importancia de enfocarse en 

roles y recursos valorados por los empleados, alejándose de aspectos negativos del trabajo. Tal 

enfoque no solo mejora la alineación entre el individuo y su entorno laboral, sino que también 
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fomenta un sentido de eficacia y pertenencia, reforzando así la identidad profesional y el 

bienestar integral. 

El concepto de career crafting representa una evolución natural y expansiva del job 

crafting, abarcando una visión más holística del desarrollo profesional. Este proceso se enfoca 

no solo en ajustes inmediatos dentro del entorno laboral actual, sino también en una 

planificación estratégica y proactiva de la carrera a largo plazo. Tims y Akkermans (2020) 

definen el career crafting como la serie de acciones emprendidas por individuos para alinear 

su trayectoria profesional con sus aspiraciones, valores y capacidades personales. Implica una 

continua búsqueda de oportunidades, adquisición de habilidades nuevas, e incluso cambios de 

industria o sector, con el objetivo de lograr una carrera profundamente satisfactoria y alineada 

con objetivos personales a largo plazo. La investigación de Van Leeuwen et al. (2021) esclarece 

la efectividad de un enfoque integrado que combina teoría, práctica y planificación en el 

entrenamiento de career crafting. Este enfoque no solo complementa, sino que amplifica los 

beneficios del job crafting. Al promover la gestión proactiva de la carrera, el career crafting 

enfatiza la importancia de la autonomía personal y el empoderamiento en el diseño de una 

trayectoria profesional que responda a las demandas presente y anticipe el futuro profesional. 

El vínculo entre el job crafting y el significado del trabajo, como destacan 

Wrzesniewski et al. (2013), subraya cómo esta práctica puede enriquecer profundamente la 

experiencia laboral al alinear las tareas cotidianas con los valores personales y las aspiraciones 

de los empleados. Este alineamiento mejora el sentido de propósito y valoración del trabajo, 

promoviendo una mayor cohesión entre la identidad personal y las responsabilidades 

profesionales. Un estudio longitudinal en los Países Bajos (Tims et al., 2015) ilustra cómo los 

empleados que participaron en intervenciones en job crafting, enfocándose en incrementar los 

recursos estructurales, enfrentar demandas desafiantes y reducir las demandas que 
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obstaculizan, experimentaron una integración más profunda de sus características personales 

con sus roles laborales. Esto no solo les permitió encontrar un significado más profundo en su 

trabajo, sino que también mejoró su compromiso y satisfacción laboral.  

En este contexto del bienestar laboral, el estudio de Letona-Ibañez et al. (2021) muestra 

cómo el job crafting influye en la percepción del significado del trabajo y su impacto en el 

compromiso laboral. Este estudio revela que el significado que los empleados atribuyen a su 

trabajo actúa como un mediador crucial en la relación entre el job crafting y el compromiso 

laboral, resaltando la importancia del cognitive crafting. Esta investigación subraya la 

necesidad de ayudar a los empleados a comprender cómo los ajustes que realizan a través del 

job crafting pueden enriquecer el significado de su trabajo, contribuyendo significativamente 

a su bienestar general. Durante la emergencia sanitaria de 2020, el job crafting se volvió aún 

más relevante. El estudio de Signore et al. (2020) demostró que el job crafting puede ayudar a 

reducir el agotamiento emocional al aumentar el significado del trabajo, actuando, así como un 

mediador efectivo.  

Por otra parte, la investigación sobre job crafting también muestra que el entorno 

específico de cada profesión influye en la capacidad de los empleados para personalizar su 

trabajo. Niessen et al. (2016) subrayan la importancia de considerar el contexto ocupacional al 

desarrollar y aplicar estrategias de job crafting. Dierdorff y Aguinis (2018) argumentan que 

entender cómo el contexto ocupacional influye en el job crafting es vital para crear 

intervenciones efectivas. La revisión de estos últimos autores identifica contextos específicos 

y mecanismos que facilitan o dificultan el éxito del job crafting, destacando la necesidad de 

estrategias personalizadas que consideren tanto las necesidades individuales de los empleados 

como las demandas de su entorno profesional.  
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Este enfoque contextualizado del job crafting no solo beneficia a los empleados al 

permitirles moldear su trabajo de manera que resuene con sus valores personales, intereses y 

capacidades, sino que también fortalece la conexión entre su identidad profesional y su rol 

dentro de la organización. La alineación resultante entre el empleado y su trabajo no solo 

aumenta la satisfacción y el compromiso laboral, sino que también promueve una mayor lealtad 

hacia la empresa. Según Bakker y Demerouti (2023a), esta alineación es esencial para motivar 

a los empleados a dedicarse plenamente a su trabajo, impulsando así su contribución a los 

objetivos organizacionales. 

Las investigaciones recientes han explorado cómo el job crafting enfocado en las 

fortalezas del individuo contribuye a la creatividad de los empleados al potenciar su 

autoeficacia laboral. Yang et al. (2021) observaron que esta dinámica se fortalece en entornos 

donde se reconoce y valora a los empleados, indicando que aprovechar las fortalezas personales 

mediante el job crafting puede incrementar la innovación y la generación de ideas.  

Por otro lado, Roczniewska et al. (2020) introdujeron el concepto de Autoeficacia en el 

Job Crafting (JCSE), definiéndolo como la creencia en la capacidad de modificar el trabajo 

para que se ajuste mejor a las necesidades personales. Este concepto es predictor más preciso 

de los comportamientos de job crafting en comparación con las medidas generales de 

autoeficacia, enfatizando la importancia de creer en la capacidad personal para participar 

activamente en el job crafting.  

El job crafting se posiciona como un catalizador para la creatividad individual, 

permitiendo a los empleados explorar nuevas maneras de realizar sus tareas, fomentar 

relaciones más enriquecedoras y redescubrir el significado detrás de su labor (Slemp et al., 

2015). Este proceso mejora la autorrealización y la satisfacción laboral mediante la innovación, 

promoviendo la autonomía y el empoderamiento (Yang et al., 2021). Hohl y Dolcos (2024) y 
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Jiang et al. (2023) destacan que la diversificación de habilidades y la flexibilidad cognitiva son 

cruciales para el pensamiento divergente y la generación de ideas novedosas. Reinterpretar el 

propósito del trabajo y mejorar la colaboración aumentan la motivación y el compromiso, así 

como la red de contactos para la innovación (Van Knippenberg y Hirst 2020). Liu et al. (2023) 

enfatizan la importancia de adaptarse y aprender de los fracasos, mientras que Magni et al. 

(2023) señalan que un clima organizacional que promueva la creatividad es esencial para un 

job crafting efectivo que impulse la creatividad y la innovación en el lugar de trabajo.  

La interacción entre el job crafting y el bienestar de las personas trabajadoras se 

manifiesta claramente a través de su impacto en la proactividad y la percepción de salud, así 

como en la percepción del apoyo social. El estudio de Plomp et al. (2016) muestra cómo el job 

crafting actúa como un enlace entre la iniciativa personal y el bienestar físico y mental. Los 

empleados personalizan sus roles y tareas no solo enriquecen su experiencia laboral, sino que 

también experimentan una mejora en su salud. Este efecto subraya la potencia del job crafting 

como una herramienta esencial para fomentar el bienestar en el trabajo, permitiendo a los 

individuos ajustar sus responsabilidades para que resuenen más estrechamente con sus 

capacidades, necesidades y aspiraciones personales. 

El job crafting, en este contexto, se revela como una práctica integral que mejora tanto 

la salud como la satisfacción laboral. Al personalizar activamente sus roles, los empleados no 

solo optimizan su entorno de trabajo, sino que también fortalecen su bienestar general, 

demostrando la estrecha relación entre la autonomía en el trabajo y la salud física y psicológica. 

Durante la pandemia, la investigación sobre el teletrabajo, como la realizada por Pulido-Martos 

(2021), muestra cómo el job crafting puede aumentar los recursos personales y mejorar la 

percepción del apoyo social. Este hallazgo es especialmente relevante en momentos de cambio 

y desafío, donde el apoyo social se vuelve un pilar fundamental para la resiliencia de los 
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empleados. Audenaert et al. (2020) encontraron una relación circular entre el apoyo social y el 

job crafting, sugiriendo que personalizar el trabajo no solo beneficia al individuo, sino que 

también fomenta una cultura de apoyo mutuo dentro de las organizaciones.  

La creación y promoción de redes de apoyo personalizadas dentro de las organizaciones 

es un componente esencial para el job crafting y el bienestar general de los trabajadores. Bakker 

y Schaufeli (2022) destacan que estas redes mejoran la cohesión entre empleados y fortalecen 

la cultura organizacional, facilitando la colaboración efectiva, el intercambio de conocimientos 

y la asistencia mutua, que son pilares de un ambiente laboral positivo. Higgins y Kram (2001) 

señalan que el relational crafting ofrece a los empleados acceso a oportunidades de aprendizaje 

y desarrollo personalizados. Esto les permite adquirir habilidades y conocimientos específicos 

para su crecimiento profesional, mediante la selección de mentores y colaboradores afines a 

sus aspiraciones.  

La resiliencia organizacional se ve igualmente reforzada por estas redes de apoyo, He 

et al. (2023) argumentan que estas proporcionan los recursos emocionales y prácticos 

necesarios para superar tiempos de cambio o crisis. Este apoyo es esencial para mantener la 

adaptabilidad y la fortaleza de la organización frente a desafíos imprevistos. Jones et al. (2020) 

ilustran cómo la diversidad en una red de apoyo personalizada actúa como un catalizador para 

la innovación. Colaborar con una amplia gama de compañeros y mentores expone a los 

empleados a nuevas ideas y perspectivas, lo que estimula la generación de soluciones creativas 

y fomenta un entorno donde la innovación puede florecer. Este enfoque integral hacia el job 

crafting y el desarrollo de redes de apoyo no solo beneficia a los empleados a nivel individual, 

sino que también impulsa el éxito y la adaptabilidad de la organización en su conjunto. 

En conclusión, la intersección entre el job crafting y el bienestar laboral señala un 

cambio hacia prácticas laborales que valoran la autonomía, el crecimiento personal y la 
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conexión social. Este enfoque no solo mejora el bienestar de los trabajadores, sino que también 

sugiere un camino hacia estructuras organizacionales más flexibles y adaptativas, que 

reconozcan la importancia de adaptar el trabajo a las necesidades individuales. Para maximizar 

los beneficios del job crafting, es imperativo que las organizaciones cambien su perspectiva y 

vean a los empleados como colaboradores esenciales, cuyas contribuciones individuales son 

fundamentales para el éxito de la organización. 

En el siguiente capítulo, examinaremos intervenciones para el desarrollo del PsyCap y 

el job crafting. Estas estrategias no solo potencian el bienestar y el rendimiento de los 

empleados, sino que también enriquecen la adaptabilidad y el compromiso dentro de las 

organizaciones. 
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4.1. Fundamentos de las Intervenciones en Psicología Positiva en el Trabajo 

Las intervenciones en Psicología Positiva (IPP) en el ámbito laboral representan un 

conjunto de prácticas fundamentadas en los principios de la psicología positiva. Su objetivo 

principal es potenciar el desarrollo de las fortalezas y habilidades tanto a nivel individual como 

colectivo dentro de las organizaciones (Meyers et al., 2013). Estas intervenciones no solo 

buscan mejorar la productividad y la eficacia laboral, sino también aumentar significativamente 

el bienestar de los empleados. La investigación en el campo de la psicología positiva ha 

identificado tres áreas clave para las IPP en el lugar de trabajo: (a) la promoción de experiencias 

subjetivas positivas que se enfocan en incrementar emociones y estados de ánimo beneficiosos 

(Fredrickson, 2001); (b) el desarrollo de cualidades personales como la resiliencia, la gratitud 

y el optimismo (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000); y (c) el fortalecimiento de entornos 

organizacionales positivos que promuevan activamente el bienestar y el desarrollo personal 

(Cameron et al., 2003). Estas intervenciones buscan generar un estado general de positividad 

que beneficie tanto el desarrollo individual como el bienestar colectivo en el entorno laboral 

(Rodríguez-Montalbán et al., 2021). 

A diferencia de enfoques terapéuticos tradicionales como la Terapia Cognitivo-

Conductual (TCC), que se centra en tratar problemas psicológicos, las IPP en el entorno laboral 

tienen como objetivo promover experiencias y cualidades positivas como el bienestar, la 

resiliencia y la satisfacción laboral (D'raven y Pasha-Zaidi, 2014). Estas intervenciones han 

demostrado reducir el absentismo y la rotación laboral, además de mejorar la satisfacción y el 

bienestar de los empleados (Donaldson et al., 2019; Romero, 2022). Las IPP en el ámbito 

laboral se basan en varios marcos teóricos que promueven el aprendizaje efectivo y el cambio 

de comportamiento positivo (Van Woerkom, 2021). Existen diferentes teorías fundamentales 

para comprender cómo establecer objetivos claros y proporcionar pequeñas sugerencias o 
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incentivos pueden influir en el comportamiento de las personas hacia resultados más positivos 

Entre estas, se encuentran la Teoría del Establecimiento de Metas de Locke y Latham (1990) 

que postula que establecer objetivos claros y desafiantes es crucial para dirigir la atención y el 

esfuerzo hacia comportamientos que mejoren el bienestar personal y laboral; la Teoría del 

Empujón de Thaler y Sunstein (2008) sugiere que pequeñas sugerencias o incentivos pueden 

guiar decisiones hacia comportamientos más saludables o productivos sin limitar la libertad de 

elección; o la Teoría del Aprendizaje Experiencial de Kolb (1984) que destaca la importancia 

de la experiencia directa y la reflexión sobre esa experiencia como medios para el aprendizaje 

y el desarrollo personal. Según Kolb (1984), el aprendizaje efectivo ocurre a través de un ciclo 

de experiencia concreta, observación reflexiva, conceptualización abstracta y experimentación 

activa. 

Para implementar efectivamente las IPP en el ámbito laboral, es importante considerar 

la periodicidad y el formato de estas intervenciones. Lyubomirsky et al. (2005) descubrieron 

que una frecuencia moderada, como escribir en un diario de gratitud semanalmente, resulta 

más beneficiosa que una práctica más frecuente, destacando la importancia de encontrar un 

equilibrio en la periodicidad para maximizar los beneficios sin incurrir en efectos 

contraproducentes. Sheldon y Lyubomirsky (2006) sugieren que una secuencia continua de 

actividades de IPP en el trabajo promueve una mejor adaptación a los cambios, mientras que 

una periodicidad intermitente puede complicar la adaptación y aumentar el absentismo. Torres 

y Rangel (2023) enfatizan la necesidad de personalizar la periodicidad de las intervenciones 

según las necesidades específicas de los participantes. 

El formato de las IPP también crucial para su efectividad. Donaldson et al. (2019) y 

Knight et al. (2021) resaltan que tanto las modalidades grupales como de las individuales tienen 

beneficios únicos. Las intervenciones grupales fomentan un entorno de apoyo social y 
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promueven la motivación y el compromiso, mientras que las individuales ofrecen un enfoque 

personalizado, especialmente valioso en entornos laborales con necesidades diversas. Esta 

diversidad de enfoques destaca la importancia de adaptar las intervenciones a las necesidades 

individuales, como enfatizan Chakhssi et al. (2018), quienes muestran cómo ajustar la 

periodicidad y el formato según las necesidades individuales puede mejorar el bienestar y 

reducir la angustia, especialmente en personas con trastornos psiquiátricos o somáticos.  

Esta personalización basada en diferencias individuales es esencial para alcanzar 

resultados óptimos. Sin y Lyubomirsky (2009) sugieren que las personas con alto bienestar 

inicial pueden ver menores beneficios de las IPP debido a un menor margen de mejora. Por lo 

tanto, adaptar las intervenciones a las necesidades únicas de cada individuo es esencial. Daisley 

(2022), Donaldson et al. (2019) y Knight et al. (2021) critican las soluciones rápidas para el 

desarrollo de la resiliencia y abogan por un enfoque más profundo y sostenido, subrayando la 

importancia de integrar la periodicidad y el formato como elementos clave en el diseño de 

intervenciones efectivas de IPP en el trabajo.  

Este enfoque personalizado también se alinea con el enfoque en el bienestar psicológico 

y social desarrollado por Ryff (1989) y Keyes (1998), quienes destacan la importancia de 

considerar la diversidad humana en la promoción del bienestar. Keyes et al. (2002) han 

demostrado que factores demográficos como la edad, el sexo, el estatus socioeconómico y la 

etnia influyen en el bienestar, subrayando la complejidad del concepto de bienestar y la 

importancia de adoptar enfoques integradores que consideren la diversidad humana. Asimismo, 

la relevancia de este enfoque personalizado se hace patente también en momentos de crisis, 

durante la pandemia de COVID-19, un programa dirigido al personal docente demostró la 

eficacia de un enfoque adaptativo mediante el uso de IPP. El estudio realizado por García-

Álvarez et al. (2020) mostró que estas intervenciones lograron fomentar el bienestar, 
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incrementar la autoeficacia y reducir los niveles de estrés entre los educadores. En esta línea, 

Varón (2023) destaca que las estrategias de intervención desde la psicología positiva son clave 

para la prevención del riesgo psicosocial dentro de las organizaciones. Subraya la importancia 

de implementar prácticas que no solo prevengan riesgos, sino que también promuevan 

activamente la salud mental y el bienestar de los empleados, constituyendo un enfoque integral 

y proactivo hacia la gestión de la seguridad y la salud en el trabajo. 

En conclusión, las IPP en el trabajo no solo mejoran el rendimiento laboral, sino que 

también constituyen un compromiso profundo con el bienestar y el desarrollo personal de los 

empleados. Al considerar la importancia de la periodicidad y el formato adaptados a las 

necesidades individuales, así como la diversidad de enfoques dentro de un marco de psicología 

positiva, estas intervenciones pueden generar un cambio significativo y duradero en el entorno 

laboral. Al incorporar estos elementos clave en el diseño y la implementación de las IPP, se 

avanza hacia un futuro en el que el bienestar y la satisfacción laboral sean pilares fundamentales 

de la cultura organizacional. 

4.2. Intervenciones para el Fortalecimiento de los Recursos Personales de los 

Trabajadores 

El fortalecimiento de los recursos personales en los trabajadores es un aspecto 

fundamental para promover su bienestar y rendimiento laboral. La investigación respalda la 

eficacia de estas prácticas, mostrando mejoras significativas en el bienestar emocional y el 

engagement laboral.  

Un estudio realizado por Theodoratou y Argyrides (2024) explora la importancia de las 

estrategias de afrontamiento en contextos clínicos y neuropsicológicos, destacando su papel en 

mejorar la resiliencia y las respuestas adaptativas al estrés. Esta investigación subraya que 

enseñar mecanismos de afrontamiento a través de la capacitación en el lugar de trabajo puede 
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reforzar la resiliencia psicológica y facilitar una mejor gestión del estrés entre los empleados. 

Asimismo, una revisión sistemática realizada por Rossi et al. (2023) examina el impacto de las 

estrategias en la salud mental de los trabajadores ante los desafíos de la pandemia de COVID-

19.  

El estudio de Gómez-Perdomo et al. (2017) encontró una correlación positiva entre los 

recursos personales y el engagement laboral, sugiriendo que fortalecer estos recursos puede 

incrementar la implicación y el compromiso de los empleados con sus responsabilidades 

laborales. Gilbert et al. (2018), en una revisión bibliográfica, demostraron que las 

intervenciones destinadas a fortalecer estos recursos tienen un impacto positivo tanto en el 

rendimiento como en el bienestar de los trabajadores. Por otra parte, Nahrgang et al. (2011) 

llevaron a cabo un metaanálisis que evaluó la relación entre las demandas laborales, los 

recursos laborales, el agotamiento emocional, el engagement y los resultados laborales. Sus 

hallazgos indicaron que los recursos laborales motivan a los empleados y se correlacionan 

positivamente con el engagement. Además, Buruck et al. (2016) descubrieron que, incluso seis 

meses después de la intervención, las personas trabajadoras mostraron una mejora en su 

capacidad para regular sus emociones. 

Para profundizar en la distinción entre las IPP y las intervenciones en recursos 

personales, es crucial comprender sus objetivos y métodos. Las IPP se orientan a cultivar 

aspectos positivos del bienestar psicológico (como la gratitud y el optimismo) mediante 

técnicas que promueven una perspectiva positiva en la vida y el trabajo (Bakker y Demerouti, 

2013; Vera y Gabari, 2020). Estas técnicas abarcan la reflexión constructiva, pausas breves, 

una clara división entre la vida laboral y personal y la adopción de una mentalidad optimista 

para elevar la salud emocional de los trabajadores (Barrantes-Brais y Balaguer-Solá, 2019; 

Gómez-Borges et al., 2022; Soriano et al., 2019).  
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Por otro lado, las intervenciones en recursos personales buscan potenciar habilidades 

individuales específicas, como la autoeficacia, a través del reconocimiento y la aplicación de 

las fortalezas personales de cada empleado para mejorar su compromiso y rendimiento laboral 

(Bakker y Demerouti, 2013; Palací y Bernabé, 2013; Xanthopoulou et al., 2009). Igualmente, 

es importante destacar que el desarrollo de intervenciones en recursos personales dentro de un 

contexto laboral requiere comprender varios factores críticos que pueden determinar su éxito. 

La base para cualquier intervención exitosa en recursos personales comienza con una 

evaluación precisa de las necesidades específicas de los empleados y el entorno organizacional 

(Bakker y Demerouti, 2017).  Este enfoque asegura que las estrategias implementadas sean 

relevantes y dirigidas, aumentando así las probabilidades de éxito y aceptación entre los 

empleados. 

Para que una intervención sea verdaderamente efectiva, la participación activa de los 

empleados es esencial. Schaufeli y Bakker (2004) destacan que involucrar a los empleados en 

el diseño e implementación de las intervenciones garantiza que estas sean pertinentes a sus 

necesidades y expectativas, aumentando significativamente su compromiso y motivación hacia 

el proceso de cambio. La participación activa fomenta una sensación de propiedad y 

responsabilidad entre los empleados, lo que puede traducirse en una mayor disposición para 

adoptar y mantener los comportamientos y prácticas promovidos. La efectividad de las 

intervenciones en recursos personales también depende de su alineación e integración con la 

cultura, valores y objetivos de la organización. Luthans et al. (2015) argumentan que, para 

lograr una adopción y mantenimiento sostenibles de los cambios propuestos, las intervenciones 

deben resonar con las prácticas de gestión existentes y ser coherentes con la identidad 

organizacional. Esto implica adaptar las intervenciones para complementar y reforzar la cultura 

organizacional, en lugar de trabajar en contra de ella.  
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Explorando las intervenciones en recursos personales, Donaldson et al. (2019) 

identifican cuatro categorías clave dentro de la psicología positiva aplicada al entorno laboral. 

Este estudio es fundamental para comprender cómo diferentes enfoques pueden mejorar el 

bienestar y la eficacia de los empleados en sus respectivos lugares de trabajo: 

Intervenciones en PsyCap. Estas intervenciones se centran en promover la 

autoeficacia, esperanza, resiliencia y optimismo. Estas cualidades se consideran pilares clave 

para el crecimiento personal y profesional. Avey et al. (2011) han destacado que este enfoque 

integral hacia los recursos internos es beneficioso en ambientes organizacionales, impulsando 

significativamente el engagement, la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores. 

La validez de estas intervenciones ha sido corroborada por diversos estudios. Por ejemplo, 

Dello Russo y Stoykova (2015) verificaron su impacto positivo en el rendimiento laboral, 

mientras que Da et al. (2020) evidenciaron que estas intervenciones pueden implementarse 

eficazmente a través de plataformas de autoaprendizaje en línea, mejorando actitudes laborales. 

Además, Carter y Youssef-Morgan (2022) demostraron que distintas modalidades de entrega, 

ya sean presenciales, en línea o mediante microaprendizaje, resultan efectivas para fomentar el 

desarrollo de PsyCap. Yang et al. (2021) ilustran el rol mediador del PsyCap entre el soporte 

organizacional percibido y el compromiso laboral, sugiriendo que potenciar este constructo 

constituye una estrategia efectiva para reforzar el compromiso en situaciones de alta exigencia. 

Intervenciones en Job Crafting. Estas intervenciones tienen como objetivo empoderar 

a los trabajadores para que rediseñen y adapten sus roles laborales según sus preferencias y 

necesidades. Tims y Bakker (2010) son pioneros en este campo y han demostrado que esta 

práctica aumenta el compromiso y la satisfacción laboral al permitir que los empleados 

remodelen sus roles de acuerdo con sus propias preferencias y habilidades. Este trabajo ha 

sentado las bases para estudios posteriores, enfatizando la importancia del empoderamiento del 
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empleado en la creación de entornos de trabajo positivos y productivos. Van Wingerden et al. 

(2017a) realizaron un estudio longitudinal que muestra cómo el job crafting no solo mejora la 

satisfacción y el compromiso laboral de los empleados de inmediato, sino que estos beneficios 

se mantienen y refuerzan con el tiempo. Investigaciones adicionales de Demerouti et al. (2019), 

Devotto y Wechsler (2019) y Oprea et al. (2019) han confirmado que el job crafting tiene 

efectos positivos en la resiliencia, la satisfacción laboral y el engagement. Sus investigaciones 

proporcionan evidencia de que las intervenciones en job crafting no solo benefician a los 

empleados en el corto plazo, sino que establecen las bases para un entorno laboral más 

adaptativo y resiliente.  

Las Intervenciones en Fortalezas.  Estas intervenciones han demostrado tener un 

impacto positivo en el bienestar y rendimiento de los empleados. Linley et al. (2010) 

investigaron cómo utilizar las fortalezas personales en la consecución de metas afecta el 

progreso hacia esas metas, la satisfacción de necesidades y el bienestar general. Concluyeron 

que alienar las tareas con las fortalezas individuales no solo mejora la eficiencia en la 

consecución de objetivos, sino que también aumenta la sensación de satisfacción y felicidad en 

el trabajo. Lavy y Littman-Ovadia (2017) exploraron que los empleados que aplican sus 

fortalezas en el ámbito laboral tienden a mostrar mayores niveles de productividad y 

satisfacción. Harzer y Ruch (2013) analizaron la aplicación de fortalezas de carácter y 

experiencias positivas en el trabajo, demostrando que estas prácticas son fundamentales para 

fomentar un ambiente de trabajo feliz y saludable. Quinlan et al. (2012), así como Schutte y 

Malouff (2019), han realizado meta-análisis y revisiones sistemáticas que confirman la eficacia 

de las intervenciones basadas en fortalezas, destacando mejoras significativas en los resultados 

de bienestar de los individuos. Lavy (2020) revisa la implementación de intervenciones en 

fortalezas en escuelas modernas, subrayando su importancia, mientras que Niemiec (2018) 
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ofrece una guía práctica para profesionales interesados en aplicar estas estrategias en diversos 

entornos, incluidos los organizacionales. 

Intervenciones en Gratitud. Estas intervenciones promueven prácticas como 

mantener diarios de gratitud y expresar reconocimiento entre compañeros, desempeñan un 

papel crucial en mejorar el bienestar general y la moral de los empleados. Estas prácticas no 

solo crean un entorno de trabajo más positivo, sino que también fortalecen las relaciones 

interpersonales y aumentan la percepción de apoyo social, elementos esenciales para 

desarrollar recursos personales. Emmons y McCullough (2003) fueron pioneros en destacar la 

importancia de la gratitud en el contexto laboral, señalando cómo puede enriquecer la 

experiencia laboral diaria. Investigaciones subsiguientes, como la de Baker (2011), han 

explorado intervenciones específicas de gratitud en el trabajo, resaltando sus beneficios 

tangibles en el ambiente laboral. Dickens (2017) realizó meta-análisis sobre la efectividad de 

las intervenciones en gratitud, demostrando que pueden impulsar cambios positivos 

significativos. Davis et al. (2016) realizaron un meta-análisis, enfatizando el valor de pequeños 

actos de gratitud.  

Adair et al. (2020) llevaron a cabo un estudio prospectivo sobre una intervención de 

bienestar basada en la web para trabajadores de la salud, destacando cómo una sola exposición 

a prácticas de gratitud puede mejorar el bienestar. Komase et al. (2021) revisaron 

sistemáticamente los efectos de la intervención en gratitud en la salud mental y el bienestar de 

los trabajadores, confirmando los beneficios generalizados de estas prácticas. Mukhtar y Al-

Barri (2018) investigaron el impacto de las intervenciones en gratitud en el bienestar, la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, encontrando mejoras en todas estas áreas. 

Cain et al. (2019), por su parte, se enfocaron en medir específicamente la gratitud en el trabajo, 

proporcionando herramientas valiosas para futuras investigaciones y prácticas 
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organizacionales. Finalmente, Locklear et al. (2021) exploraron cómo las intervenciones en 

gratitud pueden influir en el tratamiento del maltrato en el lugar de trabajo, ofreciendo un 

modelo de mediación múltiple para entender mejor estos efectos. 

En esta tesis, se hará un enfoque específico en el desarrollo de dos tipos de estas 

intervenciones: las basadas en PsyCap y las intervenciones en job crafting. La elección de 

concentrarse en estas dos áreas surge de la evidencia empírica que destaca su potencial 

significativo para mejorar no solo el desempeño y la satisfacción laboral de los empleados, sino 

también su bienestar general y capacidad de adaptación dentro de las organizaciones. 

4.2.1. Intervenciones para el Desarrollo del Capital Psicológico Positivo 

El PsyCap se ha convertido en un constructo central en el ámbito de las IPP en el ámbito 

laboral, captando gran interés debido a su capacidad de adaptación y su influencia en el 

bienestar organizacional. La contribución de Luthans et al. (2006) al desarrollo del Modelo de 

Intervención de Capital Psicológico (PCI) representó un avance significativo, estableciendo un 

marco metodológico para aplicar intervenciones destinadas a fortalecer los cuatro pilares 

fundamentales del PsyCap: autoeficacia, esperanza, resiliencia y optimismo (Figura 5). Este 

modelo sugiere que desarrollar estos componentes de manera conjunta crea una sinergia que 

amplifica su impacto global en el individuo, superando los beneficios individuales de cada 

elemento (Salanova y Ortega-Maldonado, 2019).  

Investigaciones posteriores han validado la efectividad del modelo PCI. Da et al. (2020) 

demostraron que las intervenciones basadas en este modelo no solo mejoran el rendimiento 

laboral, sino que también tienen un impacto positivo en la vida personal de los individuos. 

Techera (2021) exploró cómo un programa basado en el modelo PCI podría potenciar el 

engagement, el rendimiento y contribuir al desarrollo de organizaciones saludables, destacando 

la influencia positiva de las estrategias de PsyCap en la creación de un ambiente laboral 
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enriquecedor. De manera similar, Dello Russo y Stoykova (2015) extendieron la base de 

evidencia sobre el modelo PCI, replicando y ampliando estudios anteriores para confirmar su 

impacto benéfico en el bienestar y rendimiento de los empleados.  

Carter y Youssef (2022) profundizaron en esta línea de investigación, evaluando la 

efectividad de las intervenciones en PsyCap realizadas de manera presencial, en línea y 

mediante microaprendizaje, subrayando la capacidad de adaptación de estas intervenciones a 

diferentes formatos. Alipor et al. (2013) examinaron la influencia del modelo PCI en la salud 

mental de profesionales, observando mejoras notables en la salud mental post-intervención. 

Niknam (2021) investigó el efecto del modelo PCI sobre el estrés laboral y la resiliencia del 

personal de enfermería, reportando una disminución significativa en el estrés y un aumento en 

la resiliencia ocupacional tras las intervenciones en PsyCap. Sumalrot et al. (2023) 

implementaron una intervención en PsyCap en línea dirigida a trabajadores del sector turístico 

durante la pandemia de COVID-19, registrando mejoras significativas en el bienestar mental. 

Salanova y Ortega-Maldonado (2019) además ofrecieron una revisión comprensiva sobre el 

desarrollo del PsyCap en el contexto organizacional, analizando programas de intervención 

basados en la evidencia.  

Continuando con la exploración del PCI, resulta pertinente examinar cómo estas 

intervenciones impactan en el bienestar y rendimiento laboral, así como en el comportamiento 

organizacional y el engagement. Este enfoque se refleja en el estudio pionero de Hodges (2010) 

que mostró cómo una microintervención en PsyCap en una organización de servicios 

financieros mejoró significativamente el rendimiento laboral y el engagement de los 

empleados. Fernández-Valera (2023) destacó la importancia del PsyCap no solo para 

individuos en contextos laborales establecidos, sino también para aquellos en las fases iniciales 

de su carrera profesional. Esta perspectiva sugiere que las cualidades potenciadas por el PsyCap 
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son fundamentales no solo en la dinámica interna de las organizaciones, sino también en el 

ámbito externo, particularmente en la búsqueda activa de empleo. Por otro lado, el estudio de 

Demerouti et al. (2011) complementaron esta visión al demostrar que las intervenciones 

centradas en PsyCap también fomentan el desarrollo de asertividad entre los participantes, 

mejorando las relaciones interpersonales y la eficacia en la comunicación. Reichard et al. 

(2013) extendieron esta línea de investigación al mostrar que una intervención en recursos 

personales que promueve los cuatro componentes del PsyCap puede aumentar 

significativamente las emociones positivas.  

Además, la persistencia de estos efectos positivos, como lo demuestra el estudio de Jun 

y Xuhong (2019), sugiere que el incremento en el PsyCap no es temporal, sino que puede tener 

una duración que se extiende hasta seis meses después de la intervención. Investigaciones como 

la de Babinchak (2012) han mostrado que programas de intervención extensos resultan en 

mejoras significativas en los niveles de PsyCap. De forma complementaria, Da et al. (2020) y 

Luthans y Youssef (2017) subrayaron los beneficios a largo plazo de intervenciones 

prolongadas en el bienestar y el rendimiento de los empleados. No obstante, las 

microintervenciones también han demostrado ser efectivas; García-Álvarez et al. (2020) 

destacaron su impacto positivo en la motivación y satisfacción laboral, mientras que Nguyen y 

Ngo (2021) observan que, aunque las intervenciones largas favorecen la resiliencia laboral, las 

breves también contribuyen significativamente. Cohen et al. (2023) consolidan estos hallazgos 

mediante un estudio meta-analítico que evalúa el impacto general de las intervenciones en el 

bienestar laboral, ofreciendo una visión integral de su efectividad. 

La importancia y efectividad de las intervenciones grupales en el desarrollo del PsyCap 

han sido el foco de diversas investigaciones recientes. Da et al. (2020) exploraron cómo las 

intervenciones en PsyCap aplicadas mediante un método de autoaprendizaje online impactan 
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en actitudes laborales. Tran et al. (2020) enfatizaron la relevancia de las dinámicas de grupo y 

las actividades cognitivas en fortalecer el PsyCap dentro de los entornos laborales. Toth et al. 

(2023) presentaron estudios de caso sobre intervenciones grupales exitosas en empresas 

multinacionales, resaltando cómo las actividades grupales y los ejercicios individuales 

contribuyen a mejorar los niveles de PsyCap en diversos contextos organizacionales. 

Figura 5 

Modelo de PCI Basado en Luthans et al. (2006) 

Adaptado de “A Structured Reading Materials-Based Intervention Program to Develop the 

Psychological Capital of Chinese Employees”, por X. Zhang et al., 2014, Social Behavior and 

Personality, 42(3), pp. 503-551. Copyright 2014 por Society for Personality Research. 
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A continuación, se profundizará en las estrategias psicológicas para el desarrollo de cada 

uno de los componentes del PsyCap. 

Autoeficacia. La autoeficacia, fundamental para el bienestar y la productividad en el 

entorno laboral, puede mejorarse a través de la implementación de talleres de habilidades 

específicas y programas de construcción de capacidades. Estas intervenciones, fundamentadas 

en la Teoría Social Cognitiva de Bandura (2001), se centran en la creencia de los individuos en 

su capacidad para ejecutar las acciones necesarias para lograr resultados específicos. Por 

ejemplo, Mata et al. (2021) demostraron que talleres enfocados en habilidades comunicativas 

pueden mejorar significativamente la autoeficacia de los profesionales de la salud. Utilizando 

métodos de enseñanza activa, como juegos de roles y discusiones de casos, estos talleres 

refuerzan la confianza en las habilidades propias. DeCorby-Watson et al. (2018) resaltan la 

importancia de las intervenciones de construcción de capacidad, incluidos talleres y asistencia 

técnica, para desarrollar habilidades, conocimientos y autoeficacia, lo que conduce a cambios 

positivos en la práctica laboral y fomenta entornos de apoyo. Además, la relación entre 

autoeficacia y engagement laboral, como se discute en trabajos de Reynoso (2021), se subraya 

que el engagement es más fuerte en aquellos con altas creencias de autoeficacia, lo que implica 

que mejorar la autoeficacia también puede aumentar el compromiso y la satisfacción en el 

trabajo.  

En contextos de cambio organizacional, Ferrari (2023) destaca la importancia de las 

habilidades blandas para una adaptación exitosa. Los entrenamientos específicos en estas áreas 

pueden facilitar una transición más suave y mejorar la autoeficacia en el manejo de cambios. Un 

estudio sobre la autoeficacia y la satisfacción laboral entre maestros de preescolar en China post-

COVID-19 muestra que factores internos y externos, incluidos los rasgos de personalidad y las 
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experiencias pasadas, influyen en la autoeficacia y, en consecuencia, en la satisfacción laboral y 

el desarrollo profesional.  

Los programas de mentoría son cruciales para desarrollar la autoeficacia. Según Morales 

(2020), la mentoría permite a los profesionales nóveles aprender observando a los expertos, 

familiarizándose con el entorno, identificando roles y presentándose adecuadamente ante otros. 

Esto ayuda a proyectar una imagen coherente con las expectativas de los demás, lo cual es 

fundamental en profesiones como el derecho. Girardi et al. (2018) señalan que los estados 

emocionales positivos fomentados por la mentoría pueden incrementar la autoeficacia. Bang y 

Reio Jr. (2017) y Lejonberg et al. (2018) destacan que una mentoría adecuada no solo mejora la 

autoeficacia, sino que también motiva a los individuos a participar en actividades laborales 

creativas. Wang et al. (2023) ilustran la efectividad de la mentoría en programas de aprendizaje 

integrado en el trabajo, subrayando el valor de la orientación personalizada y el desarrollo de 

competencias profesionales para el establecimiento de metas profesionales específicas. La 

mentoría, al ofrecer un apoyo adaptado a las necesidades individuales, fortalece la autoeficacia 

y promueve una participación activa en el desarrollo profesional y personal.              

Asimismo, existen otras estrategias como la simulación y la visualización que en los 

últimos años han adquirido una relevancia creciente. La simulación y la visualización tienen un 

impacto positivo significativo en el desarrollo de la autoeficacia en diversos campos 

profesionales. Parker et al. (2013) exploraron cómo la autoeficacia influye en las reacciones 

afectivas a las tareas durante una simulación de trabajo, destacando los efectos de los cambios 

en la carga de trabajo en diferentes niveles de control. Este enfoque resalta la importancia de 

utilizar técnicas de visualización y simulación para mejorar la autoeficacia en el entorno laboral, 

ofreciendo a los empleados experiencias controladas y realistas de éxito mediante el uso de 

tecnologías como la realidad virtual. Watters et al. (2015) complementan esta perspectiva, 
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sugiriendo que experiencias simuladas bien diseñadas pueden ser efectivas para mejorar la 

confianza de los individuos en sus habilidades profesionales al enfrentar diversas situaciones 

laborales.  

MacLeod et al. (2022) evaluaron cómo las experiencias de simulación afectan la 

autoeficacia percibida para la colaboración interprofesional entre profesionales de enfermería y 

trabajo social. Los resultados indican que las simulaciones pueden ser una herramienta valiosa 

para mejorar la confianza en la capacidad de trabajar efectivamente en entornos 

interprofesionales, subrayando la importancia de prácticas simuladas en la formación de futuros 

profesionales de la salud y servicios sociales. Asimismo, Bragg et al. (2017) encontraron que la 

educación basada en simulación puede incrementar la autoeficacia y fomentar la esperanza entre 

los participantes. Esta investigación resalta el potencial de las simulaciones para reforzar la 

confianza en las propias habilidades y contribuir al desarrollo de una perspectiva positiva hacia 

el futuro profesional.  

La implementación de sistemas de retroalimentación constructiva en el entorno laboral 

también se presenta como una herramienta fundamental para el desarrollo personal y profesional 

de los empleados. Prayson y Rowe (2017) destacan que estos sistemas no solo mejoran el 

rendimiento y la eficacia en el trabajo, sino que también promueven un ambiente de trabajo 

saludable y productivo. Lind et al. (2023) estudiaron la implementación de un sistema de 

retroalimentación vibrotáctil en tiempo real, demostrando que este tipo de tecnología puede 

mejorar el bienestar y la productividad de los empleados al proporcionar feedback inmediato y 

específico, lo que motiva a los empleados a ajustar su comportamiento y postura, reduciendo el 

riesgo de lesiones y mejorando la autoeficacia. Asimismo, Saedon et al. (2012) subrayan la 

importancia del feedback en el contexto de las evaluaciones basadas en el lugar de trabajo, 

mostrando que un feedback constructivo y bien estructurado es esencial para el desarrollo 
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profesional continuo. Johnson et al. (2020) resalta el valor del feedback verbal presencial en el 

rendimiento de tareas objetivas en el lugar de trabajo de los profesionales de la salud. Este 

método de feedback, al ser más inmediato y personalizado, facilita una mejor comprensión del 

mensaje y permite una interacción bidireccional que puede ser más efectiva para el aprendizaje 

y la mejora del desempeño.  

El desarrollo de metas personales y profesionales se presenta como una estrategia clave 

para potenciar la autoeficacia en el ámbito laboral. Iwasaki et al. (2017) destacaron que 

establecer metas claras y alcanzables puede servir de modelo para otras áreas del desarrollo 

profesional, sugiriendo que la autoeficacia actúa como un mediador crucial en este proceso. 

Keller et al. (2016) subrayaron la importancia de la autoeficacia y la planificación estratégica 

como predictores del comportamiento, lo cual puede aplicarse al logro de metas profesionales. 

Además, el entrenamiento en mindfulness, según Johnson et al. (2020), mejora la concentración, 

reduce el estrés y potencia la toma de decisiones, facilitando así el establecimiento y la 

consecución de objetivos personales y profesionales. 

La autoeficacia en el entorno laboral es esencial para el desarrollo profesional y el 

bienestar de los empleados. Influye positivamente en la satisfacción laboral, el compromiso y la 

adaptabilidad. Las intervenciones para fortalecerla, como talleres y programas de mentoría, 

mejoran la confianza de los trabajadores en sus habilidades, contribuyendo a un ambiente de 

trabajo motivador y productivo. 

Esperanza. La esperanza, según Snyder (2002), se basa en dos componentes clave: la 

agencia y la capacidad para generar vías que superen los obstáculos hacia el logro de metas. Este 

proceso cognitivo es esencial para desarrollar la esperanza y se refuerza con las estrategias 

prácticas del modelo PCI de Luthans et al. (2006). Estas estrategias incluyen el establecimiento 

de metas claras, la identificación de vías para alcanzar estas metas y la superación de obstáculos 
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mediante la acción y el pensamiento estratégico. Reflexionar y registrar éxitos pasados son 

prácticas fundamentales para potenciar la esperanza y la autoeficacia en el ámbito laboral. Di 

Stefano et al. (2014) destacan que reflexionar sobre experiencias previas es más efectivo cuando 

se acompaña de una acción directa. Este estudio respalda la idea de que la reflexión sobre logros 

pasados, combinada con el establecimiento de metas realistas y el desarrollo de estrategias para 

superar obstáculos, es esencial para mantener la esperanza y la motivación en diversos contextos. 

Además, investigaciones de Holden et al. (2013) y Weis y Speridakos (2011) brindan ejemplos 

concretos de cómo la reflexión sobre éxitos pasados puede fortalecer la esperanza en entornos 

laborales y de atención médica, respectivamente.  

El establecimiento de objetivos alcanzables juega un papel fundamental para fomentar la 

agencia y la esperanza en el ambiente laboral. Este enfoque mejora el bienestar y la productividad 

de los empleados y contribuye significativamente a la cultura y eficacia organizacional. La 

investigación evidencia que metas claras y realistas influyen positivamente en la motivación, el 

compromiso y la resiliencia de los trabajadores, así como en su capacidad para enfrentar 

adversidades y reducir el agotamiento. La agencia, definida como la percepción de control sobre 

las propias acciones y decisiones, se ve reforzada cuando los empleados tienen la oportunidad 

de establecer y alcanzar metas personales, lo que fomenta un mayor compromiso y satisfacción 

laboral.  

La investigación de Allen y Eby (2021) resalta que, aunque el papel del establecimiento 

de objetivos puede ser ambiguo en las relaciones laborales, cuando se maneja correctamente, 

puede potenciar la agencia de los empleados, llevando a resultados positivos tanto para el 

individuo como para la organización. Por otro lado, el trabajo de Kundi et al. (2020) destaca 

cómo el establecimiento de objetivos personales puede mejorar el bienestar de los empleados a 
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través del compromiso laboral y el apoyo organizacional, subrayando la importancia de metas 

alcanzables para fomentar un entorno de trabajo saludable y productivo.  

Esto se complementa con las investigaciones de Adams III et al. (2010) y Yadav y Kumar 

(2016), que abordan la importancia de la esperanza y su cultivo a través de prácticas 

organizacionales enfocadas en el establecimiento de objetivos realistas. Estas estrategias son 

beneficiosas para manejar adversidades y promover un ambiente laboral resiliente. El estudio de 

Chernyak-Hai et al. (2023) destaca cómo el apoyo percibido dentro de las organizaciones se 

relaciona con la esperanza, el compromiso afectivo y el comportamiento de ciudadanía 

organizacional, resaltando el papel mediador de la esperanza en la conexión entre el apoyo 

percibido y los resultados organizacionales positivos. Esto sugiere que establecer objetivos 

alcanzables puede ser una forma efectiva de proporcionar apoyo percibido, fomentando un 

ambiente de trabajo motivador y productivo. La investigación de Pharris et al. (2022) sobre la 

esperanza, la resiliencia y el agotamiento entre los trabajadores de bienestar infantil demuestra 

que la esperanza actúa como un factor protector. Establecer objetivos alcanzables puede ser 

crucial para prevenir el agotamiento en profesiones altamente exigentes. Asimismo, el estudio 

de Hodson et al. (2021) sobre una intervención orientada a objetivos vinculada con la esperanza 

y la flexibilidad cognitiva muestra los beneficios psicológicos de perseguir metas específicas y 

alcanzables, lo que aumenta la esperanza y mejora la adaptabilidad mental ante diversos desafíos. 

En el entorno laboral acutal, el enfoque en el aprendizaje continuo y la adopción de una 

mentalidad de crecimiento son esenciales. Lemmetty y Billet (2023) destacan que promover el 

aprendizaje continuo en el trabajo puede impulsar la innovación y el desarrollo personal. Este 

enfoque subraya la necesidad de que las organizaciones apoyen y fomenten la iniciativa de los 

empleados en su propio aprendizaje y desarrollo profesional. Howard (2021) ilustra la 

importancia de la flexibilidad y la relevancia del contenido a través de microcursos en línea, que 
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potencian la autonomía y la agencia de los profesores. Esto demuestra que proporcionar recursos 

de aprendizaje adaptados a necesidades individuales mejora significativamente la participación 

y el éxito en programas de desarrollo profesional.  

Asimismo, la metodología del laboratorio de cambio, explorada por Skipper et al. (2021) 

ofrece una estrategia innovadora para resolver contradicciones en la educación médica, 

fomentando el aprendizaje organizacional y el desarrollo profesional continuo. Este enfoque 

colaborativo y basado en la resolución de problemas facilita el aprendizaje continuo y mejora la 

agencia de los individuos al involucrarlos directamente en el proceso de cambio. La 

investigación de Hincapié et al. (2018) sobre el liderazgo transformacional en pymes 

colombianas resalta cómo las prácticas de liderazgo pueden influir en la creación de un entorno 

propicio para el aprendizaje y la innovación, subrayando la importancia de líderes que guíen y 

motiven a sus equipos hacia el desarrollo continuo y la mejora de la eficacia organizacional.  

Por otro lado, Dochy et al. (2021) examina cómo adaptar las teorías del aprendizaje en 

el lugar de trabajo a los cambios contemporáneos, enfatizando la importancia de entornos que 

promuevan el aprendizaje continuo para mantener la competitividad y la innovación. Este trabajo 

proporciona un marco comprensivo para entender cómo el aprendizaje continuo puede fortalecer 

la agencia y la esperanza entre los trabajadores, destacando la necesidad de estrategias 

organizacionales que apoyen el aprendizaje y el desarrollo. Wiklund-Engblom et al. (2023) 

subraya cómo un entorno de trabajo inteligente que promueve la sostenibilidad de los empleados, 

a través de tecnologías avanzadas y prácticas organizacionales innovadoras, mejora la autonomía 

y la capacidad de los empleados para gestionar su propio desarrollo profesional. Esto destaca la 

importancia del entorno de trabajo como un elemento clave en la estrategia de desarrollo y 

aprendizaje organizacional. 
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El establecimiento de objetivos mediante la metodología SMART (Específicos, 

Medibles, Alcanzables, Relevantes y Temporales) representa una herramienta poderosa para la 

generación de caminos en el desarrollo de la esperanza de los trabajadores (Latham y Locke, 

2007). Al definir metas precisas y realistas, los empleados pueden visualizar un camino claro 

hacia el éxito, mejorando su desempeño y fortaleciendo su sentido de propósito y capacidad para 

influir en su entorno (Dishman et al., 2010). La investigación de Afolabi et al. (2022) demuestra 

que aplicar objetivos SMART en el desarrollo profesional impulsa la agencia personal, elevando 

la esperanza y el compromiso hacia los objetivos a largo plazo.  

Implementar esta estrategia requiere un enfoque colaborativo entre líderes y empleados, 

fomentando la definición de metas alineadas con los objetivos organizacionales. Según Morgan 

(2020), alinear los objetivos SMART con las metas de la empresa no solo favorece la 

consecución de resultados clave, sino que también promueve un ambiente laboral positivo, 

donde el sentido de logro personal se traduce en mayor satisfacción y compromiso general. Las 

estrategias sugeridas por Donaldson et al. (2019) y Adams III et al. (2010) enfatizan la 

importancia de la participación activa de los empleados en el proceso de establecimiento de 

objetivos, la capacitación adecuada y un sistema de retroalimentación continua. Estas prácticas 

no solo apoyan el logro de metas personales y organizacionales, sino que también cultivan un 

clima de optimismo y resiliencia, elementos cruciales para el bienestar y la productividad en el 

trabajo.  

La integración de objetivos SMART en estrategias de coaching y bienestar laboral es 

fundamental para potenciar la esperanza y la resiliencia de los trabajadores. La investigación de 

Grant (2020) muestra que un modelo de coaching enfocado en objetivos puede ser 

transformador, mejorando la capacidad de generar caminos y fortaleciendo la autoeficacia y la 

agencia. Al establecer metas claras y realistas, los empleados pueden visualizar y seguir 
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múltiples rutas hacia su consecución, lo que aumenta su compromiso y desempeño laboral. Este 

proceso no solo mejora la satisfacción y el bienestar en el trabajo, sino que también contribuye 

a construir una fuerza laboral más esperanzada y motivada. El estudio de Berkland et al. (2017) 

sobre una intervención de bienestar en el lugar de trabajo para trabajadores de la salud subraya 

la importancia de promover la felicidad, la satisfacción con la vida y la gratitud. Aunque centrado 

en el bienestar emocional y psicológico, este estudio complementa la perspectiva de Grant 

(2020) al sugerir que la claridad y la consecución de objetivos, principios de la metodología 

SMART, son cruciales para fomentar un ambiente laboral positivo y esperanzador. La mejora 

en la esperanza a través de la gratitud y una mayor satisfacción con la vida enfatiza el valor de 

adoptar enfoques integrales con objetivos bien definidos para el desarrollo personal y 

profesional. 

Optimismo. Las estrategias para cultivar el optimismo, según Seligman (2011), se basan 

en fomentar una expectativa positiva hacia eventos favorables en general. En el contexto del 

PsyCap, Luthans et al. (2004) proponen desarrollar esta dimensión a través de una perspectiva 

de valor-expectativa y un estilo atribucional positivo.  Para fomentar el optimismo, se utilizan 

diversas herramientas. El reconocimiento y la aplicación de las fortalezas personales en el trabajo 

son fundamentales para desarrollar un PsyCap robusto. Al identificar y aplicar las capacidades 

y virtudes destacadas en las tareas cotidianas, se mejora la eficacia y la satisfacción laboral, 

promoviendo una actitud optimista esencial para el bienestar psicológico y la resiliencia 

organizacional. Los estudios de Miglianico et al. (2020) y Donaldson et al. (2019) muestran que 

enfocarse en las fortalezas personales aumenta el rendimiento, la creatividad y la satisfacción en 

el trabajo, además de fomentar la resiliencia y la adaptabilidad frente a los desafíos laborales. 

Las anteriores investigaciones subrayan la importancia de las intervenciones de 

psicología positiva. Métodos como el reconocimiento de fortalezas personales, la gratitud y la 
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construcción de relaciones positivas en el entorno laboral mejoran el bienestar, la satisfacción y 

el rendimiento laboral, además de promover un clima organizacional más optimista y resiliente. 

El estudio de Pykett y Enright (2016) aborda la cultura cerebral en el contexto laboral, 

sugiriendo que el optimismo y el rendimiento pueden mejorarse a través del desarrollo de 

capacidades cerebrales. Sin embargo, este enfoque plantea interrogantes sobre la simplificación 

de la complejidad del cerebro humano y las implicaciones éticas de su aplicación en el trabajo.  

Bakker y Van Wingerden (2021) demuestran que las intervenciones que promueven el 

uso de recursos personales y fortalezas pueden mejorar significativamente el compromiso 

laboral. Los estudios de Bakker y Van Wingerden (2021), Wei et al. (2024), y Jones et al. (2024), 

resaltan la importancia de fomentar un entorno que permita a los individuos identificar, valorar 

y aplicar sus fortalezas únicas en el trabajo diario. Estos hallazgos sugieren que centrarse en las 

fortalezas mejora el compromiso y satisfacción laboral, así como el bienestar general y la 

resiliencia ante los desafíos.  

La investigación emergente en el campo de la psicología positiva, como se ilustra en los 

estudios de Virga et al. (2023), Genecov y Seligman (2023), y Townsley et al. (2023), destaca 

la importancia de un ambiente laboral que se enfoque en las fortalezas, el optimismo, y el 

bienestar de los empleados. Estos estudios subrayan que la identificación y el aprovechamiento 

de las fortalezas personales, junto con la promoción del optimismo y el desarrollo de la 

resiliencia, pueden tener efectos significativos en la satisfacción laboral, el compromiso y el 

rendimiento organizacional. En particular, implementar evaluaciones de fortalezas, programas 

de desarrollo basados en fortalezas, mentoría y una cultura organizacional que celebre estas 

cualidades, son estrategias efectivas para fomentar un entorno positivo y productivo. La 

investigación de Townsley et al. (2023) sobre trabajadores de la salud destaca la relevancia de 
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las intervenciones de psicología positiva para mejorar el bienestar en sectores altamente 

estresantes. 

La integración de la visualización positiva del futuro profesional, como se discute en 

distintas investigaciones, es una herramienta poderosa para crear un sentido de dirección y 

propósito, aumentando la motivación y el optimismo entre los empleados. La intervención del 

Mejor Yo Posible, mencionada por Ramanyatsa (2021), guía a los individuos a visualizar el 

mejor resultado posible en sus vidas, promoviendo la esperanza y el optimismo hacia el futuro. 

Este enfoque se alinea con los hallazgos de Schelleman-Offermans et al. (2022), que sugieren 

que las intervenciones de visualización del futuro pueden inducir cambios positivos en el 

comportamiento y el bienestar, especialmente en aquellos con posiciones socioeconómicas más 

bajas, al promover estilos de vida saludables. Sanín et al. (2018) también muestran cómo las 

intervenciones en optimismo pueden ser efectivas en el lugar de trabajo, destacando la 

importancia de estas prácticas para fomentar entornos laborales que contribuyan al bienestar de 

los empleados. Layous (2019) enfatiza la relevancia de crear entornos laborales 

psicológicamente saludables, donde la visualización positiva del futuro se presenta como una 

herramienta poderosa para mejorar la felicidad y el optimismo en el trabajo. 

El Modelo ABC, desarrollado por Ellis (2014), es fundamental en psicología cognitiva y 

terapias conductuales para identificar y rectificar creencias irracionales o negativas. Este modelo 

se enfoca en cómo las percepciones y creencias sin fundamento sobre situaciones laborales 

pueden ser redirigidas hacia interpretaciones más positivas y constructivas. La premisa central 

es que no son los eventos en sí los que perturban a los individuos, sino las interpretaciones que 

estos hacen de ellos. Schulman (1999) aplica este principio al ámbito de las ventas, demostrando 

cómo la optimización del pensamiento puede incrementar la productividad en ventas y fomentar 

un clima más positivo y productivo.  
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Como destaca David (2019), al reconocer, cuestionar y reformular estas creencias 

negativas, los trabajadores pueden percibir los retos como oportunidades de crecimiento personal 

y profesional, nutriendo un ambiente de mayor optimismo y resiliencia. Las intervenciones 

cognitivo-conductuales, como las propuestas por Bryant (2011), ofrecen estrategias específicas 

para reducir el estrés y aumentar el optimismo, alterando patrones de pensamiento negativos y 

potenciando la capacidad de los individuos para enfrentar adversidades de manera más positiva 

y resiliente. Estas prácticas no solo mejoran el bienestar individual, sino que también contribuyen 

a crear un ambiente laboral más saludable y productivo. 

Promover acciones de agradecimiento es otra táctica efectiva para aumentar el optimismo 

en el contexto laboral. Ligon (2019) y Berkland et al. (2017) investigan cómo las intervenciones 

en gratitud y optimismo pueden combatir el agotamiento y fortalecer el PsyCap. Ligon (2019) 

muestra que estas intervenciones disminuyen el desgaste profesional y mejoran el bienestar 

emocional y resiliencia de los empleados de centros de llamadas. De manera similar, Berkland 

et al. (2017) observaron que las intervenciones de bienestar aumentan la felicidad, la satisfacción 

vital y la gratitud en trabajadores de la salud, contribuyendo a un entorno laboral más 

satisfactorio y saludable. Garg et al. (2023) y Komase et al. (2021) exploran cómo la gratitud 

afecta positivamente la felicidad y el compromiso laboral en profesores universitarios, 

enfatizando el valor del capital social y psicológico. Por último, Locklear et al. (2021) enfatizan 

la importancia de la gratitud para la dinámica laboral y la construcción de una cultura 

organizacional resiliente y positiva, subrayando cómo un enfoque en la gratitud puede 

transformar positivamente el entorno laboral. 

Resiliencia. La investigación contemporánea destaca la importancia de fomentar la 

resiliencia y el bienestar en el lugar de trabajo, especialmente ante desafíos como el estrés 

laboral, la transformación digital, y crisis como la pandemia de COVID-19. Los estudios de 
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Boniwell et al. (2023) y Yosep et al. (2023) aportan evidencia sólida sobre la eficacia de diversas 

intervenciones para mejorar la resiliencia, mitigar los impactos negativos de la violencia en el 

lugar de trabajo y apoyar la salud mental de los empleados en hoteles de cuarentena.  

Boniwell et al. (2023) investigaron la eficacia de SPARK Resilience, una intervención 

breve en línea diseñada para mejorar la resiliencia en el lugar de trabajo durante el confinamiento 

por COVID-19. Los hallazgos sugieren que tales intervenciones en línea, caracterizadas por su 

brevedad y accesibilidad, pueden ser efectivas para ayudar a los empleados a manejar el estrés 

y fomentar el bienestar en períodos de incertidumbre y cambio significativos. Yosep et al. (2023) 

abordan problemas específicos como la violencia en entornos de salud y el impacto del miedo al 

COVID-19 en la salud mental de los empleados en hoteles de cuarentena, destacando la 

importancia de desarrollar estrategias que protejan y mejoren el bienestar de los profesionales 

de la salud. Ambas investigaciones subrayan la necesidad de cultivar cualidades como la 

autocompasión y la resiliencia psicológica en situaciones de crisis. 

Michaelsen et al. (2023) estudiaron la efectividad de las intervenciones basadas en 

mindfulness (MBIs) y las informadas por mindfulness (MIIs) en el lugar de trabajo, junto con los 

estudios de Joyce et al. (2018), refuerzan la comprensión de que las prácticas de mindfulness son 

fundamentales para construir entornos laborales resilientes y saludables. Este enfoque destaca la 

importancia de implementar programas de mindfulness adaptados a las necesidades específicas 

de cada organización e integrarlos en la cultura organizacional para promover un cambio 

sostenible en la salud mental, el bienestar y la resiliencia de los empleados. Cohen et al. (2023) 

subrayan la importancia de adoptar estrategias integrales que incluyan mejoras en la 

organización del trabajo, como ratios de personal por paciente más favorables, horarios flexibles 

y la reducción de cargas administrativas, para mitigar el estrés laboral y promover un ambiente 

de trabajo saludable.  
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La relevancia de las prácticas basadas en mindfulness en el entorno laboral, ha sido 

resaltada por investigaciones como las de Michaelsen et al. (2023) y Vonderlin et al. (2020). 

Estos estudios demuestran que los programas estructurados en mindfulness, acompañados de 

capacitación y apoyo continuo, pueden ser efectivos para reducir el estrés y mejorar la salud 

mental y la satisfacción laboral. La personalización de estos programas para adaptarlos a las 

necesidades específicas de la organización y sus empleados, e integrarlos en la cultura 

organizacional, es una estrategia clave para crear un entorno de trabajo resiliente.  

En el contexto de la transformación digital, fortalecer la resiliencia es crucial para que 

las organizaciones no solo sobrevivan, sino también prosperen. Según Masten (2001), esto 

implica aumentar los recursos disponibles, reducción los factores de riesgo y mejorar la 

capacidad de adaptación. Peschl y Schüth (2022) proponen estrategias que incluyen fomentar 

una cultura de aprendizaje continuo, flexibilidad, adaptabilidad, innovación, liderazgo de 

apoyo y redes de apoyo. Estas estrategias preparan a las organizaciones para enfrentar desafíos 

actuales y aprovechar oportunidades de crecimiento futuro. La evaluación y gestión proactiva 

del riesgo son fundamentales para implementar avances tecnológicos de manera segura y 

efectiva en el panorama digital. Programas de entrenamiento en resiliencia, como los 

subrayados por Robertson et al. (2015), demuestran que es posible desarrollar un ambiente de 

trabajo que prospere ante los retos y cambios mediante intervenciones adecuadas. Un ejemplo 

de esto es el programa Resilience@Work (RAW), descrito por Joyce et al. (2018), que utiliza 

herramientas digitales para implementar programas de bienestar y resiliencia. Este enfoque 

complementa las estrategias tradicionales y resalta la importancia de integrar estas prácticas en 

la cultura organizacional para promover un cambio sostenible en la salud mental, el bienestar 

y la resiliencia de los empleados. La iniciativa SPARK Resilience explorada por Boniwell et al. 

(2023) demuestra cómo las intervenciones de resiliencia en línea pueden ser efectivas durante 
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el confinamiento por COVID-19. Estas intervenciones, caracterizadas por su brevedad y 

accesibilidad, ayudan a los empleados a manejar el estrés y mejorar su bienestar en tiempos de 

incertidumbre. La flexibilidad y accesibilidad de estos programas son cruciales para su eficacia, 

permitiendo a los empleados acceder y completar los programas a su propio ritmo, lo que 

facilita la participación y promueve un compromiso genuino con el proceso de fortalecimiento 

de la resiliencia. 

4.2.2. Intervenciones en Job Crafting 

Como se ha mencionado en apartados anteriores, la investigación moderna subraya la 

importancia de fomentar el bienestar en el lugar de trabajo, especialmente frente a desafíos 

como el estrés laboral, la transformación digital y crisis globales. Las intervenciones en job 

crafting, que permiten a los empleados modificar sus tareas, relaciones y percepciones 

laborales, han demostrado ser efectivas en este sentido. Van den Heuvel et al. (2015) 

desarrollaron una intervención con el objetivo de enseñar a los participantes a identificar y 

ajustar sus demandas y recursos laborales a sus necesidades y preferencias. Esta intervención 

incluyó un día de formación, seguido de cuatro semanas de implementación y una sesión final 

de reflexión. Los resultados mostraron un aumento en la autoeficacia, oportunidades de 

desarrollo y calidad de las interacciones líder-miembro, junto con una reducción del afecto 

negativo. Tims et al. (2015) evaluaron la efectividad del job crafting en el engagement y el 

rendimiento laboral, encontrando una estrecha relación entre estas variables y sugieriendo que 

el job crafting puede ser un recurso efectivo para mejorar tanto el engagement como el 

rendimiento laboral. Además, estas intervenciones también han demostrado ser eficaces en el 

aumento de otros indicadores de bienestar. Por ejemplo, una intervención de Demerouti et al. 

(2017) reveló un aumento en el afecto positivo, la adaptación y la apertura al cambio, así como 

una reducción en las demandas laborales. 
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Los efectos positivos de estas intervenciones en job crafting perduran en el tiempo. Van 

Wingerden et al. (2017) encontraron que las mejora en el job crafting tienen un impacto 

positivo duradero en el rendimiento percibido, las perspectivas de desarrollo profesional y la 

autoeficacia, incluso un año después de la intervención. Sakuraya et al. (2016) demostraron 

que las intervenciones en job crafting pueden mantener la reducción del malestar laboral hasta 

un mes después de su implementación. Hernández y Prado (2020) revisaron sistemáticamente 

el impacto de las intervenciones en job crafting en trabajadores, destacando cambios 

significativos positivos tanto a nivel personal como organizacional. Los resultados subrayan el 

compromiso laboral y el desempeño laboral como las variables más impactadas, respaldando 

el job crafting como una herramienta valiosa para fomentar comportamientos de elaboración 

del trabajo y destacando su importancia para las organizaciones. La investigación de 

Roczniewska et al. (2023) destaca la importancia de identificar combinaciones específicas de 

factores de contexto, intervención y mecanismo para maximizar el impacto de las 

intervenciones en job crafting en el engagement y el burnout. Este enfoque no solo reconoce 

la diversidad de experiencias laborales, sino que también propone un marco para personalizar 

las intervenciones de manera efectiva.  

Los beneficios del job crafting se observan en diversos contextos laborales. Yang et al. 

(2023) aplicaron el job crafting en la gestión de proyectos de construcción en China, 

demostrando que puede reducir el burnout y mejorar el engagement entre los profesionales 

jóvenes. Este estudio ilustra la aplicabilidad del job crafting en sectores con condiciones 

laborales exigentes, resaltando su capacidad para alinear las demandas y recursos del trabajo 

con las preferencias y necesidades personales de los empleados. Del mismo modo, la 

investigación de Kuijpers et al. (2020) revela que el job crafting no solo aumenta el engagement 

laboral, sino que su efectividad puede ser modulada por la carga de trabajo. Esto sugiere que 
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las intervenciones en job crafting pueden necesitar adaptadarse en función del nivel de 

demandas laborales que enfrenten los empleados. 

Rošková y Faragová (2020) destacan el papel mediador de la autoeficacia en la relación 

entre el job crafting, el engagement y el burnout. Esto enfatiza la importancia de considerar 

variables psicológicas individuales al diseñar e implementar intervenciones en job crafting, 

sugiriendo que fortalecer la autoeficacia puede amplificar los beneficios de estas prácticas. En 

el sector de la salud, El-Gazar et al. (2023) exploraron el efecto de un programa de intervención 

en job crafting sobre la pasión armoniosa por el trabajo y el compromiso de carrera entre 

enfermeras. Sus hallazgos sugieren que, además de mejorar el engagement y reducir el burnout, 

el job crafting puede tener implicaciones positivas en la carrera profesional de los empleados. 

El trabajo de Urbanaviciute y Lazauskaite (2023) examina cómo el job crafting interactúa con 

diferentes tipos de entornos de trabajo para influir en el engagement laboral desde una 

perspectiva centrada en la persona. Este enfoque subraya la relevancia de adaptar el trabajo a 

las necesidades y capacidades personales dentro de diversos contextos laborales, enfatizando 

que las características objetivas del trabajo y la percepción individual de este juegan roles 

críticos en la mejora de la calidad de vida laboral. 

En cuanto a las estrategias de intervención para mejorar el job crafting, Berg et al. 

(2013) proponen tres técnicas: el task crafting (elaboración de tareas), el relational crafting 

(elaboración de relaciones) y el cognitive crafting (elaboración cognitiva). Estas técnicas 

permiten a las personas rediseñar su trabajo para obtener una mayor variedad de tareas, así 

como una identidad y significado más profundos. Al emplear cualquiera de estas técnicas, las 

personas pueden modificar la forma en que experimentan su trabajo, brindándoles la 

oportunidad de una mayor autenticidad y satisfacción laboral (Wrzesniewski et al., 2013). 
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Task Crafting o Elaboración de Tareas. El task crafting es una estrategia distintiva 

dentro del job crafting, centrada en la personalización de las tareas laborales por parte de los 

empleados. Según Berg et al. (2013) y Wrzesniewski y Dutton (2001), al ajustar las tareas 

específicas que realizan, los trabajadores pueden integrar sus intereses personales con las 

demandas laborales, creando un trabajo personal y significativo. Esta modificación no se limita 

a un cambio en la cantidad de trabajo, sino que se extiende a la esencia misma de las tareas, 

permitiendo a los empleados rediseñar su trabajo de maneras que potencian su sentido de 

propósito y contribución. El modelo de Hackman y Oldham (1976) resalta que las tareas que 

implican una diversidad de habilidades y son vistas como fundamentales para el desempeño 

del trabajo tienden a ser más enriquecedoras y satisfactorias. La implementación del task 

crafting permite a los trabajadores explorar esta variedad, percibiendo a sus roles como más 

integrales y valiosos dentro de la organización. Esta percepción mejora la motivación, el 

compromiso y puede conducir a una mayor eficacia y satisfacción laboral. La Teoría de Diseño 

Relacional del Trabajo de Grant (2007) complementa esta visión al considerar el impacto social 

de las tareas. Cuando los empleados ven que sus esfuerzos benefician directamente a otros, el 

significado de su trabajo se amplifica, mejorando su rendimiento y motivación. El task crafting 

facilita esta percepción al permitir a los individuos ajustar sus tareas para maximizar su impacto 

positivo en los demás, ya sean compañeros de trabajo, clientes o la comunidad. 

Berg et al. (2013) destacan tres estrategias centrales: la adición de tareas permite a los 

trabajadores integrar nuevas responsabilidades y proyectos que sean significativos y 

contribuyan al desarrollo de habilidades inexploradas. Paralelamente, el énfasis en tareas anima 

a los empleados a asignar más recursos (tiempo, energía y atención) a actividades 

particularmente valiosas, profundizando en su compromiso y satisfacción con el trabajo. 

Complementariamente, el rediseño de tareas invita a reevaluar creativamente las 
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responsabilidades habituales para encontrar nuevos métodos o perspectivas que hagan estas 

tareas más significativas, especialmente existen limitaciones temporales (Berg et al., 2013; 

Pepping, 2017). 

Investigaciones recientes, como las de Kuijpers et al. (2020), destacan la efectividad 

del task crafting para incrementar el engagement y disminuir el burnout. Este estudio muestra 

que, al ajustar las tareas a las preferencias y habilidades individuales, los empleados pueden 

mejorar su percepción del trabajo y su bienestar general. Esto se debe al aumento de autonomía 

y control, la alineación con intereses y habilidades, y la gestión efectiva de la carga de trabajo. 

La relevancia y aplicabilidad del task crafting en una diversidad de campos profesionales se 

destacan aún más en estudios como el de Han (2021), que encontró una correlación positiva 

entre el task crafting y tanto el engagement laboral como el bienestar entre analistas de 

comportamiento. Este hallazgo sugiere que la personalización de las tareas puede tener efectos 

beneficiosos significativos incluso en sectores altamente especializados. Del mismo modo, el 

trabajo de Yu et al. (2023) en el contexto de empleados chinos sugiere que el task crafting 

puede convertir el estrés en un catalizador para la innovación, destacando la resiliencia y la 

creatividad.     

Además, la investigación de Davis (2024) en el ámbito de la enfermería introduce el 

concepto de Nurse Career Crafting® resaltando la importancia de personalizar la carrera para 

mejorar la retención y el compromiso. Este enfoque destaca la relevancia de adaptar las carreras 

a las necesidades y aspiraciones individuales, mostrando que un ajuste más personalizado entre 

las responsabilidades profesionales y las preferencias personales puede conducir a mejores 

resultados en la satisfacción laboral y compromiso organizacional. De forma paralela, Cohen 

et al. (2023) subrayan la necesidad de implementar intervenciones efectivas para combatir el 



Fortalecimiento de Recursos Personales Laborales 124 

burnout en el sector de la salud, mejorando el bienestar de los trabajadores de la salud y la 

calidad de la atención al paciente.  

Dubbelt et al. (2019) proporcionan evidencia longitudinal y cuasiexperimental de los 

beneficios que el job crafting puede ofrecer en el engagement laboral, las tareas y la 

satisfacción profesional. Estos hallazgos respaldan la idea de que las organizaciones deberían 

promover activamente el job crafting como una estrategia para crear un ambiente de trabajo 

más comprometido y productivo. Por otra parte, Slowiak y DeLongchamp (2022) se enfocan 

en la práctica del task crafting dentro del sector de la salud, particularmente entre los analistas 

de comportamiento. Esta forma específica de job crafting se centra en la personalización 

detallada de las tareas laborales, permitiendo a los profesionales modificar sus 

responsabilidades para que se alineen mejor con sus intereses personales, habilidades y 

aspiraciones profesionales. Este enfoque no solo hace que las tareas diarias sean más 

significativas y gratificantes, sino que también juega un papel crucial en la mejora del equilibrio 

trabajo-vida, potenciando el compromiso laboral y mitigando el burnout. La integración del 

task crafting con estrategias de autocuidado, como se documenta en el estudio de Slowiak y 

DeLongchamp (2022), revela un potencial significativo para mejorar el equilibrio entre el 

trabajo y la vida personal, aumentar el engagement y disminuir el burnout entre los 

profesionales de la salud. 

Relational Crafting o Elaboración de Relaciones. El relational crafting permite a los 

empleados modificar estas interacciones en experiencias más satisfactorias. Esto contribuye a 

percibir el trabajo como más significativo y está asociado con actitudes positivas y un mayor 

engagement (Berg et al., 2013). Dentro del ámbito de la investigación científica, se han 

abordado las estrategias clave del relational crafting para aumentar el significado de las 

relaciones en el trabajo. Estudios como el de Leana et al. (2009) han identificado estrategias 
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clave del relational crafting, como la construcción, la reformulación y la adaptación de las 

relaciones en el contexto laboral. Asimismo, el engagement actúa como mediador en la relación 

entre el job crafting y la satisfacción laboral mejorarando el bienestar y la productividad en el 

trabajo (Llorente y Topa, 2019).  

Estudios como el de Tims et al. (2013) han sugerido que el job crafting colaborativo es 

un constructo similar al job crafting individual. Durante la pandemia, el estudio de Takahashi 

et al. (2023) destacó la importancia del relational crafting en entornos de trabajo remoto en 

Japón. Los autores sugieren que adaptar y mejorar las relaciones laborales puede ser clave para 

incrementar el engagement y reducir el burnout. Estrategias como actividades de team building 

virtual, herramientas de comunicación avanzadas y entrenamiento en habilidades sociales 

pueden fomentar un entorno de trabajo más saludable y productivo. Esta propuesta se alinea 

con la necesidad de adaptar las interacciones laborales a un formato remoto, manteniendo la 

cohesión y la motivación del equipo, esenciales para un rendimiento óptimo y la satisfacción 

laboral.  

Por otro lado, el estudio de Li et al. (2021) introduce una perspectiva más matizada 

sobre el relational crafting. Aunque puede mejorar el bienestar laboral al optimizar su entorno 

social en el trabajo, también advierte sobre su efecto de espada de doble filo. Gestionar 

activamente las relaciones en el trabajo requiere tiempo, esfuerzo y recursos emocionales, lo 

que podría elevar las demandas laborales y empeorar el bienestar de los empleados si no se 

equilibra adecuadamente. Por lo tanto, es crucial implementar el relational crafting con 

cuidado, buscando un balance que maximice sus beneficios y minimice los posibles efectos 

negativos, especialmente en ambientes de alta presión.  

El estudio de Rofcanin et al. (2019) muestra cómo el relational crafting impacta la 

experiencia laboral a lo largo del tiempo. Ajustar proactivamente las interacciones, ya sea 
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buscando más contacto con compañeros beneficiosos o reduciendo las interacciones con 

aquellos considerados negativos, juega un papel crucial en la evolución de la experiencia 

laboral de un empleado. En esta misma línea, el estudio de Noesgaard y Jørgensen (2023) 

subraya la importancia del relational crafting en la construcción del compromiso 

organizacional. Al ajustar las interacciones laborales, no solo se mejora la satisfacción y el 

bienestar del empleado, sino que también se fortalece su compromiso con la organización. Este 

compromiso se traduce en una mayor lealtad y una predisposición a contribuir más allá de lo 

esperado, vital para la adaptabilidad y el éxito organizacional a largo plazo.  

Cognitive Crafting o Elaboración Cognitiva. La elaboración cognitiva o cognitive 

crafting es una estrategia innovadora dentro del espectro del job crafting, que enfatiza la 

capacidad de los individuos para transformar su experiencia laboral mediante ajustes en sus 

percepciones y actitudes hacia el trabajo. Wrzesniewski y Dutton (2001) destacaron que los 

empleados pueden aumentar su satisfacción laboral y sentido de propósito al modificar su 

visión de las tareas que realizan. Este proceso de reconfiguración mental permite a los 

empleados a apreciar sus actividades diarias no como meras obligaciones, sino como 

oportunidades para el crecimiento personal, la contribución a metas colectivas o incluso como 

una forma de expresión personal.  

Berg et al. (2013) profundizaron en esta noción, explorando cómo los trabajadores 

pueden emplear el job crafting cognitivo para ampliar, enfocar y conectar sus percepciones del 

trabajo. Ampliando sus percepciones, los empleados pueden ver su rol dentro de un contexto 

más amplio, apreciando cómo sus contribuciones individuales se integran en los objetivos más 

grandes de la organización. Al enfocar sus percepciones, las personas trabajadoras se 

concentran en aspectos particulares de su trabajo que encuentran especialmente significativos 

o gratificantes, incluso si estas tareas son desafiantes o inicialmente no deseadas. La conexión
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implica elaborar un relato personal que vincule sus tareas diarias con sus valores e intereses 

fundamentales, fortaleciendo el sentido de propósito y pertenencia en el trabajo. 

La investigación de Costantini (2022) profundiza en la interacción entre el cognitive 

crafting y el engagement, demostrando que este proceso ejerce un efecto significativo y 

duradero sobre la conexión emocional y psicológica de los empleados con su trabajo. No se 

trata solo de un ejercicio de optimismo, sino de una estrategia introspectiva y proactiva que 

facilita una reevaluación profunda de las experiencias laborales, promoviendo conductas que 

benefician tanto al individuo como al colectivo organizacional. La importancia del job crafting 

cognitivo también se refleja en su capacidad para influir en el bienestar emocional y la 

motivación intrínseca de los empleados, como evidencian Kilic y Kitapci (2023). Al permitir a 

los individuos reinterpretar sus tareas y responsabilidades, este enfoque fomenta una conexión 

más profunda con el trabajo, potenciando la satisfacción y el bienestar emocional. Además, el 

estudio de Taneva y Peng (2024) destaca cómo el job crafting cognitivo puede ser 

especialmente beneficioso para los trabajadores de mayor edad, mejorando su adaptabilidad y 

percepción de control sobre su entorno laboral. 

La relevancia del cognitive crafting trasciende los límites de los entornos laborales 

convencionales, ofreciendo soluciones únicas a desafíos particulares como los enfrentados en 

las residencias para ancianos. Romeo et al. (2020), identificaron que la elaboración cognitiva 

mejora la calidad del cuidado, permitiendo a los profesionales reimaginar su enfoque hacia el 

cuidado de los mayores. De manera similar, el trabajo de Sundar y Brucker (2021) mostraron 

que el cognitive crafting puede ser un medio de inclusión, ajustando las percepciones sobre sus 

roles y expectativas laborales para empleados con distintas capacidades, fomentando así un 

ambiente de respeto mutuo y pertenencia. 
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Tras explorar el impacto significativo del job crafting cognitivo en diversos aspectos 

de la vida laboral, es crucial reconocer cómo esta estrategia se inscribe dentro de un marco más 

amplio de técnicas de job crafting. La investigación de Hornung (2019) ofrece una perspectiva 

integral sobre el job crafting, abarcando cambios cognitivos, ajustes físicos y dinámicas de 

relaciones laborales. Este estudio destaca cómo estas prácticas pueden recrear entornos de 

trabajo más motivadores y gratificantes, actuando como mediadores entre los antecedentes 

individuales, interpersonales y organizacionales, y el empoderamiento psicológico de los 

empleados.  

Melo et al. (2021) propone un modelo integrativo que combina prácticas de elaboración 

cognitiva y comportamental. Este enfoque subraya cómo el crafting cognitivo se entrelaza 

como el crafting comportamental, buscando construir un trabajo más significativo. El modelo 

enfatiza la importancia de considerar tanto los aspectos cognitivos como comportamentales en 

el proceso de job crafting, demostrando cómo la ampliación de percepciones, la focalización 

en tareas y relaciones significativas, y la vinculación de estos elementos con valores personales 

pueden profundizar la conexión de los empleados con su trabajo. 

Aplicación del Michigan Job Crafting Exercise en el Job Crafting. La 

implementación del Michigan Job Crafting Exercise (JCE), desarrollado por Berg et al. (2008) 

ha marcado un punto de inflexión en la gestión de recursos humanos al enfocarse en la 

adaptación y personalización de los roles laborales por parte de los empleados. Este enfoque 

innovador no solo ofrece una estructura para reflexionar profundamente sobre el trabajo actual, 

sino que también guía a los empleados a través de un proceso de reconfiguración proactiva de 

sus roles. La premisa es que una mayor alineación entre las tareas laborales y las preferencias 

personales conduce a mejores resultados tanto para el individuo como para la organización. 
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Los estudios de Van Wingerden et al. (2016, 2017b) destacan los efectos positivos del JCE en 

varios resultados personales y organizacionales.  

Por ejemplo, Van Wingerden et al. (2016) encontraron que los empleados que 

participan en actividades de job crafting mostraban niveles significativamente más altos de 

vigor, dedicación y absorción en su trabajo. En un estudio posterior, Van Wingerden et al. 

(2017b) ampliaron este análisis y descubrieron que estos empleados no solo se sentían más 

comprometidos, sino que también mejoraban su desempeño laboral. 

La investigación en este ámbito, liderada por académicos como Demerouti et al. (2017) 

y Van den Heuvel et al. (2015), ha demostrado consistentemente los efectos positivos del job 

crafting. Demerouti et al. (2017) destacan cómo el job crafting puede alinear los intereses y 

capacidades de los empleados con las necesidades de la organización, mejorando el 

compromiso laboral y creando un entorno de trabajo más dinámico y adaptable. Van den 

Heuvel et al. (2015) exploran cómo el job crafting, facilitado por el JCE, induce estados 

emocionales positivos, proporcionando a los empleados un sentido de control sobre su entorno 

laboral, lo que mejora bienestar general.  

Van Wingerden et al. (2017a) vinculan directamente el proceso de job crafting con 

mejoras en el engagement y rendimiento laboral, destacando cómo la personalización activa de 

los roles eleva la motivación y el desempeño de los empleados. Jones et al. (2024) argumentan 

que una estrategia laboral flexible y personalizada facilita una mejor alineación entre los 

objetivos personales y organizacionales, creando un entorno de trabajo más inclusivo y 

acogedor. El contexto de la pandemia de COVID-19 ha evidenciado aún más la relevancia del 

JCE. Petrou et al. (2018) señalan que el job crafting, facilitado por el JCE, ayuda a los 

empleados a manejar mejor el estrés y la incertidumbre asociados con los cambios repentinos 

en el trabajo, permitiéndoles encontrar nuevas fuentes de significado y propósito. Bakker y 
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Oerlemans (2019) sugieren que el JCE puede facilitar la innovación y la creatividad en el 

trabajo, beneficiando tanto a empleados como a organizaciones en tiempos de incertidumbre. 

El JCE se divide en dos fases principales: el análisis inicial de la situación laboral a 

través del before sketch y la proyección de un escenario ideal mediante el after diagram (Berg 

et al., 2008). Este enfoque dual promueve una comprensión más profunda de las 

responsabilidades actuales y motiva a los empleados a diseñar un trabajo que se alinee mejor 

con sus aspiraciones y capacidades (Brockner, 2017). Las investigaciones realizadas por Berg 

et al. (2013) y Rai (2018) respaldan la importancia de este enfoque para mejorar el ajuste entre 

metas personales y laborales. Asimismo, el contexto laboral actual ha acelerado 

significativamente la digitalización del lugar de trabajo. Esta digitalización ha permitido 

nuevas vías para la implementación del JCE, integrando plataformas digitales y aplicaciones 

dedicadas. Esto ha hecho que el JCE sea más accesible para un mayor número de empleados, 

ofreciendo una experiencia de job crafting más dinámica y personalizada (Zhu et al, 2022). 

4.2.3. Intervenciones Multicomponente en Psicología Positiva y su Aplicación en Job 

Crafting y PsyCap 

La distinción entre las IPP de un solo componente y las IPP multicomponente es 

fundamental en la investigación y práctica del bienestar psicológico. Las IPP de un solo 

componente se enfocan en un aspecto específico, como la gratitud o el mindfulness, 

proporcionando beneficios significativos en esa área particular. Sin embargo, al centrarse en 

un solo elemento, estas intervenciones pueden no abordar completamente la complejidad 

multidimensional del bienestar humano (Valiente et al., 2023). Por otro lado, las IPP 

multicomponente combinan varios elementos teóricamente relevantes del bienestar en 

programas integrales, lo que aumenta la probabilidad de generar sinergias y efectos adicionales 
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entre las actividades, favoreciendo así efectos a largo plazo en el bienestar de las personas 

(Torres y Rangel, 2023). 

En este sentido, la Teoría del Bienestar de Seligman (2018) se ha consolidado como un 

marco integral para entender y fomentar el bienestar humano como un elemento multifacético. 

Seligman (2018) identifica cinco componentes clave del bienestar: emoción positiva, 

engagement, relaciones interpersonales, significado y realización. Este modelo enfatiza que el 

bienestar va más allá de la felicidad momentánea, incluyendo elementos de gratificación 

duradera y significado personal. El apoyo a las intervenciones multicomponente se encuentra 

en investigaciones que demuestran su efectividad sobre enfoques de un solo componente. Por 

ejemplo, Morton et al. (2020) evaluaron la efectividad de una IPP multicomponente de diez 

semanas en estudiantes universitarios. Los resultados revelaron efectos más significativos en 

comparación con estudios que analizaron estrategias de intervención por separado, indicando 

un impacto conjunto y potenciado de las intervenciones integradas.  

El estudio de Przybylko et al. (2021) representa un avance significativo en la 

comprensión y aplicación de las IPP multicomponente. Este trabajo investigó una intervención 

que integraba prácticas de hábitos saludables, como la actividad física regular y la nutrición 

balanceada, con estrategias de psicología positiva como la gratitud y el optimismo. El hallazgo 

de un tamaño de efecto más sustancial en comparación con meta-análisis previos, como los 

realizados por Sin y Lyubomirsky (2009) y White et al. (2019), sugiere que abordar múltiples 

dimensiones del bienestar, tanto psicológicas como físicas, puede ofrecer beneficios más 

significativos que las intervenciones centradas en un único aspecto.  

En el ámbito de las intervenciones que se centran en los recursos personales, la 

investigación sobre intervenciones combinadas en job crafting y el PsyCap es limitada. Van 

Wingerden et al. (2016) plantean que una intervención que aborde tanto el PsyCap como el job 
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crafting será más efectiva que las intervenciones individuales. Esto se basa en el modelo JD-R 

(Demerouti y Bakker, 2011), que sostiene que los recursos personales y laborales se refuerzan 

mutuamente y contribuyen al compromiso laboral y al rendimiento. Los resultados de Van 

Wingerden et al. (2017) respaldaron esta hipótesis, mostrando un aumento significativo en el 

rendimiento laboral en comparación con el grupo de control. 

En resumen, las intervenciones multicomponente en Psicología Positiva han 

demostrado ser más efectivas que las de un solo componente. Además, existe un potencial 

prometedor en la combinación de intervenciones que aborden tanto el job crafting como el 

PsyCap para mejorar el bienestar y el rendimiento de los trabajadores. Estos enfoques pueden 

generar sinergias que contribuyan al desarrollo integral de los individuos en el entorno laboral. 

4.3. Efectividad de las Intervenciones en Línea Para Mejorar el Bienestar de los 

Trabajadores: un Análisis Detallado 

Las investigaciones han destacado la eficacia de estas intervenciones en línea para 

mejorar el bienestar de los trabajadores. Estas intervenciones ofrecen una amplia gama de 

recursos interactivos y actividades positivas, permitiendo a los participantes seleccionar las 

opciones que mejor se alineen con sus preferencias y circunstancias individuales. Este enfoque 

personalizado aumenta la relevancia y el impacto de las intervenciones, contribuyendo 

significativamente a su eficacia (Baños et al., 2017). Las IPP en línea han ampliado 

significativamente su alcance al ofrecer una amplia gama de actividades que los participantes 

pueden elegir según sus preferencias. Esta diversidad aumenta la probabilidad de que los 

participantes encuentren actividades relevantes y significativas para ellos, mejorando así la 

eficacia general de estas intervenciones. Los estudios han demostrado que las IPP centradas en 

elementos como el placer, el compromiso, el significado, las relaciones positivas y los logros 
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pueden aumentar eficazmente el bienestar y aliviar los síntomas depresivos, especialmente para 

las personas en el rango medio del continuo de bienestar (Gander et al., 2016). 

Las IPP en línea destacan por su accesibilidad y flexibilidad, permitiendo a los 

participantes integrarlas fácilmente en sus rutinas diarias sin las restricciones de tiempo y 

espacio típicas de las intervenciones presenciales. El anonimato que ofrecen estas plataformas 

disminuye las barreras sociales y emocionales, facilitando así una mayor participación. Este 

enfoque inclusivo y adaptable promueve el bienestar al hacer que las intervenciones sean más 

accesibles para una audiencia más amplia (Manthey et al., 2016; Ng y Lim, 2019). Al igual que 

la accesibilidad, la inclusividad y sensibilidad cultural son características también esenciales 

en las intervenciones IPP en línea. Existe un esfuerzo continuo por extender estas 

intervenciones más allá de los contextos predominantemente occidentales, educados, 

industrializados, ricos y democráticos (WEIRD) para garantizar que sean accesibles y efectivas 

para comunidades diversas de distintos antecedentes culturales. Este enfoque más inclusivo 

busca abordar las necesidades, fortalezas e identidades culturales únicas de individuos de 

grupos subrepresentados, mejorando así la eficacia y el alcance de estas intervenciones (Duan 

et al., 2022).  

Así, las intervenciones en línea ofrecen la ventaja de ser accesibles a nivel mundial, lo 

que permite alcanzar a un amplio espectro de individuos sin limitaciones geográficas. Esto es 

especialmente beneficioso para poblaciones que de otro modo no podrían tener acceso a estos 

recursos. Además, su implementación en línea reduce costos y esfuerzos en comparación con 

las intervenciones presenciales, haciendo estas herramientas digitales una opción 

económicamente viable para una amplia difusión (Przybylko et al., 2021). 

Este creciente interés en el estudio de las intervenciones en línea se justifica por el 

aumento exponencial en el uso de las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC) 
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en las últimas décadas. Un metaanálisis realizado por Sitzmann et al. (2006) reveló que las 

intervenciones en línea pueden ser más efectivas que las intervenciones presenciales en ciertos 

aspectos. Según este estudio, tanto las intervenciones presenciales como las intervenciones en 

línea obtuvieron una satisfacción similar por parte de los participantes y un nivel similar de 

conocimiento procedimental. Sin embargo, las intervenciones en línea demostraron ser más 

efectivas en términos de aprendizaje y conocimiento declarativo. La terapia en línea ha 

demostrado ser efectiva para tratar diversas problemáticas como la ansiedad o la depresión, 

aunque presenta ciertas limitaciones, como la dificultad para reaccionar frente a emergencias 

o la necesidad de competencias técnicas por parte del terapeuta (Arango et al., 2022).

A pesar de los beneficios de las intervenciones a través de Internet para el 

mantenimiento del peso a largo plazo, los resultados han sido mixtos. Algunas intervenciones 

en línea han logrado mantener el peso de manera comparable a las intervenciones presenciales, 

pero en general, los resultados han sido contradictorios. Esto sugiere la necesidad de más 

investigación para determinar la mejor manera de incorporar Internet en estas intervenciones, 

ya sea exclusivamente o como complemento de las intervenciones presenciales (Scapuzzi y 

Aguilar, 2013). El estudio de Bossi et al. (2022) no solo se enfoca en los efectos inmediatos de 

las intervenciones basadas en mindfulness, sino que también subraya la importancia del 

mantenimiento de los resultados a largo plazo. Aunque hasta ahora nos hemos centrado en los 

beneficios inmediatos post-confinamiento por COVID-19, como el aumento del bienestar y la 

disminución del estrés, es crucial considerar cómo se pueden sostener o evolucionar estas 

mejoras con el tiempo.  

A pesar de los beneficios de las intervenciones en línea, es importante tener en cuenta 

que existen barreras que pueden limitar su efectividad. No toda la población tiene acceso a las 

TIC ni posee los conocimientos informáticos necesarios para participar en este tipo de 
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intervenciones. Como resultado, las tasas de abandono pueden ser elevadas, alcanzando hasta 

un 50% en algunos casos (Manthey et al., 2016). Para garantizar la efectividad de estas 

intervenciones, es fundamental abordar la adherencia y el compromiso de los participantes. 

Kelders et al. (2012) realizaron una revisión sistemática de 83 intervenciones en línea de 

autoaplicación para investigar los factores que predicen la adherencia de los participantes. Los 

resultados indicaron que los elementos de apoyo a las tareas, como recordatorios y 

recompensas, la comunicación frecuente con un facilitador y la actualización regular del 

contenido, son indicadores de una mayor adherencia. 

En el ámbito laboral contemporáneo, cada vez más empleados optan por gestionar su 

tiempo libre para participar en programas de autoaprendizaje en línea, lo que les permite 

adquirir conocimientos de forma autónoma y a distancia. Esta modalidad de aprendizaje 

autodirigido ha surgido como una alternativa viable a las intervenciones presenciales, 

permitiendo a los empleados dividir su tiempo en varios días y elegir un horario que se adapte 

a sus necesidades individuales. Estas intervenciones en línea suelen incluir herramientas de 

formación con instrucciones claras, materiales necesarios y evaluaciones para medir la eficacia 

del aprendizaje, guiando a los participantes de manera estructurada hacia el logro de los 

objetivos educativos (Da et al., 2020). 

Las IPP autoadministradas presentan ventajas importantes en comparación con los 

programas presenciales, como la rapidez, la rentabilidad y la capacidad de difusión. Diversas 

investigaciones han demostrado que las intervenciones en línea autoguiadas pueden mejorar 

significativamente el bienestar de los empleados (Layous et al., 2014; Neumeier et al., 2017). 

Sin embargo, es crucial destacar que no todas las intervenciones en línea demuestran la misma 

eficacia. Los análisis de clasificación y árboles de regresión realizados por van Genugten et al. 

(2016) indican que las intervenciones más simples, que requieren menos tiempo para 
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comprender y utilizar, tienden a ser más efectivas. En contraste, aquellas intervenciones que se 

basan en la comparación normativa o en la identificación de barreras y recompensas para el 

cambio de comportamiento resultan menos efectivas. 

Investigaciones previas respaldan consistentemente el empleo de intervenciones en 

línea para fomentar tanto el PsyCap como el job crafting. Luthans et al. (2008) diseñaron una 

intervención en línea de dos sesiones que se reveló efectiva en el fortalecimiento de los niveles 

de PsyCap. Asimismo, Zhang et al. (2014) evaluaron una intervención en línea centrada en el 

PsyCap, consistente en cuatro sesiones de formación destinadas a mejorar cada uno de los 

componentes del PsyCap, encontrando mejoras significativas en el desempeño laboral. Por otro 

lado, un estudio conducido por Yuan (2015) demostró la eficacia de un programa en línea 

denominado Happy@Work para incrementar el bienestar mental de los trabajadores mediante 

una intervención en el PsyCap. Esta intervención, implementada durante cuatro semanas, 

arrojó resultados positivos en cuanto al bienestar mental de los participantes. Además, un 

estudio de seguimiento a largo plazo realizado por Da et al. (2020) constató que las 

intervenciones en línea enfocadas en el PsyCap y el job crafting resultaron efectivas para elevar 

la satisfacción laboral y reducir la intención de rotación entre los empleados. 

En el ámbito de las intervenciones en job crafting en línea, un estudio realizado por 

Verelst et al. (2021) examinó la efectividad de una intervención en job crafting basada en los 

principios propuestos por van Wingerden et al. (2016). Los resultados respaldan la eficacia de 

dicha intervención para mejorar diversos aspectos laborales. El estudio de Verelst et al. (2021) 

concluyó que la intervención en job crafting en línea logró aumentar la capacidad de los 

participantes para ajustar las relaciones laborales, las percepciones de sus tareas y las tareas 

mismas. Además, el estudio mejoró el ajuste entre la persona y el trabajo de los participantes, 

lo que implicó una mayor satisfacción y bienestar laboral. 



Fortalecimiento de Recursos Personales Laborales 137 

Tras revisar la literatura existente sobre la influencia del job crafting y el PsyCap en el 

bienestar laboral, el objetivo de esta tesis doctoral es profundizar en el impacto de las 

intervenciones basadas en estas dos variables. Nuestra meta principal es obtener nuevas 

evidencias sobre los cambios a largo plazo que estas intervenciones pueden generar. El análisis 

de estas evidencias podría resultar valioso para orientar el diseño de futuras intervenciones 

destinadas a proporcionar recursos que promuevan el bienestar de los trabajadores. 
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5.1. Objetivos e Hipótesis 

El objetivo general de esta tesis doctoral es evaluar la efectividad de tres programas en 

IPP centrados en recursos personales (específicamente en job crafting, PsyCap y un enfoque 

multicomponente) para mejorar la percepción del bienestar laboral y reducir los niveles de 

burnout en comparación con un grupo control en lista de espera. 

Objetivos Específicos e Hipótesis 

Evaluar la efectividad de un programa de intervención autoaplicado en PsyCap para aumentar 

los niveles de engagement y reducir el burnout en personas trabajadoras. 

• H1: Se espera que los participantes del grupo experimental que realicen la intervención

en PsyCap presenten niveles significativamente mayores de engagement y menores de

burnout en comparación con los participantes del grupo control.

Evaluar la efectividad de un programa de intervención autoaplicado en job crafting para 

aumentar los niveles de engagement y reducir el burnout en personas trabajadoras. 

• H2: Se espera que los participantes del grupo experimental que realicen la intervención

en job crafting presenten niveles significativamente mayores de engagement y menores

de burnout en comparación con los participantes del grupo control.

Evaluar la efectividad de un programa de intervención multicomponente autoaplicado en 

PsyCap y job crafting para aumentar los niveles de engagement y reducir el burnout en 

personas trabajadoras. 

• H3: Se espera que los participantes del grupo experimental que realicen la intervención

multicomponente (PsyCap y job crafting) presenten niveles significativamente mayores

de engagement y menores de burnout en comparación con los participantes del grupo

control.
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Analizar las diferencias en los niveles de engagement y burnout según el programa de 

intervención aplicado (PsyCap, job crafting y multicomponente). 

• H4: Se espera que los participantes del programa de intervención multicomponente

(PsyCap y job crafting) presenten niveles significativamente mayores de engagement y

menores de burnout en comparación con los participantes de los otros grupos

experimentales (PsyCap y job crafting por separado).

Evaluar la persistencia de los cambios logrados mediante los programas de intervención (en las 

tres condiciones) en los seguimientos realizados al mes y a los tres meses. 

• H5: Se espera que los efectos positivos en engagement y reducción de burnout logrados

con los tres programas de intervención se mantengan en los seguimientos realizados al

mes y a los tres meses.

5.2. Participantes 

Este estudio se llevó a cabo con una muestra de 144 participantes que estaban 

actualmente empleados y que expresaron voluntariamente su interés en participar en la 

investigación. La selección de los participantes se realizó utilizando un enfoque de muestreo 

no aleatorio a través de las plataformas de redes sociales LinkedIn y Facebook.  

Los criterios de inclusión fueron los siguientes: (a) estar actualmente empleado en un 

trabajo remunerado, (b) ser mayor de 18 años, (c) disponer de una dirección de correo 

electrónico válida y (d) poseer habilidades básicas de manejo del ordenador.  

Por otro lado, los criterios de exclusión incluyeron: (a) retirada voluntaria del estudio, 

(b) completar todos los módulos de intervención en su totalidad y (c) no responder todos los

cuestionarios requeridos de manera completa. Estos criterios se aplicaron para asegurar la 

participación de individuos que cumplían con los requisitos necesarios y estaban 

comprometidos con el estudio.  
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El tamaño final de la muestra de este estudio fue de 144 participantes, distribuidos en 

cuatro grupos de la siguiente manera: 

● Grupo experimental multicomponente: 37 participantes.

● Grupo experimental en PsyCap: 34 participantes.

● Grupo experimental en job crafting: 32 participantes.

● Grupo control en lista de espera: 41 participantes.

La Tabla 1 proporciona información más detallada sobre las características

sociodemográficas de la muestra. Se destaca que el rango de edades más común en los grupos 

experimentales en PsyCap y job crafting, así como en el grupo control en lista de espera, fue 

de 35 a 54 años. En contraste, el grupo experimental multicomponente estuvo 

mayoritariamente compuesto por participantes menores de 34 años. Además, es notable que la 

mayoría de los grupos estuvieron predominantemente compuestos por mujeres.  

En cuanto al nivel educativo, la muestra se caracteriza por tener un nivel educativo alto, 

con la mayoría de los participantes indicando haber completado estudios universitarios. Hubo 

pocos participantes que reportaron haber completado solo estudios primarios. Respecto a la 

ocupación de los participantes, se utilizó la Clasificación Nacional de Ocupaciones propuesta 

por el Instituto Nacional de Estadística (2012). Más de la mitad de los participantes 

desempeñan trabajos altamente cualificados, mientras que una proporción menor se encuentra 

en categorías de menor cualificación. En relación con las características laborales, se observa 

que la mayoría de los participantes trabajan como empleados asalariados y a tiempo completo, 

con contratos laborales fijos.  

Respecto al tipo de organización en la que se desempeñan, es relevante destacar que las 

personas que han participado en los grupos experimentales de PsyCap y job crafting pertenecen 
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principalmente a organizaciones públicas, mientras que los participantes que han participado 

en el grupo control realizan su labor principalmente en organizaciones privadas.  

No se observaron diferencias estadísticamente significativas en ninguna de las variables 

evaluadas antes de la intervención, lo que indica una línea base comparable entre los grupos, 

como se muestra en la Tabla 1. 
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Tabla 1 

Comparación de Variables Sociodemográficas Entre los Grupos de Intervención y el Grupo de Control 

GM (n=37) GP (n = 34) GJC (n = 32) GC (n = 41) 
M/N DT/ % M/N DT/% M/N DT/% M/N DT/% t/χ2 p 

Género Mujer 
Hombre 

25 
12 

67.57 
32.43 

26 
8 

76.47 
23.53 

26 
6 

81.25 
18.75 

24 
17 

58.54 
41.46 

4.28 .232 

Edad 38.72 8.40 35.27 10.63 36.85 9.36 37.48 8.14 0.21 .645 

Estado civil Casado/a o conviviendo en pareja 
Soltero/a 
Divorciado/a o separado/a 
Viudo/a 

16 
17 
4 
0 

43.24 
45.95 
10.81 
0.00 

16 
14 
4 
0 

47.06 
41.18 
11.76 
0.00 

12 
18 
2 
0 

37.50 
56.25 
6.25 
0.00 

20 
17 
2 
2 

48.78 
41.46 
4.88 
4.88 

8.21 .514 

Hijos Sí 
No 

13 
24 

35.14 
64.86 

18 
16 

52.94 
47.06 

15 
17 

46.88 
53.12 

13 
28 

31.71 
68.29 

4.45 .217 

Personas dependientes a cargo Sí 
No 

7 
30 

18.92 
81.08 

7 
27 

20.59 
79.41 

3 
29 

9.38 
90.62 

1 
40 

2.44 
97.56 

7.51 .057 

Nivel de estudios Primarios (EGB o equivalente) 
Secundaria o similar (ESO o FP) 
Bachiller (BUP, FP superior o equivalente) 
Estudios universitarios 

0 
4 
5 

28 

0.00 
17.39 
21.74 
60.87 

0 
2 
5 
27 

0.00 
7.14 

17.86 
75.00 

2 
11 
3 
16 

7.41 
40.74 
11.11 
40.74 

5 
1 
8 

27 

22.73 
4.55 

36.36 
36.36 

3.96 .646 

Puesto de trabajo Dirección y gerencia 
Técnicos/as y profesionales  
Empleados/as de oficina 
Trabajadores/as de servicios 
Trabajadores/as no cualificados 

0 
25 
3 
7 
2 

0.00 
67.57 
8.11 

18.92 
5.41 

1 
25 
4 
3 
1 

2.94 
73.53 
11.76 
8.82 
2.94 

0 
22 
1 
4 
5 

0.00 
68.75 
3.12 

12.50 
15.62 

2 
19 
7 

12 
1 

4.88 
46.34 
17.07 
29.27 
2.44 

7.10 .503 

Tipos de cotización Por cuenta ajena 
Por cuenta propia 

32 
5 

86.49 
13.51 

32 
2 

94.12 
5.88 

31 
1 

96.88 
3.12 

33 
8 

80.49 
19.51 

6.15 .104 

Nota. GM= grupo multicomponente; GP= grupo PsyCap; GJC= grupo job crafting; GC= grupo control en lista de espera 
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Tabla 1  

Comparación de Variables Sociodemográficas Entre los Grupos de Intervención y el Grupo de Control (Continuación) 

GM (n=37) GP (n = 34) GJC (n = 32) GC (n = 41) 
M/N DT/ % M/N DT/% M/N DT/% M/N DT/% t/χ2 p 

Tipo de contrato Fijo 
Eventual o temporal 
Interino 
En prácticas o con beca 
No sabe, no contesta 

19 
10 
3 
3 
2 

51.35 
27.03 
8.11 
8.11 
5.41 

18 
8 
6 
2 
0 

52.94 
23.53 
17.65 
5.88 
0.00 

16 
7 
9 
0 
0 

50.00 
21.88 
28.12 
0.00 
0.00 

29 
5 
3 
3 
1 

70.73 
12.20 
7.32 
7.32 
2.44 

16.82 .156 

Jornada laboral Jornada completa 
Jornada parcial 
Turnos 

26 
5 
5 

72.22 
13.89 
13.89 

25 
7 
2 

73.53 
20.59 
5.88 

27 
3 
2 

84.38 
9.38 
6.25 

28 
7 
5 

70.00 
17.50 
12.50 

3.91 .689 

Horas de trabajo semanales <20 horas 
20-35 horas
35-40 horas
>40 horas

4 
12 
15 
6 

10.81 
32.43 
40.54 
16.22 

3 
14 
12 
5 

8.82 
41.18 
35.29 
14.71 

2 
12 
14 
4 

6.25 
37.50 
43.75 
12.50 

5 
10 
18 
8 

12.20 
24.39 
43.90 
19.51 

3.53 .490 

Ingresos brutos anuales Menos de 12,000 
Entre 12,000 y 24,000 
Entre 24,000 y 36,000 
Más de 36,000 

7 
10 
12 
8 

18.92 
27.03 
32.43 
21.62 

6 
11 
10 
7 

17.65 
32.35 
29.41 
20.59 

7 
10 
11 
4 

21.88 
31.25 
34.38 
12.50 

8 
11 
12 
10 

19.51 
26.83 
29.27 
24.39 

2.00 .591 

Años totales de vida laboral Menos de 5 
Entre 5 y 10 
Entre 10 y 20 
Más de 20 

11 
7 
9 

10 

29.73 
18.92 
24.32 
27.03 

10 
8 
7 
9 

29.41 
23.53 
20.59 
26.47 

3 
5 
16 
8 

9.38 
15.62 
50.00 
25.00 

12 
8 
9 

11 

29.27 
19.51 
21.95 
29.27 

11.47 .245 

Años en el puesto de trabajo 
actual 

Menos de 1 
Entre 1 y 3 
Entre 3 y 5 
Entre 5 y 10 
Más de 10 

6 
8 
9 
7 
5 

17.14 
22.86 
25.71 
20.00 
14.29 

4 
10 
10 
6 
7 

11.76 
29.41 
20.59 
17.65 
20.59 

5 
9 
9 
5 
5 

15.62 
28.12 
25.00 
15.62 
15.62 

6 
9 
9 
8 
8 

14.63 
21.95 
24.39 
19.51 
19.51 

1.94 .326 

Nota. GM= grupo multicomponente; GP= grupo PsyCap; GJC= grupo job crafting; GC= grupo control en lista de espera
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5.3. Instrumentos y Variables 

En el protocolo de evaluación (ver Anexo I), se ha integrado un cuestionario 

sociodemográfico para recopilar información sobre las características personales de los 

participantes, como edad, género y nivel educativo, así como datos relacionados con su 

situación laboral, como su ocupación según la Clasificación Nacional de Ocupaciones (CNO-

11) proporcionada por el Instituto Nacional de Estadística (2012), el tipo de organización en la

que trabajan y la duración de su experiencia laboral, entre otros aspectos relevantes. Además, 

este protocolo abarca la evaluación de variables como el job crafting, PsyCap, engagement y 

burnout. Para la medición de estas variables, se han empleado los instrumentos detallados en 

los Anexos. 

Job crafting 

Para evaluar el job crafting se emplearon dos instrumentos diferentes, cada uno basado 

en un enfoque teórico distinto y proporcionando así diferentes perspectivas sobre la misma 

variable. Esta complementariedad permite una mejor comprensión de la relación del job 

crafting con otras variables fundamentales en el marco de la POP, como el engagement y el 

burnout. 

Uno de los instrumentos utilizados es el Job Crafting Questionnaire (JCQ) desarrollado 

por Slemp y Vella-Brodick (2013) y adaptado al español por Letona-Ibañez et al. (2019) (ver 

Anexo II). Este cuestionario mide la modificación del contexto laboral según el marco teórico 

de Wrzeniewski y Dutton (2001). El JCQ consta de 15 ítems que representan las tres 

dimensiones de la variable: modificación de tareas (5 ítems), modificación cognitiva (5 ítems) 

y modificación relacional (5 ítems). Los ítems se evalúan en una escala tipo Likert de 6 puntos 

(1= casi nunca, 6 =muy a menudo). En nuestro estudio, el JCQ mostró una buena fiabilidad, 
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con un coeficiente alfa de .86 para la escala total y de .90, .82 y .86 para las dimensiones 

modificación de tareas, modificación cognitiva y modificación relacional, respectivamente.  

La otra escala utilizada como medida del job crafting es la versión española del Job 

Crafting Scale (JCS) desarrollada por Tims et al. (2012) y adaptada a la muestra española por 

Bakker et al. (2018) (ver Anexo III). Este cuestionario se basa en el enfoque teórico propuesto 

por Tims y Bakker (2010) y consta de 21 ítems evaluados en una escala Likert de 7 puntos (1 

= nunca, 7 = siempre). La escala JCS mide cuatro dimensiones del job crafting: aumento de 

los recursos estructurales del empleo, disminución de las demandas del trabajo, aumento de los 

recursos sociales del empleo y creciente demanda de desafíos en el trabajo. La adaptación 

española mostró índices de fiabilidad entre .70 y .79, similares a los del estudio original, con 

resultados en nuestro estudio entre .94 y .95. 

PsyCap 

El PsyCap se midió mediante la versión española del Psychological Capital 

Questionnaire (PCQ) desarrollado por Luthans et al. (2007) y adaptado al español por Azanza 

et al. (2014) (ver Anexo IV). Este cuestionario consta de 24 ítems divididos en cuatro factores: 

autoeficacia (6 ítems), esperanza (6 ítems), optimismo (6 ítems) y resiliencia (6 ítems). Los 

ítems se evalúan en una escala Likert de 6 puntos para identificar el grado de acuerdo con cada 

afirmación. 

En términos de fiabilidad, se obtuvieron índices adecuados en todas las dimensiones 

del PCQ: .87 para autoeficacia, .86 para esperanza, .81 para resiliencia y .86 para optimismo. 

En nuestro estudio, los índices de fiabilidad fueron incluso más altos: .97 para autoeficacia, .97 

para esperanza, .95 para resiliencia y .95 para optimismo. 
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Engagement 

El engagement se evaluó mediante la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht 

(UWES) desarrollada por Schaufeli et al. (2006), una de las herramientas más utilizada y 

reconocida para medir esta variable (ver Anexo V). En esta investigación, se empleó la 

adaptación española de la UWES-9 (Schaufeli et al., 2003), que cual evalúa las tres 

dimensiones principales del compromiso laboral: vigor, dedicación y absorción. La UWES-

9 consta de nueve ítems que representan las tres dimensiones del compromiso, con tres ítems 

para cada dimensión. Los ítems se evalúan en una escala Likert, permitiendo a los 

participantes indicar su grado de acuerdo con cada afirmación.  

La escala total de nueve ítems mostró una alta consistencia interna, con coeficientes 

alfa de Cronbach que oscilaron entre .85 y .92, lo que indica una buena fiabilidad. En nuestro 

estudio, los valores de consistencia interna oscilaron entre .96 y .97. 

Burnout 

El síndrome de burnout se evaluó utilizando la versión en español del Maslach 

Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS), traducido por Moreno-Jiménez et al. (2001) 

(ver Anexo VI). Originalmente, el Maslach Burnout Inventory fue diseñado para evaluar el 

burnout en profesionales de servicios asistenciales, enfocado en el agotamiento emocional 

causado por interacciones constantes con usuarios o clientes. Sin embargo, posteriormente se 

adaptó para su aplicación en un contexto laboral más general, resultando en la versión 

Maslach Burnout Inventory-General Survey (Maslach et al., 1997). Esta escala consta de 16 

ítems distribuidos en tres dimensiones: desgaste emocional (5 ítems), cinismo (5 ítems) y 

eficacia profesional (6 ítems).  

La adaptación española de esta escala ha demostrado altos índices de fiabilidad en las 

tres dimensiones: desgaste emocional (.89), cinismo (.85), eficacia profesional (.85). Estos 
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valores son ligeramente superiores a los reportados en el estudio original (entre .73 y .89), lo 

que indica una buena consistencia interna de la escala en la muestra española. En nuestro 

estudio los valores de fiabilidad fueron superiores, oscilando entre .93 y .97. 

5.4. Diseño 

En esta investigación se adoptó un diseño cuasi-experimental de carácter longitudinal, 

con medidas pretest-postest, y un grupo control en lista de espera, según las recomendaciones 

de Montero y León (2007). Debido a la falta de aleatorización, se implementaron varias 

estrategias para minimizar posibles sesgos. Estas incluyeron la asignación de grupos de 

tratamiento y control, la realización de mediciones pretest y postest, así como la aplicación de 

técnicas de control experimental, como métodos de emparejamiento, con el objetivo de 

minimizar las diferencias preexistentes entre los grupos, en línea con las sugerencias de Ato et 

al. (2013). 

El estudio se estructuró en torno a cuatro condiciones experimentales diseñadas para 

evaluar los efectos de las variables en estudio. Tres de estas condiciones involucraron 

programas de intervención autoaplicados a través de Internet, centrándose en el job crafting, el 

PsyCap y un enfoque multicomponente, respectivamente. La cuarta condición consistió en un 

grupo control en lista de espera. Se realizaron mediciones de evaluación antes y después de la 

intervención, así como dos mediciones de seguimiento: una a los treinta días y otra a los tres 

meses después de la intervención, para evaluar la persistencia de los efectos. Además, se 

ofreció a los participantes del grupo control la oportunidad de participar en la intervención 

multicomponente una vez completadas las intervenciones de los grupos experimentales. 
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5.5. Procedimiento 

La selección y reclutamiento de la muestra para esta investigación se llevó a cabo entre 

enero y mayo de 2021, abarcando participantes de los sectores de salud, educación y trabajo 

social en España. Se optó por un enfoque no aleatorio para contactar a posibles participantes a 

través de redes sociales como LinkedIn y Facebook. Durante este proceso, se asignaron los 

diferentes grupos considerando factores como edad, género, nivel educativo y situación 

profesional, con el objetivo de lograr una distribución equilibrada y comparable. Esto 

contribuyó a minimizar posibles variables de confusión, fortaleciendo la fiabilidad de los 

resultados del estudio.  

A las personas interesadas se les proporcionó información detallada sobre los objetivos, 

el procedimiento y las características de la investigación. Se les aseguró que la participación 

sería voluntaria y que no implicaría ninguna compensación económica, excepto la posibilidad 

de recibir un certificado de participación. Los participantes que decidieron formar parte del 

estudio y cumplían con los criterios de inclusión firmaron un consentimiento informado, 

garantizando la participación voluntaria y la confidencialidad en el uso de los datos con fines 

de investigación. 

Es importante destacar que tanto el proceso de muestreo como el desarrollo del estudio 

contaron con la aprobación ética del comité de ética de la Universidad de Deusto (Ref. ETK-

23/17-18), garantizando el cumplimiento de los estándares éticos y la protección de los 

derechos y el bienestar de los participantes. 

Es importante destacar que los datos entre los grupos experimentales y el grupo control 

fueron uniformes antes de la intervención, lo que indica una asignación equitativa de los 

participantes en los diferentes grupos, crucial para la validez de las comparaciones futuras. 
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5.5.1. Diseño y Desarrollo de los Programas de Intervención Autoaplicados en Línea 

En este apartado se describe el proceso de diseño y elaboración de los programas de 

intervención autoaplicados en línea, centrados en el job crafting y el PsyCap, dos recursos 

maleables que pueden influir positivamente en el bienestar de los trabajadores (Luthans et al., 

2006; Sánchez-Elvira, 2015). Estos programas fueron desarrollados por un profesional 

especializado en Psicología General Sanitaria y en el área del estrés y la ansiedad, basándose 

en los principios de la psicología organizacional positiva. El objetivo de estos programas es 

mejorar el engagement y reducir el burnout en los participantes, centrándose en el desarrollo 

de dos recursos personales que impactan significativamente en el bienestar y la calidad de vida 

de los trabajadores (Wang et al., 2017; Yepes-Baldó et al., 2018).  

Los programas tienen tres objetivos principales: 1) generar conciencia sobre la 

importancia de los recursos personales, como el job crafting y el PsyCap, en el contexto laboral 

contemporáneo; 2) fomentar la identificación y reflexión sobre los recursos personales y 

fortalezas que contribuyen al bienestar en el trabajo; y 3) impulsar el desarrollo activo de estos 

recursos mediante estrategias y técnicas basadas en los principios de la psicología positiva. 

A continuación, se describen los pasos seguidos para la elaboración y diseño de los 

programas de intervención: 

El proceso de desarrollo de los programas de intervención comenzó con una revisión 

de la literatura existente en el ámbito de la POP. Esta etapa preliminar fue crucial para 

comprender el estado actual de las investigaciones y prácticas en estas áreas, así como para 

identificar las lagunas existentes que nuestros programas podrían abordar. Las obras de Luthans 

et al. (2002, 2006, 2013, 2017) fueron fundamentales en el desarrollo de las intervenciones en 

PsyCap, validando que las características psicológicas positivas pueden desarrollarse y 

gestionarse para mejorar el rendimiento, la satisfacción y el bienestar en el trabajo. Por otro 
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lado, la intervención en job crafting se sustentó en las investigaciones de Knight et al. (2021) 

y Van Wingerden et al. (2016, 2017a, b), quienes identifican esta estrategia como una forma 

en que los empleados pueden ajustar sus trabajos para alinearlos mejor con sus habilidades, 

intereses y necesidades personales. 

A pesar de los resultados prometedores y la relevancia del PsyCap y el job crafting para 

el bienestar y la eficacia laboral, la revisión bibliográfica reveló una notable escasez de 

intervenciones enfocadas en estos aspectos. Esto sugiere una oportunidad importante para 

desarrollar programas específicos que aborden estas áreas y se basen en la sólida evidencia 

existente para maximizar su efectividad. Con base en esta comprensión, se propuso desarrollar 

programas de intervención para fortalecer el PsyCap y facilitar el job crafting entre los 

empleados, adaptando estrategias y marcos teóricos establecidos a intervenciones prácticas 

aplicables a diversos entornos laborales. La meta es fomentar el desarrollo personal y 

profesional de los individuos, contribuyendo a una mayor productividad y satisfacción en el 

trabajo.  

Considerando la evidencia existente sobre la efectividad de las intervenciones basadas 

en el modelo desarrollado por Luthans et al. (2006), el cual se sustenta en una amplia evidencia 

que demuestra su efectividad para mejorar elementos como la esperanza, eficacia, resiliencia y 

optimismo, se elaboró una intervención en PsyCap. Para la intervención en job crafting, se 

realizó una revisión exhaustiva de la literatura científica para evaluar la efectividad de este tipo 

de intervenciones. Se optó por utilizar el Modelo DRL que permite a los trabajadores modificar 

su trabajo ajustando las demandas y recursos del mismo. Se seleccionó el JCE desarrollado por 

Berg et al. (2013) debido a sus resultados prometedores en términos de bienestar laboral. 

Basándonos en la revisión bibliográfica realizada y en los modelos seleccionados, se 

diseñaron tres programas de intervención: PsyCap, job crafting y un programa 
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multicomponente. Cada programa se compuso de varios módulos y se determinaron intervalos 

de tiempo razonables para completarlo, considerando la disponibilidad de los participantes. 

Siguiendo estas directrices, se elaboró una versión inicial de los tres programas de intervención. 

Los contenidos de cada programa se basaron en técnicas que han demostrado su eficacia en la 

población trabajadora. Se elaboró una guía que detallaba los objetivos y actividades de cada 

módulo en los programas. Esta guía proporcionó una estructura clara y secuencial para 

garantizar que los participantes siguieran un proceso coherente y progresivo durante la 

intervención.  

Cada módulo de los programas de intervención constaba de dos partes fundamentales: 

una parte teórica (con información respaldada por evidencia científica) y práctica (con casos y 

ejercicios para fomentar la reflexión y la aplicación de los conceptos aprendidos). Al concluir 

cada módulo, se implementaba una autoevaluación para que los participantes pudieran evaluar 

su comprensión y la aplicabilidad de los contenidos adquiridos. Las Tablas 2, 3 y 4 resumen 

los objetivos y contenidos de las intervenciones en PsyCap, job crafting y el programa 

multicomponente, respectivamente. 
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Tabla 2 

Resumen de los Objetivos y Contenidos de los Módulos de la Intervención en PsyCap 

Módulos Objetivos Contenidos 
1 Conocer el programa de intervención y sus objetivos.  

Familiarizarse con los conceptos de Psicología Positiva, PsyCap y sus componentes. 
Reflexionar sobre la importancia de estos términos en el bienestar laboral.  
Explorar y reconocer los propios recursos personales. 

Presentación del programa. 
Introducción a los conceptos clave de Psicología Positiva, recursos 
personales y PsyCap.  
Reflexión e identificación de logros y recursos positivos personales. 

2 Comprender el concepto de autoeficacia y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar la autoeficacia en el trabajo.  
Identificar capacidades y fortalezas personales.  
Aprender herramientas para modificar pensamientos negativos. 

Definición y explicación de la autoeficacia.  
Reflexión a través de un listado de frases incompletas. 
Elaboración de un listado de fortalezas.  
Entrenamiento en la modificación de pensamientos negativos. 

3 Conocer el concepto de esperanza y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar la esperanza en el trabajo.  
Identificar las metas laborales deseadas. 
Aprender herramientas para alcanzar objetivos en el trabajo. 

Definición de la esperanza y su importancia. 
Lectura y análisis de una historia sobre la esperanza.  
Reflexión sobre la propia esperanza en situaciones laborales. 
Entrenamiento en el establecimiento de metas y estrategias para 
aumentar la motivación. 

4 Comprender el concepto de optimismo y su relevancia en el bienestar laboral.  
Desarrollar estrategias para fomentar el optimismo en el trabajo. 
Identificar expectativas positivas y negativas y desarrollar estrategias para mejorar el 
bienestar. 

Definición y explicación del optimismo. 
Visualización de un vídeo sobre el optimismo.  
Identificación de diferencias entre el pensamiento optimista y 
pesimista.  
Visualización de un fragmento de una película relacionado con el 
optimismo. 
Reflexión sobre posibles futuros optimistas. 

5 Conocer el concepto de resiliencia y su relevancia en el bienestar laboral.  
Desarrollar estrategias para incrementar la resiliencia en el trabajo. 
Identificar estrategias para mejorar el estado de ánimo y aplicar refuerzos personales. 
Resumir el aprendizaje obtenido durante los módulos del programa. 

Definición y presentación del concepto de resiliencia. 
Dinámicas para reflexionar sobre la resiliencia. 
Identificación de estrategias para enfrentar desafíos laborales con 
mayor resiliencia. 
Elaboración de frases motivadoras. 
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Tabla 3 

Resumen de los Objetivos y Contenidos de los Módulos de la Intervención en Job Crafting 

Módulos Objetivos Contenidos 
1 Comprender el programa de intervención y sus objetivos 

Familiarizarse con los conceptos de Psicología Positiva, job crafting y sus componentes. 
Reflexionar sobre la importancia de estos términos en el bienestar laboral. 
Explorar los propios recursos personales.  

Presentación del programa. 
Conceptos clave de Psicología Positiva, recursos personales y job 
crafting.  
Reflexión e identificación de logros y recursos personales.  
Análisis de un caso práctico. 

2 Comprender el concepto de autoconocimiento. 
Reflexionar sobre la importancia del autoconocimiento en el job crafting y el bienestar 
laboral. 
Identificar pasiones, valores y fortalezas en el trabajo. 
Tomar conciencia de la situación laboral y su influencia en otros aspectos de la vida. 

Definición del autoconocimiento.  
Reflexión sobre fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades en 
el trabajo. 
Identificación de pensamientos negativos y entrenamiento en técnicas 
de reestructuración cognitiva positiva. 

3 Conocer los tres tipos de job crafting: task crafting, relational crafting y cognitive crafting. 
Analizar la importancia de estos términos en el bienestar laboral. 
Identificar tareas, relaciones y significado en el trabajo. 

Definición de los tres tipos de job crafting.  
Visualización de un fragmento de una película sobre el significado del 
trabajo.  
Identificación de tareas, relaciones y significado en el trabajo 
mediante una lista. 

4 Identificar las tareas, relaciones en el trabajo y el significado del mismo. 
Desarrollar estrategias para potenciar mi job crafting. 
Establecer acciones para mejorar mi bienestar en el trabajo. 
Resumir el aprendizaje realizado durante los módulos del programa. 

Identificación de las tareas, relaciones y significado deseados en 
nuestro trabajo a través de un listado. 
Rediseño mi trabajo mediante un esquema visual. 
Elaboración de un plan de acción para transformar mi trabajo. 
Visualización de un vídeo sobre el job crafting del personal de un 
hospital. 
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Tabla 4 

Resumen de los Objetivos y Contenidos de los Módulos de la Intervención Multicomponente 

Módulos Objetivos Contenidos 
1 Comprender el programa de intervención y sus objetivos.  

Familiarizarse con los conceptos de Psicología Positiva, PsyCap y sus componentes. 
Reflexionar sobre la importancia de estos términos en el bienestar laboral.  
Explorar los recursos personales. 

Presentación del programa. 
Conceptos clave de Psicología Positiva, recursos personales y 
PsyCap.  
Reflexión e identificación de logros y recursos positivos. 

2 Comprender el concepto de autoeficacia y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar la autoeficacia en el trabajo. 
Identificar capacidades y fortalezas personales.  
Aprender herramientas para cambiar pensamientos negativos. 

Definición de autoeficacia.  
Reflexión a través de frases incompletas. 
Elaboración de un listado de fortalezas personales.  
Entrenamiento en la modificación de pensamientos negativos. 

3 Comprender el concepto de esperanza y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar la esperanza en el trabajo. 
Identificar metas laborales. 
Aprender herramientas para lograr objetivos en el trabajo. 

Definición de esperanza. 
Lectura de una historia sobre la esperanza. 
Reflexión sobre casos prácticos de esperanza laboral. 
Reflexión sobre metas laborales personales y entrenamiento en 
estrategias para alcanzarlas y aumentar la motivación. 

4 Comprender el concepto de optimismo y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar el optimismo en el trabajo. 
Identificar expectativas positivas y negativas y desarrollar estrategias para mejorar el 
bienestar. 

Definición de optimismo. 
Visualización de un vídeo sobre el optimismo. 
Identificación de diferencias entre el pensamiento optimista y 
pesimista. 
Visualización de una película fragmentada sobre el optimismo. 
Reflexión sobre el futuro deseado. 

5 Comprender el concepto de resiliencia y su relevancia en el bienestar laboral. 
Desarrollar estrategias para aumentar la resiliencia en el trabajo. 
Identificar estrategias para cambiar el estado de ánimo y aplicar refuerzos.  
Resumir el aprendizaje de los módulos del programa. 

Definición de resiliencia. 
Dinámica de reflexión sobre la resiliencia. 
Presentación del concepto de resiliencia. 
Reflexión sobre casos prácticos de resiliencia en el trabajo. 
Identificación de estrategias para afrontar desafíos laborales con 
mayor resiliencia. 
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Tabla 4 

Resumen de los Objetivos y Contenidos de los Módulos de la Intervención Multicomponente (Continuación) 

Módulos Objetivos Contenidos 
6 Introducir el concepto job crafting, sus componentes y reflexionar sobre su importancia en el 

bienestar laboral. 
Desarrollo introductorio de los tipos de job crafting. 

7 Identificar capacidades y fortalezas personales. 
Desarrollar estrategias para aumentar la autoeficacia en el trabajo. 
Comprender el concepto de autoeficacia y su relevancia en el bienestar laboral. 
Aprender herramientas para cambiar pensamientos negativos. 

Definición de autoeficacia.  
Reflexión a través de frases incompletas. 
Elaboración de una lista de fortalezas personales. 
Entrenamiento en la modificación de pensamientos negativos. 

8 Conocer los tres tipos de job crafting: task crafting, relational crafting y cognitive crafting. 
Analizar la importancia de estos términos en el bienestar laboral. 

Definición de los tres tipos de job crafting. 
Visualización de un fragmento de una película sobre el significado del 
trabajo. 
Identificación de tareas, relaciones y significado en el trabajo 
mediante una lista. 

9 Identificar tareas, relaciones en el trabajo y su significado. 
Desarrollar estrategias para potenciar el job crafting. 
Establecer acciones para mejorar el bienestar laboral. 
Resumir el aprendizaje de los módulos del programa. 

Definición de optimismo. 
Visualización de un vídeo sobre el optimismo. 
Identificación de diferencias entre el pensamiento optimista y 
pesimista. 
Visualización de una película fragmentada sobre el optimismo. 
Reflexión sobre el futuro deseado. 
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Después de elaborar el primer borrador de los programas de intervención, un comité de 

expertos en psicología organizacional y organizaciones saludables realizó una revisión 

minuciosa. Evaluaron la coherencia y relevancia de los contenidos, la idoneidad de las 

actividades y destacaron la necesidad de explicaciones claras y comprensibles. Se enfatizó la 

importancia de adaptar el lenguaje y los ejemplos para asegurar la accesibilidad a todos los 

participantes. Siguiendo sus recomendaciones, se hicieron ajustes para mejorar la comprensión 

de los conceptos.  

Se añadieron explicaciones adicionales en cada módulo, desglosando conceptos 

complejos en términos más accesibles y evitando jerga técnica. También se incluyeron 

ejercicios prácticos y casos de estudio para reforzar la comprensión y fomentar la aplicación 

de los conceptos en situaciones laborales reales. Estas actividades promovieron la reflexión y 

el análisis crítico, permitiendo a los participantes conectar los conceptos teóricos con su propia 

experiencia laboral. Tras esta revisión, se elaboraron las versiones definitivas de los programas 

de intervención. 

5.5.2. Adaptación de los Programas de Intervención Autoaplicados al Formato Online 

La adaptación de los programas de intervención al formato en línea se realizó utilizando 

la plataforma Moodle ALUD de la Universidad de Deusto. Estos programas autoaplicados en 

línea incluyeron una variedad de recursos tecnológicos, como videos explicativos, documentos 

desplegables, formularios interactivos, cuestionarios en línea, diarios personales, una sección 

para el envío de actividades y un foro destinado a dudas y comentarios. Para aquellos 

participantes que deseaban una tutoría adicional, se habilitó una sala virtual.  

Se hizo hincapié en la accesibilidad de los programas de intervención en línea, 

presentando los contenidos de manera estructurada y fácil de seguir, especialmente para 

usuarios con poca experiencia en el uso de tecnologías digitales. Para este propósito, se creó 
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una guía detallada con imágenes ilustrativas para facilitar la navegación y el acceso a la 

plataforma.  

Cada uno de los programas de intervención recibió un título que reflejaba su naturaleza 

y objetivos específicos: Potenciando nuestro Capital Psicológico Positivo, Potenciando 

nuestro job crafting y Potenciando nuestros recursos personales. Estos títulos proporcionaron 

a los participantes una visión clara del enfoque y contenido de cada intervención, ayudando a 

establecer expectativas. Además de los módulos previamente descritos, cada programa contó 

con una estructura adicional que incluía: un apartado inicial de presentación con una 

introducción en formato de vídeo, un programa general del curso que proporcionaba una 

descripción detallada (objetivos específicos, metodología, y contenidos a abordar), y 

referencias bibliográficas relevantes para respaldar la base teórica de los programas.  

Para garantizar una navegación eficiente y una utilización óptima de la plataforma 

ALUD, se proporcionó una guía con información básica sobre su funcionamiento y 

características (Figura 6).  
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Figura 6 

Estructura de la Presentación de los Programas 

La estructura de los módulos de intervención se diseñó cuidadosamente para asegurar 

coherencia y una secuencia lógica, con el objetivo de promover un proceso de aprendizaje 

efectivo. Cada módulo comenzaba con un ejercicio de reflexión, presentado en formato de 

vídeo o lectura, destinado a evocar ideas previas y fomentar la reflexión personal de los 

participantes. Posteriormente, se proporcionaba una explicación audiovisual de los contenidos 
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del módulo a través de un desplegable interactivo, que ofrecía una presentación visual y 

detallada de los conceptos clave. Tras la explicación teórica, se presentaban diversas 

actividades prácticas diseñadas para aplicar los conceptos y desarrollar los recursos personales. 

Estas actividades permitían a los participantes poner en práctica lo aprendido y adquirir 

habilidades concretas relacionadas con el job crafting, el PsyCap y otros aspectos relevantes 

para el bienestar laboral. La finalización de estas actividades era esencial para el desarrollo de 

los recursos personales. 

Con el propósito de facilitar la retroalimentación y la orientación personalizada, cada 

módulo incorporaba una sección titulada Feedback sobre mi progreso. Aquí, los participantes 

tenían la opción de enviar sus tareas completadas para recibir comentarios y orientación de los 

facilitadores del programa. Estos facilitadores eran profesionales con experiencia en el campo 

de la psicología organizacional y el desarrollo personal y capacitados para ofrecer apoyo 

individualizado a los participantes. Esta retroalimentación personalizada permitía a los 

participantes recibir comentarios específicos, mejorando su comprensión y aplicación de los 

conceptos.  

Además, se implementó un diario personal en el que los participantes podían registrar 

sus reflexiones, impresiones y experiencias relacionadas con el contenido del programa. Este 

diario proporcionaba un espacio para la autorreflexión y la consolidación del aprendizaje a lo 

largo del proceso. Al concluir cada módulo, se incluía un mensaje de despedida alentador que 

motivaba a los participantes a continuar con los siguientes módulos. Este mensaje final 

transmitía una actitud positiva y de apoyo, incentivando la continuidad y el compromiso del 

con el programa (Figura 7). 
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Figura 7 

Estructura del Módulo de los Programas 
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La plataforma utilizada para la implementación de los programas de intervención 

permitió a los facilitadores obtener información detallada sobre los participantes, incluyendo 

su acceso a los programas y su progreso a lo largo de los módulos. A través de distintos 

informes y gráficos disponibles en la plataforma, los facilitadores pudieron evaluar el avance 

de los participantes y realizar un seguimiento preciso de su participación. Para asegurar la 

calidad y eficacia de los programas de intervención, se llevó a cabo una prueba piloto con un 

grupo de personas trabajadoras seleccionadas (N=14). Durante esta fase, los participantes 

revisaron los programas y proporcionar retroalimentación sobre su experiencia.  

Aunque no se encontraron errores técnicos, los participantes sugirieron algunas 

mejoras, como la inclusión de ejemplos adicionales en ciertas actividades y mayor información 

en el módulo Descubriendo el job crafting para vincular los conceptos presentados con los 

módulos posteriores. Todas las sugerencias recibidas durante la prueba piloto fueron 

consideradas y se realizaron los cambios correspondientes. Una vez implementadas las 

modificaciones y mejoras sugeridas, se aplicaron los programas de intervención en la muestra 

definitiva, siguiendo los protocolos y los tiempos establecidos para cada uno de los programas. 

5.5.3. Implementación de los programas de intervención con personas trabajadoras 

Para implementar los programas de intervención con las personas trabajadoras, se 

siguió un proceso de asignación no aleatorio a las diferentes condiciones experimentales. Dado 

que los programas tienen diferentes duraciones, se optó por comenzar con la intervención más 

extensa (multicomponente), seguida de la de duración media (PsyCap) y finalmente la 

intervención más breve (job crafting). La asignación al grupo control en lista de espera se 

realizó al mismo tiempo que la asignación a los grupos experimentales. Cada participante 

asignado a un grupo experimental recibió el cuestionario de evaluación pre-tratamiento una 

semana antes de su inscripción en la plataforma. 
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Una vez registrados en la plataforma, los participantes recibieron un correo electrónico 

de bienvenida que incluía sus datos de acceso (nombre de usuario y contraseña), el enlace a la 

plataforma y una breve guía de ayuda para facilitar su navegación. A lo largo del curso, se 

permitió a los participantes avanzar a su propio ritmo, aunque se les recomendó completar un 

módulo por semana. Además, se estableció un contacto semanal por correo electrónico para 

evaluar su progreso, responder preguntas y proporcionar orientación si fuera necesario. Este 

proceso de seguimiento regular mantuvo una comunicación fluida con los participantes y 

garantizó un progreso adecuado en el curso.  

Al concluir cada módulo, se solicitó a los participantes que completaran una evaluación 

global del programa, valorando aspectos como el esfuerzo realizado, la duración de los 

módulos, la mejora percibida en sus recursos personales y proporcionando sugerencias para 

futuras mejoras. Cabe mencionar que los resultados de estas evaluaciones no forman parte de 

los objetivos de esta investigación. Al finalizar su participación en el programa, los 

participantes completaron nuevamente el cuestionario inicial. También se les envió un correo 

electrónico a los participantes de los programas de intervención al mes y tres meses después de 

la finalización, solicitándoles que completaran cuestionarios para las evaluaciones de 

seguimiento. 

Para asegurar la calidad e integridad de la intervención, se integraron una variedad de 

estrategias en la plataforma. Estas estrategias incluían credenciales de usuario y contraseña 

únicas, lo que garantizaba tanto la verificación de la identidad como la entrada exclusiva. Antes 

de avanzar a los módulos, se requería que los participantes completaran ejercicios obligatorios 

para asegurar un aprendizaje estructurado e incremental. Se monitoreó minuciosamente la 

participación de los participantes, registrando los horarios de acceso, la duración de los 

módulos y el estado de finalización de los ejercicios. La implementación de recordatorios 
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automáticos por correo electrónico desempeñó un papel significativo en el mantenimiento de 

la participación y en abordar de manera efectiva las consultas y preocupaciones de los 

participantes. Al finalizar, los participantes recibieron un comprobante con el título del 

programa de formación, número de horas, fecha de realización y un resumen del contenido de 

los módulos.  

En relación al grupo control en lista de espera, los participantes completaron el mismo 

cuestionario previo al tratamiento que aquellos asignados a los grupos de intervención. Al cabo 

de once semanas, al igual que los participantes del programa multicomponente, se les solicitó 

completar el cuestionario posterior al tratamiento. Aquellos participantes del grupo de control 

que lo desearon pudieron participar en el programa Potenciando nuestros recursos personales, 

que incluía los contenidos de los otros dos programas. 

Como se muestra en la Figura 8 del diagrama de flujo del estudio, se contactó a 905 

personas para participar en el estudio. De estas, 209 manifestaron interés, resultando en una 

tasa de respuesta del 23.1%. Tras evaluar el cumplimiento de los criterios de inclusión, se 

excluyó a 6 participantes. El resto de participantes fueron asignados de forma no aleatoria a los 

tres grupos experimentales y al grupo control, completando los cuestionarios de evaluación. A 

lo largo del estudio, un total de 59 participantes (29.1%) abandonaron su participación, 

reflejando una tasa de deserción del 28.8% en el grupo experimental multicomponente, 33.3% 

en el grupo de intervención en PsyCap, 33.3% en el grupo de intervención en job crafting y 

21.2% en el grupo control. Es importante resaltar que la tasa de deserción en el grupo control 

fue menor en comparación con la de los grupos experimentales. 
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Figura 8 

Diagrama de Flujo de los Participantes del Estudio 
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5.6. Análisis Estadísticos 

El análisis de datos se realizó utilizando el programa estadístico informático SPSS 

versión 25.0, manteniendo un nivel de confianza del 95% en todos los análisis. Se emplearon 

técnicas estadísticas descriptivas, como la media para entender las tendencias centrales, y la 

desviación estándar y el rango para examinar la dispersión de los datos. Para explorar las 

relaciones entre las variables sociodemográficas y laborales de los participantes con las 

variables objeto de estudio, se utilizaron correlaciones de Spearman. Previo a la intervención, 

se realizó un análisis de la varianza (ANOVA) de un factor con la prueba F, confirmando la 

ausencia de diferencias significativas entre los grupos al inicio del estudio, estableciendo una 

línea base equitativa para el análisis posterior. También se verificó el supuesto de esfericidad 

en la matriz de varianza-covarianza con la prueba de esfericidad de Mauchly y se comprobó la 

homocedasticidad con la prueba de Levene.  

El análisis principal evaluó los efectos de las intervenciones mediante mediciones 

previas, posteriores y de seguimiento en los tres grupos. Se investigaron los cambios a lo largo 

del tiempo usando la prueba F para calcular efectos dentro de los sujetos, entre los sujetos y las 

interacciones, determinando la significancia estadística con valores p. Para cuantificar la 

magnitud de los efectos observados, se estimaron los tamaños del efecto utilizando el 

coeficiente eta al cuadrado (η²) y el d de Cohen. Además, se calcularon puntuaciones de 

diferencia (Mdif) para analizar los cambios específicos inducidos por las intervenciones, 

restando los valores pretest de los post-test. Valores positivos indicaron mejoras, mientras que 

valores negativos reflejando declives.  

Finalmente, para profundizar en el análisis de estas diferencias, se realizó otro ANOVA 

utilizando la prueba de Scheffé para comparaciones post-hoc y el índice g de Hedge para una 

estimación adicional del tamaño del efecto.  
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La determinación del tamaño de la muestra se realizó con G*Power v.3.1.9.7 para 

garantizar un nivel adecuado de potencia estadística. Se estableció un nivel de potencia objetivo 

de .80 y se aplicó una estimación de tamaño de efecto moderado (d = .30). La elección de un 

tamaño de efecto moderado se basó en la naturaleza de los objetivos de investigación, con la 

intención de detectar efectos significativos pero realistas dentro del contexto del estudio. Se 

empleó un nivel de significación de .05 (bilateral). El tamaño de la muestra se aumentó a 144 

participantes para mejorar la capacidad del estudio de detectar efectos sutiles, fortaleciendo la 

robustez y la potencia estadística para futuros análisis y permitiendo una exploración 

exhaustiva de nuestras preguntas de investigación. 
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En este capítulo se presentan los resultados obtenidos en la investigación realizada para 

esta tesis doctoral. A continuación, se desglosarán los análisis realizados, empezando con las 

correlaciones entre las variables sociodemográficas y laborales y las variables centrales de 

estudio, seguido de un análisis de las interacciones entre las principales variables de interés. 

Posteriormente, se expondrán las diferencias encontradas entre grupos antes de la intervención 

y se discutirá cómo estas diferencias pueden influir en la interpretación de los resultados post-

intervención. Finalmente, se evaluará la efectividad de las intervenciones propuestas en función 

de su impacto en el engagement y el burnout, proporcionando una visión integral de cómo los 

distintos componentes interactúan y contribuyen al bienestar y eficacia en el ambiente laboral. 

6.1. Análisis de Correlaciones Entre Variables Sociodemográficas y Laborales con las 

Variables de Estudio 

Este apartado se enfoca en identificar y describir las correlaciones estadísticas entre las 

variables sociodemográficas y laborales y las cuatro variables centrales de estudio: job crafting, 

engagement, PsyCap y burnout. Utilizando el coeficiente de correlación de Spearman, se 

detallan los resultados en la Tabla 5, revelando correlaciones significativas en algunas variables 

que merecen atención particular. Por ejemplo, se observa una relación importante entre la edad 

de los empleados como el tipo de contrato (r = .27) y los ingresos brutos (r = .24). 

Adicionalmente, se recalca una relación significativa entre el tipo de contrato y los años de 

vida laboral (r = .38).  

Al explorar las interacciones entre las variables sociodemográficas y laborales y los 

ejes centrales de este estudio, se hace evidente la complejidad de estas relaciones. 

Específicamente, se identifican correlaciones significativas entre el aumento de la edad y un 

incremento tanto en el desgaste emocional como en el cinismo (r = .16 en ambos casos). 
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Igualmente, un mayor número de horas de trabajo se asocia significativamente con 

aumentos en el desgaste emocional (r = .15) y en el cinismo (r = .18). El estudio muestra 

también que, conforme crecen los ingresos brutos, tanto el cinismo como el desgaste emocional 

tienden a intensificarse (r = .18 y r = .16, respectivamente). Además, se observa que la duración 

en el puesto actual está negativamente correlacionada con el engagement (r = -.17) y 

positivamente con el cinismo (r = .21). La implicación en job crafting, evaluada con la JCS, 

muestra una correlación negativa con tener personas en situación de dependencia a cargo (r = 

-.18). A diferencia de estas tendencias, la eficacia profesional no está significativamente 

relacionada con las variables sociodemográficas y laborales analizadas.  

6.2. Análisis Correlacionales Entre las Variables de Estudio 

Esta sección aborda las correlaciones entre las variables centrales del estudio, detalladas 

en la Tabla 6. Se enfoca en las interacciones dentro y entre las escalas de job crafting (JCS y 

JCQ), PsyCap (PCQ), engagement y burnout. 

En el caso del JCS, se encuentra una correlación destacada de .57 entre el incremento 

de recursos estructurales y el interés en enfrentar nuevos desafíos. Dentro del JCS, las 

correlaciones entre sus diversas dimensiones varían de .19 a .57, indicando una relación 

positiva pero variable entre diferentes aspectos del job crafting. De manera similar, la 

correlación interna dentro del JCQ es notablemente alta, particularmente entre la 

personalización de tareas y la cognición, con una correlación de .61. 

En cuanto al PCQ, se observan fuertes relaciones internas, especialmente entre la 

autoeficacia y la esperanza, con una correlación de .71. La correlación con el optimismo, 

aunque significativa, es algo menos intensa (.66), revelando diferencias en cómo estas 

dimensiones del PsyCap se relacionan entre sí.  
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El análisis del engagement revela una considerable correlación entre sus dimensiones, 

con valores que oscilan entre .75 y .81, y una relación aún más destacada en la puntuación total, 

que varía entre .92 y .94. Al examinar las interacciones entre las puntuaciones globales de JCS, 

JCQ, PCQ y engagement, se identifican correlaciones de intensidad moderada, especialmente 

entre JCQ y PCQ, con coeficientes que van de .52 a .73.  

La exploración de las relaciones específicas entre las dimensiones de estas escalas 

revela una variedad de interacciones. Se destaca, por ejemplo, la correlación entre el crafting 

cognitivo (subescala del JCQ) y la dedicación en el engagement (.68). Por otro lado, la 

dimensión de reducción de demandas en JCS se relaciona con las variables del engagement con 

valores que oscilan entre .59 y .65. Con relación al burnout, se detectan correlaciones inversas 

leves pero significativas con JCS y sus dimensiones (rangos de -.01 a -.22), mientras que las 

relaciones con JCQ resultaron insignificantes. Se registra una correlación inversa leve entre 

JCQ y JCS con el cinismo (rangos de -.09 a -.28), y una positiva moderada con la eficacia 

profesional (rangos de .26 a .65). En lo referente a PCQ, se muestran relaciones inversas 

pequeñas con cinismo y desgaste emocional (rangos de -.13 a -.41), así como asociaciones 

moderadas con eficacia profesional (rangos de .45 a .75). En términos de engagement, se hallan 

correlaciones moderadas significativas entre las variables de burnout, con magnitudes de -.33 

a .67. 
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Tabla 5 

Correlación Entre las Variables Sociodemográficas y las Puntuaciones Totales de las Variables Objeto de Estudio 

   1   2   3   4   5   6   7   8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
Edad (1) 

Género (2)    .04 

Estado civil (3)   .19*      .20* 

Hijos (4)      -.12    -.16    -.44** 

Dependientes cargo (5)   .01    -.11 .03     .19* 

Nivel estudios (6)   .02 .13    -.04     .03    -.02 

Puesto trabajo (7)      -.11 .02    -.04     .08     .13    -.16* 

Tipo cotización (8)      -.18*    -.13    -.02     .05    -.02    -.01    -.06 

Tipo organización (9)      -.15    -.23**    -.06     .12     .09     .01 .17* .11 

Tipo contrato (10)   .27**    -.08     .20**    -.10    -.06    -.18*     .12 .03  .19* 

Jornada (11)   .04    -.03    -.13     .21*     .11    -.06    -.03 .15  .03   -.24** 

H. trabajo semanal (12)      -.02    -.06     .11    -.04    -.12     .00     .08 .01  .16*     .22**    -.32** 

Ingresos brutos (13)     .24**    -.07     .13     .00     .13    -.08    -.02 -.03 -.07    .22**    -.15     .17* 

Años vida laboral (14)     .42**    -.06 .15*   -.18*    -.14    -.14*     .00 -.07 -.07    .38**    -.03     .08     .14* 

Años puesto actual (15)     .28**    -.06     .09   -.16*    -.09 -.17*     .06 -.01  .01    .36**    -.12     .11     .20**    .48** 

JCQ (16) .06 .06     .11     .00    -.07    -.01    -.09 -.02 -.02     .00 .04 .03    -.11   -.01  -.11 

JCS (17) .00 .07     .08    -.02    -.18*    -.07    -.02 -.06  .00     .04 .02 .02    -.09    .09  -.03 .44** 

PCQ (18) .05 .00     .08 .05 -.01     .00    -.06 -.04  .09     .04    -.02 .09    -.05   -.09  -.06 .54** .40** 

Engagement (19)      -.04 .05     .11 .02 -.02 -.02 .01  .02 -.02    -.07     .06 .01    -.11   -.09  -.17** .54** .43** .43** 

Desgaste emocional (20)   .16* .03     .03 -.12 -.01 .03 .02 -.08 -.09     .09    -.02    -.01     .15*    .18*   .12  -.05  -.06  -.12*   -.27** 

Cinismo (21)   .16*    -.06     .04 -.06 -.02 .00 .03 -.07  .03     .12    -.04    -.01     .18**    .16**   .21**  -.13*  -.04  -.14*   -.30**   .53** 

Eficacia profesional (22)   .10 .07     .09 -.01 .00 .00 -.07 -.03 -.01    -.05     .01     .03    -.02   -.09  -.06 .46**   .28** .59**     .44**   -.12* -.19** 

Nota. *p<.05, **p<.01 
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Tabla 6 

Correlación Entre las Dimensiones y las Puntuaciones Totales de JCS, JCQ, PCQ, Engagement y Burnout 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

JCS (1) 

Aumento recursos estructurales (2) .66** 

Disminución demandas (3) .70** .26** 

Aumento recursos sociales (4) .71** .28** .29** 

Creciente demanda desafíos (5) .71** .57** .19* .39** 

JCQ (6) .58** .50** .13 .44** .67** 

Crafting tarea (7) .57** .49** .14 .34** .77** .83** 

Crafting cognitivo (8) .49** .49** .17* .36** .49** .86** .61** 

Crafting relacional (9) .41** .31** .03 .42** .48** .85** .56** .55** 

PCQ (10) .52** .54** .15 .37** .55** .73** .58** .64** .63** 

Autoeficacia (11) .41** .45** .03 .34** .47** .63** .49** .51** .59** .88** 

Optimismo (12) .48** .31** .35** .30** .36** .49** .40** .46** .41** .66** .38** 

Esperanza (13) .42** .56** .06 .23** .49** .64** .52** .60** .51** .89** .71** .51** 

Resiliencia (14) .41** .42** .15 .21* .48** .60** .49** .51** .53** .81** .60** .43** .63** 

Engagement (15) .52** .67** .16 .27** .54** .70** .59** .71** .48** .62** .42** .40** .69** .50** 

Vigor (16) .47** .63** .17* .22** .49** .64** .56** .61** .46** .63** .47** .39** .70** .51** .92** 

Dedicación (17) .48** .59** .11 .29** .51** .67** .55** .68** .46** .54** .37** .36** .64** .41** .94** .81** 

Absorción (18) .49** .65** .17* .24** .49** .63** .52** .66** .43** .54** .34** .36** .59** .49** .92** .75** .79** 

Desgaste emocional (19) -.22** -.14* -.09* -.01 -.05 -.04 .00 -.13 -.02 -.16* -.13* -.14* -.29** -.22* -.30** -.33** -.32** -.18* 1.00 

Cinismo (20) -.10* -.28** -.19* -.16* -.18* -.15* -.19* -.25** -.09* -.18* -.21* -.17* -.41** -.11* -.40** -.36** -.40** -.35** .67** 1.00 

Eficacia profesional (21) .36** -.26** .30** .26** .44** .65** .49** .55** .59** .75** .62** .45** .71** .67** .61** .59** .49** .61** -.47** -.33** 1.00 

Nota. *p<.05, **p<.01
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 6.3. Análisis Preliminar de las Diferencias Entre las Variables Centrales de Estudio 

(Job Crafting, Engagement, PsyCap y Burnout) Entre Grupos Pre-intervención 

La Tabla 7 presenta las estadísticas descriptivas para las variables clave y sus 

dimensiones por grupo antes de la intervención. Inicialmente, la mayoría de las variables no 

mostraron diferencias estadísticamente significativas entre los grupos, lo que sugiere una 

homogeneidad entre los participantes en cuanto a las variables evaluadas al inicio del estudio. 

Sin embargo, se observaron diferencias significativas en dos áreas específicas: el vigor dentro 

del engagement y la eficacia profesional. 

En detalle, el análisis de varianza (ANOVA) reveló diferencias significativas en vigor 

(F (3, 140) = 2.87, p < .05), donde las personas que participaron en el grupo PsyCap (M = 4.70; 

DS = 0.78) mostraron un desempeño ligeramente superior a las personas del grupo 

multicomponente (M = 4.69; DS = 1.10). Además, se encontraron diferencias significativas en 

la eficacia profesional (F (3, 140) = 4.87, p < .01), con las personas del grupo de intervención 

en PsyCap (M = 4.95; DS = 0.61) superando significativamente a las personas del grupo control 

(M = 4.24; DS = 1.02). 

Los análisis post-hoc asociados con estas diferencias se detallan en la Tabla 7, 

proporcionando una visión más profunda de las comparaciones entre grupos. En términos 

generales, los participantes mostraron niveles de engagement y recursos psicológicos positivos 

de nivel medio a alto, junto con bajos niveles de desgaste emocional y cinismo en todas las 

condiciones experimentales antes de la intervención. 

Los participantes del grupo multicomponente exhibieron altos niveles de engagement 

(M = 4.61, DS = 1.19), con valores moderados en cinismo (M = 2.10, DS = 1.35) y desgaste 

emocional (M = 2.36, DS = 1.29). Por su parte, las personas que participaron en el grupo de 

intervención en PsyCap presentaron niveles similares de engagement (M = 4.64, DS = 0.74) 
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pero con variaciones notables en desgaste emocional (M = 2.67, DS = 1.29) y cinismo (M = 

2.09, DS = 1.26), reflejando diferencias sutiles en sus experiencias laborales previas a la 

intervención. Los participantes de la intervención en job crafting y el grupo de control 

mostraron patrones distintos en engagement y aspectos de burnout, lo que puede influir en la 

efectividad de las intervenciones. 
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Tabla 7 

Contraste Entre Grupos de las Puntuaciones Previo a la Intervención 

GM (n= 37) GP (n= 34) GJC (n= 32) GC (n= 41) 
M DT M DT M DT M DT F p 

JCQ (Job Crafting Questionnaire) 
Crafting de tarea 
Crafting cognitivo 
Crafting relacional 

4.45 
4.79 
4.49 
4.08 

0.99 
0.98 
1.24 
1.35 

4.67 
4.60 
4.95 
4.45 

0.80 
0.80 
0.94 
0.97 

4.43 
4.44 
4.44 
4.39 

0.92 
1.00 
1.17 
1.07 

4.24 
4.30 
4.24 
3.78 

1.09 
0.88 
1.17 
1.21 

2.03 
2.02 
2.46 
2.90 

.066 

.114 

.066 

.054 
JCS (Job Crafting Scale) 
Aumento de recursos estructurales 
Disminución de demandas 
Aumento de recursos sociales 
Creciente demanda de desafíos 

5.04 
6.22 
4.68 
4.05 
5.28 

0.87 
0.97 
1.63 
1.34 
1.27 

4.90 
6.24 
4.11 
4.12 
5.31 

0.78 
0.54 
1.38 
1.17 
1.16 

4.89 
5.94 
4.55 
4.22 
4.94 

1.05 
0.84 
1.33 
1.63 
1.43 

4.70 
5.87 
4.64 
3.76 
4.54 

0.72 
0.91 
1.22 
1.32 
0.98 

1.05 
1.81 
1.24 
0.81 
3.45 

.371 

.148 

.296 

.489 

.108 
PCQ (Psychological Capital Questionnaire) 
Autoeficacia 
Esperanza 
Optimismo 
Resiliencia 

4.29 
4.27 
4.62 
3.85 
4.41 

0.79 
1.35 
1.00 
0.83 
0.83 

4.36 
4.49 
4.70 
3.62 
4.64 

0.60 
0.92 
0.82 
0.66 
0.60 

4.06 
4.21 
4.16 
3.61 
4.28 

0.88 
1.24 
1.19 
0.66 
0.96 

4.02 
4.15 
4.21 
3.64 
4.09 

0.72 
1.33 
0.77 
0.63 
0.69 

1.77 
0.53 
2.96 
0.97 
3.23 

.156 

.664 

.053 

.409 

.204 
Engagement 
Vigor 
Dedicación  
Absorción 

4.61 
4.69 
4.50 
4.65 

1.19 
1.10 
1.34 
1.38 

4.64 
4.70 
4.40 
4.83 

0.74 
0.78 
1.09 
0.69 

4.10 
4.08 
3.98 
4.23 

1.31 
1.32 
1.40 
1.41 

4.26 
4.24 
4.10 
4.44 

0.99 
1.09 
1.13 
1.03 

2.16 
2.87 
1.40 
1.71 

.096 
.039* 
.245 
.168 

Desgaste emocional 
Cinismo 
Eficacia profesional 

2.36 
2.10 
4.76 

1.29 
1.35 
0.94 

2.67 
2.09 
4.95 

1.39 
1.26 
0.61 

2.99 
2.34 
4.33 

1.29 
1.52 
1.06 

2.71 
2.28 
4.24 

1.35 
1.24 
1.02 

1.32 
0.31 
4.87 

.269 

.818 
.003** 

Nota. * Estadísticamente significativo p<.05. / ** Estadísticamente significativo p<.01. 
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6.4. Evolución del PsyCap y Job Crafting en los Grupos de Intervención 

La Figura 9 muestra las trayectorias temporales de las puntuaciones de job crafting y 

PsyCap en los cuatro grupos de estudio. Se observaron diferencias significativas entre los 

grupos y cambios dentro de los grupos a lo largo del tiempo, lo que indica que las respuestas a 

las intervenciones fueron heterogéneas y que hubo una interacción significativa entre grupo y 

tiempo. Las diferencias intergrupales son estadísticamente significativas (p < .001), lo que 

demuestra que las puntuaciones variaban considerablemente entre los grupos. Los cambios 

intragrupales también fueron significativos (p < .001), indicando que las puntuaciones de los 

participantes cambiaron significativamente a lo largo del tiempo. La interacción tiempo-grupo 

también fue significativa, con valores de F (3,140) = 11.53; p<.001 (en el JCQ) y F (3,140) = 

16.61; p<.001 (en la JCS) para la intervención en job crafting y F (3,140) = 8.49; p<.001 para 

la intervención en PsyCap. Esto sugiere que la manera en que las puntuaciones cambiaron con 

el tiempo difería entre los grupos. 

Tanto la intervención multicomponente como la enfocada en PsyCap produjeron 

mejoras consistentes y significativas en las puntuaciones de las personas que participaron en la 

intervención en job crafting a lo largo del tiempo. Los participantes del grupo de intervención 

en job crafting mostraron un leve incremento inicial en las puntuaciones, que luego se 

estabilizó, sugiriendo un efecto de la intervención que alcanza una estabilización. El grupo de 

control no mostró cambios significativos, indicando la ausencia de intervención.  

En cuanto a la intervención en PsyCap, se observó el incremento más sustancial en esta 

puntuación. El grupo de la intervención multicomponente experimentó mejoras considerables 

en PsyCap, indicando la efectividad de las intervenciones que abordan múltiples áreas. Por 

último, los participantes en la intervención en job crafting y el grupo de control mostraron poco 

o ningún cambio en las puntuaciones de PsyCap.
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Por último, los tamaños del efecto (d) varían de moderados a grandes, sugiriendo que 

las intervenciones tienen un impacto práctico considerable. El poder estadístico es muy alto 

(entre .999 y 1.000), indicando que hay una probabilidad muy alta de que los resultados sean 

confiables y que el estudio tenga la capacidad de detectar los efectos de las intervenciones
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Figura 9 

Diferencias en las Puntuaciones de Job Crafting y PsyCap Entre las Distintas Condiciones Experimentales 

Job Crafting (JCQ) 

Entregrupos F (3,140) = 3.53; p<.001; η²=.07; d=.67; potencia 
observada=.99 

Intragrupos F (1,140) = 102.09; p<.001; η²=.49; d=.79; potencia 
observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 11.53; p<.001; η²=.19; d=.50; potencia 
observada=1.00 

Job Crafting (JCS) 

Entregrupos F (3,140) = 7.69; p<.001; η²=.06; d=.73; 
potencia observada=1.00 

Intragrupos F (1,140) = 138.29; p<.001; η²=.37; d=.72; 
potencia observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 16.61; p<.001; η²=.21; d=.55; 
potencia observada=1.00 

PsyCap 

Entregrupos F (3,140) = 6.20; p<.001; η²=.12; d=.36; potencia 
observada=1.00 

Intragrupos F (1,140) = 64.37; p<.001; η²=.31; d=.68; potencia 
observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 8.49; p<.001; η²=.15; d=.43; potencia 
observada=1.00 
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6.5. Comparaciones Pre y Post-tratamiento Para la Evaluación de la Efectividad 

Diferencial de las Intervenciones  

Esta sección analiza los efectos pre y post-tratamiento para determinar la efectividad 

diferencial de diversas intervenciones en las dimensiones de engagement y burnout, aplicadas 

bajo diferentes condiciones experimentales. Este apartado comienza con un análisis de los 

cambios observados en las puntuaciones de engagement y burnout. Posteriormente, se 

examinan los resultados específicos de las intervenciones en PsyCap, job crafting y programas 

multicomponentes, destacando cómo cada una afecta los niveles de engagement y burnout en 

comparación con el grupo de control. Se continúa analizando las diferencias entre el programa 

de intervención multicomponente y las intervenciones individuales en PsyCap y job crafting, 

evaluando las sinergias y beneficios de un enfoque integrado. Se finaliza con una evaluación 

de la persistencia de los efectos de las intervenciones a través del tiempo, utilizando datos de 

seguimiento para examinar la estabilidad y durabilidad de las mejoras observadas. 

6.5.1. Diferencias en las Dimensiones de Engagement y Burnout Entre las Distintas 

Condiciones Experimentales 

Los resultados, como se muestra en las Figuras 10 y 11 y en las Tablas 8 y 9, 

demostraron diferencias estadísticamente significativas. En concreto, el análisis de ANOVA, 

detallado en la Tabla 8, reveló diferencias significativas entre los grupos en todas las 

dimensiones del engagement, con valores de F que varían de 2.54 a 4.83, indicando variaciones 

en la respuesta al tratamiento entre los distintos grupos de intervención. Específicamente, los 

valores p varían desde .059, (tendiendo hacia la significancia estadística) en absorción y 

engagement, hasta .003 en vigor, mostrando una diferencia estadística. Los tamaños de efecto 

(d) oscilaron entre .23 y .33, con potencias observadas de .62 a .90, mostrando una variabilidad

en la robustez de estas diferencias, como se observa en la Figura 10. 
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Las mejoras dentro de los grupos mostraron una significancia consistente (p<.001) a lo 

largo de todas las dimensiones del engagement, con valores de F que oscilan entre 37.83 y 

62.25, evidenciado en la Tabla 9. Las interacciones tiempo-grupo también resultaron 

significativas en todas las dimensiones, con valores de F desde 5.96 hasta 22.41 y p≤.001, 

indicando que el impacto de las intervenciones sobre el engagement y sus dimensiones varía 

significativamente a lo largo del tiempo entre los diferentes grupos, como se detalla en la Figura 

10. Los tamaños de efecto variaron de .38 a .47, y las potencias observadas fueron

consistentemente altas, de .98 a 1.00, indicando un fuerte efecto diferencial de las 

intervenciones a lo largo del tiempo. 

En cuanto al burnout, tal y como se indica en la Figura 11 y en la Tabla 9, el análisis 

de varianza mostró hallazgos significativos que revelaron una efectividad diferencial de las 

intervenciones. Las diferencias significativas entre grupos se manifestaron en todas las 

dimensiones del burnout, con valores de F variando desde 2.22 hasta 9.46. Esto indica que las 

intervenciones tienen un impacto diferenciado en la percepción y experiencia del burnout entre 

los distintos grupos de intervención. En el desgaste emocional, se observó una significancia 

estadística (F (3,140) =3.86, p=.01), mientras que el cinismo mostró una tendencia hacia la 

significancia (F (3,140) =2.22, p=.089), y la eficacia profesional destacó con una significancia 

notable (F (3,140) =9.46, p<.001). La mejora significativa dentro de los grupos fue evidente 

(p<.001) en todas las dimensiones, indicando una reducción sustancial en el burnout tras las 

intervenciones. Los valores de F subrayan la fortaleza de estas mejoras, especialmente en el 

desgaste emocional (F (1,140) =86.29) y el cinismo (F (1,140) =79.29). Las interacciones 

tiempo-grupo fueron significativas en todas las dimensiones, reflejando cómo el impacto de las 

intervenciones sobre el burnout varió significativamente con el tiempo entre los diferentes 

grupos, como se muestra en la Figura 11. 
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6.5.1.1. Efectividad del Programa de Intervención en PsyCap. La efectividad del 

programa de intervención en PsyCap se evidenció a través de un análisis comparativo de las 

puntuaciones de cambio pre y post-intervención en las variables de engagement y burnout. 

Según los resultados presentados en la Tabla 8, hubo una mejora significativa en los valores de 

engagement en los participantes del grupo experimental en comparación con el grupo de 

control. Específicamente, se observó un incremento medio notable en las puntuaciones de 

engagement, respaldado por resultados estadísticamente significativos en las pruebas de 

varianza (F (3,140) = 62.25, p < 0.01). Además, se observaron mejoras específicas en las 

subescalas de vigor, dedicación y absorción, con incrementos moderados y estadísticamente 

significativos (p < 0.01), y tamaños de efecto que varían entre 0.38 y 0.44, según se observa en 

la Tabla 8.  

Por otro lado, como se aprecia en la Tabla 9, se observó una reducción significativa en 

las puntuaciones de cinismo en los participantes de la intervención en PsyCap en comparación 

con los participantes del grupo de control, con diferencias estadísticamente significativas (p < 

0.001). Las pruebas post-hoc indicaron que todas las comparaciones entre las personas que 

participaron en la intervención en PsyCap y el grupo de control fueron significativas (p < 0.01), 

con tamaños de efecto (g) de 0.74 y 1.51. Asimismo, se observó una reducción significativa en 

las puntuaciones de agotamiento emocional en este mismo grupo experimental en comparación 

con el grupo de control (F (3,140) = 13.13, p < 0.001). Las pruebas post-hoc revelaron que 

todas las comparaciones entre estos participantes de la intervención en PsyCap y el grupo de 

control fueron significativas (p < 0.01), con tamaños de efecto que van desde moderados (0.55) 

hasta grandes (1.35 y 1.17). Además, se identificó una mejora significativa en las puntuaciones 

de eficacia profesional (F (3,140) = 5.39, p = 0.002). Igualmente, las pruebas post-hoc 

señalaron que todas las comparaciones entre las puntuaciones de los participantes del grupo 
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experimental PsyCap y los del grupo de control fueron significativas (p < 0.01), con tamaños 

de efecto que varían desde moderados (0.29) hasta grandes (1.59). 

6.5.1.2. Efectividad del Programa de Intervención en Job Crafting. La efectividad 

del programa de intervención en job crafting se manifiesta en una mejora significativa en los 

niveles de engagement y una notable reducción en los síntomas de burnout de sus participantes, 

según revelan los valores de F y p obtenidos en los análisis de varianza y los tamaños de efecto 

(g), presentados en la Figura 10. En primer lugar, el análisis del engagement muestra un cambio 

medio en esta variable respecto a los participantes del grupo de control con un tamaño de efecto 

de 0.64, lo que indica un impacto moderado a sustancial del job crafting en el engagement de 

los empleados. Asimismo, se observaron mejoras significativas en dos de las dimensiones 

específicas del engagement. La dedicación y la absorción exhibieron diferencias altamente 

significativas (p < 0.001), con tamaños de efecto que oscilan entre 0.44 y 1.59. Sin embargo, 

los análisis post-hoc revelan que el incremento en el vigor no mostró una diferencia 

estadísticamente significativa respecto al grupo de control, como puede observarse en la Tabla 

8. 

Por otro lado, los resultados de la intervención en job crafting también apuntan a una 

reducción significativa en los componentes del burnout respecto al grupo de control. Se 

evidenció una disminución en el cinismo, con diferencias estadísticamente significativas (p < 

0.01) y tamaños del efecto de 1.37. Además, se destacó una notable reducción en el desgaste 

emocional, con diferencias altamente significativas (p < 0.01) y un tamaño del efecto grande 

(1.17). Finalmente, se identificó un aumento en la eficacia profesional, con diferencias 

estadísticamente significativas (p < 0.05) y tamaños del efecto grande (1.59), como se detalla 

en la Figura 11. 
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6.5.1.3. Efectividad del Programa de Intervención Multicomponente. La 

intervención multicomponente, que combina PsyCap y job crafting, mostró mejoras en 

engagement y reducciones en burnout, como se detalla en la Tabla 8. En primer lugar, se 

observó un incremento significativo en el engagement general en el grupo multicomponente 

en comparación con el grupo de control. Las pruebas post-hoc revelaron que el cambio medio 

en engagement fue altamente significativo (p < 0.01) respecto al grupo de control, con un 

tamaño del efecto de 0.32, lo que indica un impacto moderado del programa en el engagement 

de los participantes. Asimismo, se evidenció un aumento significativo en las dimensiones 

específicas del engagement: vigor, dedicación y absorción, todas con diferencias altamente 

significativas (p < 0.001) y tamaños del efecto que varían entre 0.17 y 0.40.  

En cuanto al burnout, se observó una reducción significativa en las puntuaciones de 

cinismo y desgaste emocional en los participantes del grupo multicomponente en comparación 

con el grupo de control, con diferencias estadísticamente significativas (p < 0.01) y tamaños 

del efecto de 1.51 para el cinismo y 1.35 para el desgaste emocional. Además, se identificó una 

mejora en la eficacia profesional, con diferencias significativas y un tamaño del efecto 

moderados de 0.82, como se detalla en la Tabla 9. 

6.5.1.4. Comparación entre Programas de Intervención. La comparación entre el 

programa de intervención multicomponente y los programas centrados exclusivamente en 

PsyCap o job crafting mostró variaciones en los niveles de engagement y burnout. Como se 

muestra en la Tabla 8, se observó un aumento significativo en el engagement, particularmente 

en la dimensión de vigor (p < 0.05) en las personas que participaron en el grupo 

multicomponente en comparación con el grupo de job crafting, con tamaños del efecto de 0.41 

y 0.49, respectivamente. No se encontraron diferencias significativas en las variables de 

dedicación y absorción, con tamaños del efecto de 0.38 y 0.29. Asimismo, las pruebas post-
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hoc indicaron que ninguna de las comparaciones entre el grupo multicomponente y el grupo de 

intervención en PsyCap fueron significativas, con tamaños del efecto pequeños que oscilan 

entre 0.01 y 0.17. 

En relación al burnout, se destacó una reducción significativa en las puntuaciones de 

cinismo en el grupo multicomponente en comparación con los grupos de intervención en 

PsyCap (p < .01) y job crafting (p < .01), con tamaños del efecto moderados. Sin embargo, las 

pruebas post-hoc no revelaron diferencias significativas entre los participantes del grupo 

multicomponente y el resto de participantes de los grupos experimentales en las variables de 

desgaste emocional y eficacia profesional, con tamaños del efecto medios de 0.20 a 0.55, como 

se registra en la Tabla 9. 

6.5.1.5. Persistencia de los Efectos Obtenidos en Engagement y Burnout. La Figura 

9 mostró una variabilidad en la persistencia de los cambios a largo plazo en los diferentes 

grupos y en las distintas variables. Específicamente, la intervención multicomponente mostró 

un incremento notable en todas las dimensiones del engagement (vigor, dedicación y 

absorción) con mejoras significativas (p < .05) inmediatamente después de la intervención, y 

estas mejoras se mantuvieron estables en las mediciones de seguimiento, sugiriendo una 

persistencia efectiva de los efectos a lo largo del tiempo. 

En la variable engagement, se notó una mejora tras la intervención que se mantuvo por 

encima de los valores previos a la intervención durante las mediciones de seguimiento, aunque 

con una leve disminución en la primera medición de seguimiento. En la segunda medición de 

seguimiento, los valores fueron similares a los del primer seguimiento, indicando una 

persistencia en la mejora. Las pruebas de interacción mostraron interacciones significativas (p 

< .001), detalladas en la Tabla 8. 
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En vigor, se observó un incremento significativo post-intervención que se mantuvo a lo 

largo del tiempo, incluso con una ligera disminución en el segundo seguimiento. El nivel de 

vigor permaneció significativamente más alto que en la línea de base pre-intervención, 

respaldado por una prueba de interacción significativa (p < .001). En dedicación, hubo un 

aumento significativo después de la intervención (p < .001), con un tamaño del efecto 

sustancial (d = 0.58). Las pruebas de interacción (p < .001) indicaron que estos cambios no 

solo se mantuvieron, sino que también mostraron variaciones significativas a lo largo del 

tiempo. La absorción también mostró mejoras post-intervención con significancia estadística 

(p < .001) y un tamaño del efecto considerable (d = 0.51). La prueba de interacción (p = .001) 

indicó que las mejoras en absorción se mantuvieron de forma significativa a lo largo del tiempo, 

como se refleja en la Tabla 8. 

Según la Figura 10, a pesar de las fluctuaciones, las puntuaciones se mantuvieron por 

encima del pre-test a lo largo del tiempo, denotando una persistencia del efecto. Los datos 

revelaron que, para el grupo multicomponente, las intervenciones relacionadas con engagement 

han sido efectivas no solo inmediatamente después de la intervención, sino que estas mejoras 

han persistido de manera significativa en el tiempo. Los tamaños del efecto moderados a 

grandes y las pruebas de interacción significativas respaldan que las mejoras en vigor, 

dedicación y absorción no fueron fluctuaciones aleatorias, sino tendencias mantenidas 

atribuibles a la intervención. 

Las personas que participaron en la intervención en Psycap mostraron mejoras en su 

engagement tras la intervención, con estabilidad en las mediciones de seguimiento. El grupo 

mostró un incremento después de la intervención que se sostuvo durante los seguimientos, 

como se detalla en la Tabla 8. En dedicación y vigor, las puntuaciones mejoraron notablemente 

después de la intervención, con una tendencia estable en el tiempo. En absorción, los valores 
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aumentaron con la intervención y, aunque hay alguna fluctuación, la tendencia general fue 

estable. Las pruebas de interacción (p < .001) en todas las variables mostraron que los cambios 

no solo fueron significativos entre las condiciones pre y post, sino que se mantuvieron a lo 

largo de los seguimientos, con tamaños del efecto que oscilaron entre 0.38 y 0.58.   

En cuanto al grupo de intervención en job crafting, tras la intervención, se observó una 

mejora general en el engagement, con un impacto positivo inmediato. La tendencia mostró 

mejoría tras la intervención, con un patrón de persistencia a lo largo del tiempo, aunque con 

una ligera disminución en el último seguimiento. Las pruebas de interacción (p < .001) con un 

tamaño del efecto moderado para el engagement general (d = 0.38) indicaron que los cambios 

observados entre los diferentes puntos de tiempo son consistentemente significativos y 

atribuibles a la intervención, como se indica en la Tabla 8. La dimensión vigor presentó un 

aumento tras la intervención, y las mejoras se mantuvieron en las mediciones de seguimiento, 

aunque con una leve tendencia descendente hacia el segundo seguimiento. La dedicación 

aumentó tras la intervención, con un mantenimiento de la mejora más pronunciado que en 

vigor. Las pruebas de interacción relevantes y de los tamaños del efecto reportados indicaron 

cambios persistentes y no aleatorios en la dedicación a lo largo del tiempo. En absorción, 

aunque el aumento fue menos pronunciado, mejoró con la intervención y mostró estabilidad en 

los seguimientos. Las pruebas de interacción significativas (p < .001) y un tamaño del efecto 

(d = 0.38) indicaron que las mejoras en absorción se mantuvieron en el tiempo.  

La Tabla 8 muestra que en el grupo de control no hubo cambios significativos en vigor, 

con una diferencia media pre-post de 0.00. En dedicación, la diferencia media pre-post en 

dedicación fue mínima (0.02), indicando también la ausencia de cambios significativos. La 

absorción apenas mostró una diferencia media pre-post (0.06), indicando estabilidad en esta 

dimensión. De manera similar, el cambio medio en el engagement general fue mínimo (0.01). 
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La ausencia de diferencias significativas en el grupo de control enfatiza la efectividad de las 

intervenciones aplicadas a los otros grupos, donde sí se observaron mejoras. 

En cuanto a la persistencia de los efectos en el burnout, en el grupo multicomponente, 

tal y como se observa en la Figura 11, se reveló una disminución significativa en cinismo y 

desgaste emocional. Las mediciones de seguimiento indicaron que estas reducciones se 

sostuvieron a lo largo del tiempo (p < .001) y tamaños del efecto de 0.55 y 0.62, 

respectivamente. Aunque hubo una ligera tendencia a retornar hacia los niveles pre-

intervención, no se alcanzaron dichos niveles, manteniendo los beneficios de la intervención. 

Asimismo, se observó un incremento notable en la percepción de eficacia profesional, con 

mejoras estables en los seguimientos (p < .001) y tamaño del efecto moderado de 0.32.  

De forma similar, la intervención en PsyCap condujo a reducciones significativas en el 

cinismo y desgaste emocional, con efectos sostenidos en el tiempo según las mediciones de 

seguimiento. De esta forma, la mejora en cinismo y eficacia profesional se mantuvo, aunque el 

desgaste emocional mostró una ligera subida en comparación con el primer seguimiento, pero 

aún mejor que en el pre-test. Los efectos de la intervención en PsyCap parecen ser sostenibles 

en el tiempo, evidenciado por la interacción significativa (p < .001) con tamaños del efecto 

entre .55 a .62.  

El grupo que participó en la intervención en job crafting también experimentó 

reducciones en cinismo y desgaste emocional, con mejoras persistentes según las mediciones 

posteriores. Las mejoras en la eficacia profesional se mantuvieron constantes en las medidas 

de seguimiento. La persistencia de los efectos positivos fue apoyada por interacciones 

significativas (p < .001) con tamaños del efecto de .55 a .62, indicando que las mejoras logradas 

se mantienen con el tiempo.  
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Por último, el grupo de control no mostró cambios significativos en las mediciones de 

engagement y burnout a lo largo del estudio, contrastando notablemente con los grupos de 

intervención. Los análisis estadísticos no revelaron cambios significativos (p > .05) y los 

tamaños del efecto fueron pequeños, lo cual es consistente con la ausencia de una intervención.  
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Figura 10 

Diferencias en las Dimensiones de Engagement Entre las Distintas Condiciones Experimentales 

Vigor 

Entregrupos F (3,140) = 4.83; p=.003; η²=.10; d=.33; potencia observada=.90 

Intragrupos F (1,140) = 45.45; p<.001; η²=.25; d=.58; potencia observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 6.99; p<.001; η²=.13; d=.38; potencia observada=.98 

Dedicación 

Entregrupos F (3,140) = 3.45; p=.019; η²=.07; d=.27; potencia observada=.76 

Intragrupos F (1,140) = 47.75; p<.001; η²=.25; d=.58; potencia observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 10.01; p<.001; η²=.18; d=.47; potencia observada=.99 
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Figura 10 

Diferencias en las Dimensiones de Engagement Entre las Distintas Condiciones Experimentales (Continuación) 

Absorción 
 

Entregrupos F (3,140) = 2.54; p=.059; η²=.05; d=.23; potencia observada=.62 

Intragrupos F (1,140) = 37.83; p<.001; η²=.21; d=.51; potencia observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 5.96; p=.001; η²=.13; d=.38; potencia observada=.99 

Engagement 
 

Entregrupos F (3,140) = 2.54; p=.059; η²=.31; d=.23; potencia observada=1.00 

Intragrupos F (1,140) = 62.25; p<.001; η²=.21; d=.51; potencia observada=1.00 

Interacción F (3,140) = 22.41; p<.001; η²=.32; d=.38; potencia observada=1.00 
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Figura 11 

Diferencias de las Dimensiones de Burnout Entre las Distintas Condiciones Experimentales 

Desgaste emocional 

Entregrupos F(3,140)= 3.86; p=.01; η²=.08; d=.29; potencia observada=.81 

Intragrupos F(1,140)= 86.29; p<.001; η²=.38; d=.78; potencia observada=1.00 

Interacción F(3,140)= 14.16; p<.001; η²=.23; d=.55; potencia observada=1.00

Cinismo 

Entregrupos F(3,140)= 2.22; p=.089; η²=.05; d=.22; potencia observada=.55 

Intragrupos F(1,140)= 79.29; p<.001; η²=.36; d=.75; potencia observada=1.00 

Interacción F(3,140)= 17.89; p<.001; η²=.27; d=.62; potencia observada=1.00 

Eficacia profesional 

Entregrupos F(3,140)= 9.46; p<.001; η²=.17; d=.45; potencia observada=.99 

Intragrupos F(1,140)= 17.34; p<.001; η²=.11; d=.35; potencia observada=.99 

Interacción F(3,140)= 6.42; p<.001; η²=.12; d=.37; potencia observada=.97 
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Tabla 8 

Contraste Entre Grupos de las Puntuaciones de Cambio (Mdif; Pre-Post en la Variable Engagement y en sus Dimensiones: Vigor, Dedicación y 

Absorción) 

GM (n= 37) GP (n= 34) GJC (n= 32) GC (n= 41) Test Post-Hoc, Tamaño Efecto (g) 

MDif SDDif MDif SDDif MDif SDDif MDif SDDif F p 1 vs 2 1 vs 3 1 vs 4 2 vs 3 2 vs 4 3 vs 4 

Vigor 0.55 1.38 0.47 1.04 0.48 1.81 0.00 1.54 67.47 <.001 0.01 0.49* 0.40** 0.56 0.48** 0.13 

Dedicación 0.67 1.71 0.76 0.91 0.45 1.91 0.02 1.59 70.11 <.001 0.08 0.38 0.32** 0.34 0.44** 0.17* 

Absorción 0.49 0.91 0.42 1.00 0.24 0.40 0.06 1.46 65.76 <.001 0.17 0.29 0.17** 0.54 1.59* 0.91* 

Engagement 0.57 1.53 0.46 1.00 0.39 1.88 0.01 1.39 62.25 <.001 0.03 0.41* 0.32** 0.51 0.64** 0.43* 

Nota: * Estadísticamente significativo p<.05. / ** Estadísticamente significativo p<.01. 
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Tabla 9 

Contraste Entre Grupos de las Puntuaciones de Cambio (Mdif; Pre-Post en las Dimensiones de Burnout: Cinismo, Agotamiento Emocional y 

Eficacia Profesional) 

GM (n= 37) GP (n= 34) GJC (n= 32) GC (n= 41) Test Post-Hoc, Tamaño Efecto (g) 

MDif SDDif MDif SDDif MDif SDDif MDif SDDif F p 1 vs 2 1 vs 3 1 vs 4 2 vs 3 2 vs 4 3 vs 4 

Cinismo -1.22 1.16 -0.45 0.48 -0.49 0.69 0.00 0.03 19.31 <.001 0.84** 0.74** 1.51** 0.07 1.37* 1.06* 

Desgaste 
emocional -1.22 1.28 -0.73 0.91 -0.62 0.74 0.00 0.17 13.13 <.001 0.42 0.55 1.35** 0.13 1.17** 1.23* 

Eficacia 
profesional 0.45 0.91 0.31 0.28 0.24 0.40 -0.01 0.06 5.39 .002 0.20 0.29 0.82** 0.20 1.59* 0.91* 

Nota: * Estadísticamente significativo p<.05. / ** Estadísticamente significativo p<.01. 
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Discusión 200 

Esta tesis doctoral se ha propuesto evaluar la efectividad de tres intervenciones de IPP 

centradas en los recursos personales (job crafting, PsyCap y una intervención 

multicomponente) y su impacto en la mitigación del burnout y la promoción del engagement 

en contextos laborales. Basándonos en el Modelo DRL de Bakker y Demerouti (2013) y en los 

aportes de Xanthopoulou et al. (2007), nuestra investigación aporta evidencias sobre la 

interacción existente entre el job crafting y el PsyCap como un mecanismo efectivo para 

atenuar el burnout y aumentar el vigor, entusiasmo y dedicación de los trabajadores. 

En primer lugar, nuestra intervención en PsyCap generó un aumento significativo en 

engagement y una disminución en burnout en comparación con el grupo de control tras la 

intervención. Estos efectos positivos también se observaron en la intervención en job crafting, 

con incrementos en engagement y reducciones en burnout similares a los resultados de la 

intervención en PsyCap. Igualmente, la intervención multicomponente, que combinaba 

elementos de PsyCap y job crafting, mostró mejoras significativas en las dimensiones de 

engagement y redujo los niveles de burnout.  

A partir de estos resultados, se confirmaron las tres primeras hipótesis de nuestro 

estudio, demostrando que las intervenciones en PsyCap, job crafting y multicomponente 

mejoraron significativamente los niveles de burnout en comparación con los niveles pre-

intervención y el grupo de control.  

Al comparar los distintos programas de intervención, se observaron resultados variados. 

El grupo que recibió la intervención multicomponente mostró mejoras significativas en 

engagement y reducción del burnout en comparación con el grupo que recibió la intervención 

en job crafting. Sin embargo, no hubo diferencias significativas entre el grupo que recibió la 

intervención en PsyCap y el grupo de intervención multicomponente en las dimensiones de 
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dedicación y absorción del engagement ni en el desgaste emocional y la eficacia profesional 

del burnout. Por lo tanto, la cuarta hipótesis se confirmó parcialmente.  

Además, los datos respaldaron la persistencia de los efectos a lo largo del tiempo. Las 

mejoras en el engagement y la reducción del burnout se mantuvieron durante las mediciones 

de seguimiento, lo que indica que las intervenciones generaron beneficios sostenidos, tal y 

como se planteaba en la quinta hipótesis. 

7.1. Intervención en PsyCap 

Nuestros resultados confirmaron que la intervención en PsyCap mejoró el engagement 

y redujo el burnout, coincidiendo con los hallazgos previos de Daswati et al. (2022) y Wardani 

et al. (2020). Ambos estudios analizaron la influencia positiva del PsyCap en el engagement y 

el burnout. En concreto, Daswati et al. (2022) encontraron que el fortalecimiento del PsyCap 

mejoraba significativamente el engagement laboral y reducía los niveles de agotamiento en 

empleados del sector educativo. De manera similar, Wardani et al. (2020) reportaron resultados 

equivalentes en una intervención en el sector sanitario, destacando cómo el PsyCap puede 

actuar como un factor protector contra el estrés laboral y el burnout. Toth et al. (2023) también 

encontró una influencia positiva del PsyCap en profesionales que trabajan bajo presión 

adicional en entornos laborales que requieren un alto nivel de conocimiento y actualización 

permanente. 

Al profundizar en las dimensiones específicas del engagement, podemos confirmar que 

la mejora obtenida en nuestra investigación en las subescalas de vigor, dedicación y absorción 

es consistente con los hallazgos de Luthans et al. (2007, 2008) en relación con la esperanza 

como impulsor del engagement. Estos autores afirman que la esperanza desempeña un papel 

esencial en cómo los empleados perciben y responden a las demandas laborales, subrayando la 

importancia de incluirla al diseñar intervenciones para crear un entorno laboral más dinámico 



Discusión  202 

 

 

 

y comprometido. Además, el impacto de la esperanza en la relación entre el apoyo social, el 

bienestar psicológico y el engagement laboral ha sido destacado por Ma et al. (2023), quienes 

subrayan la importancia de desarrollar esta cualidad dentro de los programas de bienestar 

organizacional para mejorar no solo el engagement, sino también el bienestar general en el 

trabajo. 

Nuestros hallazgos muestran que las intervenciones en optimismo y resiliencia 

(desarrolladas dentro de la intervención en PsyCap) no solo ayudan a los empleados a superar 

adversidades de manera más efectiva, sino que también fortalecen su compromiso y bienestar 

laboral. Esta conclusión respalda la teoría de Seligman (1998) sobre el papel crucial del 

optimismo en el desarrollo de la resiliencia. Según Seligman, el optimismo permite a las 

personas enfrentar los desafíos con una perspectiva positiva, lo que fortalece su capacidad para 

recuperarse de las dificultades. La mejora observada en el engagement en nuestra intervención 

reveló que los empleados que participaron en la intervención en PsyCap no solo 

experimentaron una reducción en los niveles de burnout, sino que también reportaron un 

aumento en su capacidad para manejar el estrés y las presiones laborales. 

Continuando con el análisis de las variables del PsyCap, nuestros hallazgos también 

muestran que las intervenciones en resiliencia influyen positivamente en el rendimiento y el 

bienestar dentro de las organizaciones. Las observaciones de Yu et al. (2023) concuerdan con 

nuestros resultados al destacar cómo la construcción de resiliencia puede influir positivamente 

en el rendimiento y el bienestar organizacional. Esta idea se complementa con la noción de que 

la resiliencia actúa como un mecanismo defensivo contra el burnout, esencial para crear 

entornos laborales saludables y productivos, en concordancia con las observaciones de Wut et 

al. (2021). Además, en línea con nuestra investigación, el estudio de Moreno et al. (2021) 

también resalta la importancia de los programas de entrenamiento en resiliencia y manejo del 



Discusión 203 

estrés, no solo para la mejora de la salud mental y el bienestar, sino también para potenciar la 

capacidad de los empleados para afrontar el estrés y los retos laborales de manera eficaz. 

Nuestra investigación muestra que la intervención en PsyCap, no solo mejora el 

engagement general, sino también sus componentes específicos (vigor, dedicación y 

absorción). Estos hallazgos son similares a los encontrados por Avey et al. (2011), quienes 

también observaron la influencia positiva del PsyCap sobre el engagement y el burnout en 

intervenciones similares. En esta línea, Xanthopoulou et al. (2009) destacan que un entorno 

enriquecido por la esperanza y la autoeficacia (componentes clave del PsyCap) hace que los 

empleados se sientan más energizados, dedicados y absortos en su trabajo. Estos autores 

demuestran que la relación sinérgica entre el PsyCap y el engagement puede mejorar 

significativamente ambos elementos cuando uno de ellos es fortalecido, promoviendo así un 

entorno de trabajo más saludable y productivo. Nuestros resultados confirman esta sinergia, 

mostrando que las intervenciones en PsyCap no solo mejoran el bienestar y el rendimiento 

laboral, sino que también fortalecen las dimensiones del engagement. Esto ayuda a los 

empleados a enfrentar y superar desafíos tanto en el entorno laboral como en otros contextos 

de alta presión. 

Resulta interesante centrarse en el impacto de las intervenciones en PsyCap, dado que 

sus efectos positivos no se limitan únicamente al contexto laboral, sino que también se 

extienden a ámbitos académicos y otros entornos desafiantes. Aunque nuestra investigación se 

centra en el ámbito laboral, podemos observar que la influencia positiva del PsyCap se 

manifiesta en una variedad de contextos. Por ejemplo, Gómez-Perdomo et al. (2017) y 

Rodríguez-Moreno y Zavala (2021) respaldan la importancia del optimismo en contextos 

educativos, demostrando que esta dimensión del PsyCap mejora el rendimiento académico y la 

satisfacción estudiantil. Estos hallazgos en otros contextos son valiosos ya que sugieren que el 
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optimismo y la resiliencia tienen el potencial para fomentar el engagement y el bienestar en el 

entorno laboral, sino que también son cruciales en situaciones que requieren altos niveles de 

adaptación y perseverancia, como en el ámbito académico y otros entornos de alta presión.  

En cuanto al impacto sobre el burnout, los resultados de la intervención centrada en el 

PsyCap mostraron mejoras consistentes y estadísticamente significativas en todas las 

dimensiones evaluadas: cinismo, agotamiento emocional y eficacia profesional. Estos cambios 

respaldan la hipótesis de que el PsyCap puede desempeñar un papel crucial en la mitigación de 

los aspectos negativos del burnout, confirmando la efectividad de las intervenciones diseñadas 

para fortalecer este constructo psicológico. La reducción del cinismo y el agotamiento 

emocional, junto con el aumento en la eficacia profesional observados en nuestro estudio, son 

consistentes con investigaciones anteriores, como las de Avey et al. (2010a) y Mesurado y 

Laudadío (2019), que subrayan la capacidad del PsyCap para actuar como un amortiguador 

efectivo contra el estrés laboral y el burnout. La relación entre el bienestar laboral, el PsyCap 

y el burnout, sugerida por investigaciones como la de Gómez-Perdomo et al. (2017), se ve 

confirmada por nuestros hallazgos. Estos resultados parecen indicar cómo un PsyCap bien 

desarrollado influye positivamente en la experiencia laboral de los empleados, subrayando la 

responsabilidad de las organizaciones no sólo de asegurar un entorno de trabajo saludable, sino 

también de invertir en el desarrollo de las fortalezas psicológicas de su personal. 

Asimismo, nuestros hallazgos coinciden con el estudio de Rodríguez-Moreno y Zavala 

(2021), que demuestra cómo el PsyCap mejora el engagement y el rendimiento laboral, 

favoreciendo a su vez una reducción notable en los niveles de burnout. 

En conclusión, los hallazgos de esta investigación demuestran la efectividad del PsyCap 

para aumentar el engagement y reducir el burnout en el entorno laboral. La investigación ha 

mostrado mejoras significativas en las dimensiones del engagement, como el vigor, la 
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dedicación y la absorción, después de las intervenciones en PsyCap. Además, se ha observado 

una reducción notable en aspectos clave del burnout, especialmente en la eficacia profesional. 

Este contraste entre las mediciones antes y después de la intervención destaca cómo el PsyCap 

influye positivamente en la percepción de los empleados sobre su capacidad para superar 

desafíos laborales, aumentando su confianza y fortaleciendo su sentido de competencia. 

Además, los hallazgos refuerzan la necesidad de abordar las dinámicas laborales de manera 

integral y adaptativa, reconociendo la complejidad inherente en la interacción entre el PsyCap, 

el engagement y el burnout. 

7.2. Intervención en Job Crafting 

Tal y como se indicaba al inicio de esta sección de resultados, la intervención en job 

crafting desarrollada en nuestra investigación mostró ser efectiva tanto para disminuir los 

niveles de burnout como para aumentar el nivel general del engagement en el trabajo, 

confirmando nuestra segunda hipótesis y aportando evidencias sobre la importancia de esta 

estrategia en la adaptación y personalización del entorno laboral por parte de los empleados. 

Haber hallado que el programa de intervención ha reducido el burnout sugiere además que el 

job crafting tiene un doble beneficio: fortalece el compromiso de los empleados mientras 

mitiga el agotamiento emocional y el cinismo. 

Nuestros resultados coinciden con la investigación de Tims et al. (2013), que vinculan 

el job crafting con beneficios psicológicos y organizacionales tangibles, como un mayor 

sentido de control y autonomía en el trabajo, mayor satisfacción laboral y bienestar psicológico. 

Desde una perspectiva organizacional, estos beneficios se traducen en una mayor productividad 

y eficiencia, así como en una mejora en la calidad del trabajo y la retención de empleados. 

Asimismo, el trabajo de Roczniewska et al. (2023) refuerza nuestros hallazgos al resaltar que 

un cambio en la gestión de recursos humanos hacia la adaptación del trabajo a las necesidades 
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individuales y el reconocimiento de la diversidad de experiencias y expectativas de los 

empleados, conduce a resultados positivos en el bienestar, validando la efectividad del job 

crafting como estrategia integral.  

Centrando nuestra atención en la efectividad del job crafting para reducir los síntomas 

del burnout, encontramos resultados similares tanto en nuestra investigación como en estudios 

previos. En nuestro estudio, observamos una disminución significativa en los niveles de 

burnout, especialmente en cinismo y desgaste emocional. Este hallazgo es consistente con 

investigaciones como la de Martínez-Díaz et al. (2023), quienes encontraron que el job crafting 

puede mitigar los efectos negativos del agotamiento en el rendimiento y el aprendizaje 

personal. Del mismo modo, Singh y Singh (2018) sostienen que el job crafting no solo reduce 

el agotamiento y el estrés laboral, sino que también mejora la disponibilidad psicológica y el 

rendimiento laboral. Pijpker et al. (2022) y Shi et al. (2021) añaden que el job crafting 

promueve un estado interno de recuperación a través de un afrontamiento proactivo 

(especialmente en trabajos que exigen autocontrol), ayudando a reducir la pérdida de recursos 

y mitigando el agotamiento del ego. Esta perspectiva se alinea con nuestros resultados, donde 

los participantes reportaron una mejor capacidad para manejar el estrés y las presiones laborales 

después de la intervención.  

La muestra que ha participado en nuestro estudio incluía por profesionales en activo en 

ámbitos de gran interés, como el de la salud y la enseñanza. Precisamente, en el ámbito 

sanitario, estudios como el de Iida et al. (2024) demuestran que las intervenciones en job 

crafting mejoran el engagement y el burnout, optimizando además la calidad del cuidado al 

paciente mediante la personalización de roles. En esta misma línea, Han (2023) y Pratama et 

al. (2023) evidencian que en entornos de alta demanda las intervenciones en job crafting 

incrementan el engagement de los empleados, confirmando la eficacia de estas intervenciones 
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para crear un ambiente laboral más comprometido y menos estresante. Estos resultados 

enriquecen nuestra comprensión de la aplicación y efectividad del job crafting, alineándose 

con nuestra investigación.  

Continuando con el análisis de los diversos sectores laborales, en el contexto educativo, 

el estudio de Zhai et al. (2023) muestra cómo el job crafting refuerza la identidad profesional 

de los docentes, contribuyendo a su engagement laboral. Esta observación se alinea con los 

resultados de nuestra investigación, donde el job crafting ha demostrado mejorar el bienestar 

en el trabajo al fomentar la personalización de las tareas y el compromiso de los empleados. 

Aunque nuestra investigación no analizó si el job crafting es una variable mediadora entre el 

estrés laboral y el burnout, Wei et al. (2024) encontraron que el job crafting puede actuar como 

un mediador eficaz en este contexto para los docentes universitarios. Sus hallazgos subrayan 

el potencial del job crafting para mitigar las condiciones estresantes, crucial para formular 

intervenciones más eficaces que mejoren el engagement y reduzcan el burnout.  

Dada la complejidad y variedad de los ámbitos laborales, Cohen et al. (2023) y Yang 

et al. (2023) enfatizan que valorar la diversidad de experiencias y expectativas de los empleados 

es fundamental para optimizar la eficiencia organizacional, reiterando la necesidad de adaptar 

las intervenciones en job crafting a las particularidades de cada contexto laboral. Pérez-Fuentes 

et al. (2019) destacan la interacción entre la personalidad proactiva y la autoeficacia general en 

la efectividad de las intervenciones. Sus hallazgos indican que el job crafting puede ser 

especialmente efectivo para individuos con ciertas características personales, lo que se alinea 

con nuestra observación de que un enfoque adaptado puede optimizar el bienestar de las 

personas trabajadoras. Asimismo, en línea con nuestros resultados, en un estudio 

complementario, Robledo et al. (2019) utilizan el modelo de Demanda-Recursos Laborales 

(DRL) para explorar cómo el job crafting actúa como mediador entre el compromiso laboral y 
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los resultados de bienestar. Demuestran que aumentar los recursos estructurales a través del job 

crafting puede amplificar los efectos positivos del compromiso laboral, sugiriendo que las 

intervenciones dirigidas pueden tener beneficios amplios en el bienestar general del empleado. 

Si bien en nuestro estudio observamos que las personas que participaron en la 

intervención en job crafting aumentaron sus niveles de engagement general, no se detectaron 

mejoras significativas en una de sus dimensiones: el vigor. Lee y Jo (2023) proponen que este 

fenómeno podría deberse a factores adicionales no completamente abordados por la 

intervención, tales como condiciones ambientales del trabajo o características personales de los 

empleados. Esta ausencia de diferencias significativas en la dimensión de vigor en nuestra 

investigación plantea preguntas sobre la uniformidad de la respuesta al job crafting dentro del 

grupo experimental. Esto podría reflejar variaciones en cómo los individuos perciben y utilizan 

la flexibilidad para modificar sus roles laborales. Nuestros resultados reflejan la importancia 

de considerar diferencias individuales en la predisposición y capacidad para el job crafting, 

como sugieren Laguía et al. (2024), que podrían afectar significativamente la eficacia de tales 

intervenciones.  

La discrepancia entre los resultados obtenidos en nuestro estudio y otros trabajos amplía 

la investigación sobre el job crafting, sugeriendo que, mientras algunas dimensiones del 

engagement y el burnout son susceptibles a mejoras a través de la personalización del trabajo, 

otras (como el vigor) pueden requerir intervenciones más específicas que aborden directamente 

los factores energéticos y de resiliencia. En particular, Shi et al. (2021) subrayan que integrar 

una intervención en job crafting con apoyo psicológico puede ser más efectivo en mitigar el 

estrés laboral y fortalecer el vigor, apuntando hacia la necesidad de implementar intervenciones 

más holísticas y adaptadas a necesidades específicas.  
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En síntesis, nuestro estudio confirma que el job crafting es eficaz para reducir el 

burnout y aumentar el engagement en el trabajo, validando nuestra segunda hipótesis. Esta 

intervención facilita una mejor alineación entre tareas laborales y preferencias personales, 

fomentando una participación más activa y satisfactoria, mientras aborda proactivamente las 

causas del estrés laboral. Los hallazgos coinciden con estudios previos que respaldan los 

beneficios duraderos del job crafting en el engagement y la reducción del burnout. Sin 

embargo, no se observaron diferencias significativas en el vigor entre los participantes que 

participaron en la intervención y los participantes del grupo de control, lo que sugiere que este 

aspecto puede requerir enfoques adicionales. Esto resalta la necesidad de considerar las 

diferencias individuales en la capacidad para el job crafting. Asimismo, se confirma la 

efectividad del job crafting para reducir el agotamiento y aumentar el engagement, sugiriendo 

que un enfoque multifacético maximiza sus beneficios. 

7.3. Intervención Multicomponente 

Nuestra tercera hipótesis planteaba que una intervención multicomponente que 

combinara el desarrollo del PsyCap con técnicas de job crafting tendría un impacto positivo, 

aumentando los niveles de engagement y disminuyendo los valores de burnout en los 

participantes de este grupo experimental en comparación con los participantes del grupo de 

control. Los resultados confirmaron esta hipótesis, mostrando una disminución significativa en 

el burnout y un aumento notable en los niveles generales de engagement y sus dimensiones 

específicas entre los participantes que recibieron la intervención. 

La relevancia de integrar el desarrollo del PsyCap con técnicas de job crafting ha sido 

ampliamente documentada en la literatura académica. Bakker y Van Woerkom (2018) 

enfatizan que el PsyCap equipa a los trabajadores con recursos emocionales y cognitivos 

esenciales para enfrentar y superar los desafíos laborales. Harzer y Ruch (2013) destacan cómo 
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el job crafting permite a los empleados ajustar sus roles para alinearlos más estrechamente con 

sus fortalezas personales, lo cual fomenta un enfoque de trabajo motivador y reduciendo la 

susceptibilidad al burnout. Nuestros hallazgos confirman estas observaciones y las amplían, 

mostrando que la combinación de ambas técnicas potencia el nivel general de engagement y 

mejora significativamente cada una de sus dimensiones. Esta conclusión está en línea con las 

aportaciones de Luthans y Youssef (2017), quienes afirman que esta combinación no solo 

mejora la satisfacción laboral y el rendimiento, sino que también reduce significativamente el 

burnout. 

Asimismo, el artículo de Zhu et al. (2022) explora cómo el PsyCap facilita el job 

crafting y su impacto en el bienestar de los empleados, demostrando que el PsyCap puede 

amplificar los efectos del job crafting en el bienestar. Nuestros resultados confirman esta 

perspectiva, mostrando mejoras significativas en el engagement y una reducción del burnout. 

En paralelo, la revisión de Park y Park (2023) destaca la importancia del contexto 

organizacional en la efectividad del job crafting, identificando 35 factores contextuales que 

influyen en estas intervenciones. Nuestros hallazgos coinciden con esta revisión, ya que 

observamos que las personas que participaron en nuestra intervención mostraron una mayor 

capacidad para adaptar sus roles laborales y reportaron una reducción del burnout. 

Complementando nuestra visión, el estudio de Uen et al. (2021) apoya nuestros 

hallazgos al mostrar cómo la interacción entre el job crafting y el PsyCap puede facilitar 

comportamientos innovadores en el lugar de trabajo, mejorando no solo el engagement y 

reduciendo el burnout, fomentando un clima de innovación y creatividad. Kotze (2018) amplía 

esta perspectiva, mostrando que los recursos personales (como el PsyCap) afectan tanto al 

compromiso en el trabajo como al burnout, revelando que una satisfacción adecuada con los 
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recursos laborales puede reducir significativamente el agotamiento emocional y el cinismo, al 

tiempo que mejora el vigor y la dedicación. 

Dado que parte de nuestra muestra proviene del sector sanitario, es relevante considerar 

estudios que abordan específicamente este contexto. El estudio de Jutengren et al. (2020) indica 

que el PsyCap y el job crafting tienen un impacto considerable en el compromiso laboral y la 

satisfacción en el trabajo. Similar a los hallazgos de nuestra investigación, se observaron 

mejoras significativas en el compromiso laboral. Esto puede atribuirse a las características 

específicas de nuestra intervención y a la receptividad de la población estudiada hacia las 

prácticas de job crafting. 

Dado el carácter adaptativo del job crafting, se hace evidente la necesidad de diseñar 

intervenciones que no solo satisfagan las demandas organizacionales, sino que también se 

adapten a las capacidades individuales de los trabajadores. Esta perspectiva es respaldada por 

Tims et al. (2013), quienes subrayan la importancia de alinear el job crafting con recursos 

personales como el PsyCap para mejorar significativamente el bienestar de los empleados. 

Nuestros datos confirman esta visión, mostrando que la intervención multicomponente 

permitió a los empleados personalizar sus roles laborales, resultando en mayor satisfacción 

laboral y una disminución del agotamiento emocional y el cinismo.  

En conclusión, este estudio ha demostrado que una intervención que combina el 

desarrollo del PsyCap, con técnicas de job crafting puede tener un impacto positivo en la 

reducción del burnout y el aumento del engagement laboral. Observamos que dicha 

intervención disminuye el cinismo y el agotamiento emocional, mejorando la eficacia 

profesional de los empleados. La integración del PsyCap y job crafting permite reevaluar las 

demandas laborales, transformándolas en retos manejables y estimulantes. Este enfoque mejora 

la alineación entre los empleados y sus funciones, incrementando su satisfacción, productividad 
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y calidad de desempeño en el trabajo. Nuestros hallazgos coinciden con estudios previos que 

resaltan la importancia de integrar el desarrollo de recursos personales y laborales para mejorar 

el bienestar y la productividad de los empleados. Además, nuestra investigación sugiere que 

estas intervenciones son especialmente efectivas en contextos que valoran la autonomía y la 

innovación, pudiendo adaptarse a diferentes sectores laborales para maximizar sus beneficios. 

7.4. Comparación de la Efectividad entre Intervenciones Multicomponente, en PsyCap y 

en Job Crafting 

El programa de intervención multicomponente demostró ser más eficaz que los 

programas centrados solo en el desarrollo del PsyCap o en técnicas de job crafting, mejorando 

significativamente los niveles de engagement y reduciendo el burnout.  En particular, esta 

intervención aumentó el engagement general, destacando la dimensión de vigor, y redujo 

significativamente el cinismo. Sin embargo, no se observaron diferencias significativas en las 

dimensiones de desgaste emocional y de eficacia profesional en comparación con las personas 

que participaron en los grupos de intervención de un solo componente. Estos resultados 

confirman parcialmente nuestra cuarta hipótesis de que la intervención multicomponente que 

integran PsyCap y job crafting son más efectivas que las intervenciones de un solo componente. 

Los resultados hallados en nuestra investigación encuentran respaldo en las teorías de 

Bakker y Demerouti (2013) y Luthans et al. (2006), quienes afirman que las intervenciones 

integradas producen efectos sinérgicos superiores a los enfoques unidimensionales. Además, 

Nooijen et al. (2020) exploraron la efectividad de intervenciones multicomponentes para 

aumentar la actividad física y reducir el comportamiento sedentario entre trabajadores de 

oficina, encontrando que modificar múltiples comportamientos relacionados con la salud puede 

mejorar significativamente la salud general y el bienestar psicológico de los participantes. Este 

hallazgo subraya la importancia de diseñar intervenciones que no se limiten a un solo 
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comportamiento o meta, sino que integren diversas estrategias para abordar múltiples facetas 

del bienestar de los empleados.  

La eficacia de las intervenciones multicomponentes para influir positivamente en el 

ambiente laboral y en el bienestar individual resalta su potencial para lograr cambios 

sostenibles y efectivos en la conducta y salud de los trabajadores. Nuestros hallazgos, donde 

las intervenciones que combinan PsyCap y técnicas de job crafting mejoran significativamente 

el bienestar en el entorno laboral, reflejan este fenómeno. Otras investigaciones han informado 

tamaños de efecto más altos para las intervenciones multicomponente que los encontrados en 

estudios que examinaron la eficacia individual de las estrategias incluidas en la intervención. 

Por ejemplo, He et al. (2023) y Squires et al. (2014) señalaron que las intervenciones 

multicomponente generan un efecto conjunto, lo que sugiere que combinar diferentes 

estrategias puede resultar en un impacto mayor y más sostenido. Este fenómeno se refleja en 

nuestros resultados, donde el tamaño de efecto más grande observado sugiere que la 

combinación de estrategias en nuestra intervención ha logrado un impacto significativo. 

En el contexto específico de job crafting y PsyCap, Van Wingerden et al. (2017) 

argumentaron que una intervención combinada de recursos personales (basada en PsyCap y job 

crafting) será más efectiva que cada una de las intervenciones por separado, ya que los recursos 

personales mejorados de los trabajadores contribuyen a mejorar la confianza personal y niveles 

de job crafting. Nuestros resultados confirman esto, mostrando que el programa de 

intervención multicomponente obtuvo resultados positivos equivalentes. Hakanen et al. (2021) 

realizaron un meta-análisis que confirmó la eficacia de las intervenciones multicomponente 

para mejorar el engagement, destacando un efecto positivo y significativo en las dimensiones 

de dedicación y absorción. Estos hallazgos son coherentes con los nuestros, que también 

mostraron mejoras en el engagement general del grupo experimental tras la intervención en 
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PsyCap. Los resultados de van Berkel et al. (2014) también respaldan estos hallazgos, 

mostrando mejoras significativas tanto en el engagement como en la salud mental de los 

participantes que recibieron la intervención. Al igual que en nuestro estudio, su investigación 

confirma que abordar múltiples aspectos del bienestar de los empleados, desde la salud mental 

hasta el engagement laboral, mediante estrategias integradas, puede conducir a resultados más 

robustos y sostenibles a lo largo del tiempo.  

Respecto a la variable burnout, es interesante mencionar que Cohen et al. (2023) 

destacan que las intervenciones integrales que combinan elementos como el job crafting y el 

PsyCap pueden ser especialmente eficaces en la mitigación del burnout, subrayando la 

importancia de las estructuras de apoyo en la reducción del estrés laboral. En el marco de 

nuestra investigación, estos hallazgos refuerzan el argumento de que las intervenciones que 

abordan múltiples aspectos del entorno laboral y las capacidades individuales son más efectivas 

para combatir el burnout. 

Como hemos destacado al inicio de esta sección, aunque nuestra intervención fue 

efectiva en aumentar el engagement general y reducir significativamente el cinismo, no se 

observaron diferencias significativas en las dimensiones de desgaste emocional y eficacia 

profesional en comparación con los grupos de intervención de un solo componente. Esto está 

en línea con Bliese et al. (2007) y Nielsen y Randall (2013), quienes descubrieron que no todas 

las estrategias integradas contribuyen de manera equitativa a los resultados deseados. En este 

contexto, Figueiredo et al. (2023) también muestran resultados variados en cuanto a la 

efectividad de las intervenciones individuales y organizacionales para mitigar el burnout.  

En conclusión, la combinación del PsyCap y job crafting en un enfoque 

multicomponente es esencial para mejorar el engagement y reducir el burnout. Aunque algunas 

dimensiones como la dedicación y la absorción pueden requerir enfoques especializados, los 
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resultados demuestran que las intervenciones bien diseñadas son más efectivas para mejorar el 

bienestar. Los estudios sugieren que integrar estrategias multifacéticas tiene el potencial de 

promover un entorno laboral más saludable, productivo y resiliente. Así, nuestro análisis y 

estudios previos indican que las intervenciones multicomponente, que combinan el desarrollo 

del PsyCap y técnicas de job crafting, son efectivas para mejorar el engagement laboral y 

reducir ciertos aspectos del burnout, como el cinismo. Sin embargo, no siempre generan 

mejoras significativas en todas las dimensiones del burnout, como el desgaste emocional. Estos 

hallazgos, apoyados por estudios previos, resaltan la necesidad de revisar y ajustar la eficacia 

de cada componente y evaluar cómo interactúan entre sí. Aunque las intervenciones 

multicomponentes pueden ser útiles, es esencial diseñarlas de manera estratégica y 

personalizada para maximizar su efectividad y adaptarlas a las necesidades específicas de los 

empleados y la organización. 

7.5. Evaluación de la Persistencia de los Efectos Obtenidos en Engagement y Burnout 

Para evaluar la persistencia a largo plazo de los efectos de las intervenciones, se 

realizaron mediciones a lo largo del tiempo. Los participantes de las intervenciones en PsyCap 

mostraron una notable estabilidad en sus efectos positivos, aunque con una ligera disminución 

con el paso del tiempo. En el caso de los participantes de las intervenciones en job crafting, los 

resultados fueron mixtos. Si bien se observaron mejoras en la eficacia profesional, las 

diferencias con el grupo de control no siempre resultaron significativas. Las personas que 

participaron en el programa multicomponente se destacaron como el grupo más efectivo, 

logrando reducciones en el agotamiento emocional y el cinismo, junto con un aumento en la 

eficacia personal. Sin embargo, se observó un leve aumento en estos niveles en las mediciones 

posteriores, lo que subraya la importancia del seguimiento y el refuerzo continuo para mantener 

los efectos a largo plazo. 
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Si analizamos con algo más de detenimiento los resultados de la intervención en 

PsyCap, se encontró una mejora notable en el engagement y una reducción del burnout. Estas 

mejoras fueron evidentes en las primeras evaluaciones, pero los niveles de engagement y 

reducción del burnout tendieron a disminuir en evaluaciones posteriores, sugiriendo una 

reversión parcial hacia los niveles previos a la intervención. Las observaciones de nuestro 

estudio concuerdan con investigaciones como las de Khan et al. (1990) y Li et al. (2021), que 

enfatizan la necesidad de refuerzos periódicos para mantener altos niveles de estos constructos 

psicológicos. En nuestro grupo de intervención en PsyCap, las mejoras en la eficacia 

profesional se mantuvieron en las evaluaciones de seguimiento, indicando un impacto duradero 

en este aspecto del rendimiento laboral. Estos hallazgos coinciden con las observaciones de 

Bakker y Demerouti (2013) y Xanthopoulou et al. (2007), que encontraron que los recursos 

personales como la autoeficacia y el optimismo pueden mejorar el desempeño laboral al reducir 

el estrés y aumentar la motivación. La efectividad sostenida de nuestra intervención refuerza 

las teorías relacionadas con la plasticidad del aprendizaje cognitivo y conductual en adultos, 

especialmente en entornos de alta presión, y apoya la Teoría del Aprendizaje Social de Bandura 

(1977). 

Los estudios sobre neuroplasticidad y aprendizaje ofrecen una perspectiva adicional 

sobre la persistencia de los efectos de las intervenciones. Según Forget y Le Pertel (2024), las 

intervenciones que incluyen entrenamientos repetitivos y refuerzos positivos pueden modificar 

las redes neuronales, promoviendo cambios duraderos en comportamientos y estados 

emocionales. Esta visión puede proporcionar un contexto adicional para interpretar nuestros 

hallazgos, donde los participantes que formaron parte de la intervención en PsyCap mostraron 

mejoras sostenidas en engagement y una reducción del burnout. Las técnicas basadas en 

neurociencia aplicada, como el mindfulness y el entrenamiento en resiliencia, refuerzan la idea 
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de que intervenciones bien fundamentadas pueden tener efectos persistentes en el bienestar 

psicológico. Aunque en esta investigación no medimos los cambios neuronales, es posible que 

las mejoras observadas en engagement y la reducción del burnout se deban, en parte, a cambios 

neuronales promovidos por esta intervención en PsyCap. 

Sin embargo, los resultados de nuestra intervención pueden estar influenciados por 

otros elementos relacionados con el trabajo. Específicamente, Gong (2018) identificó cinco 

factores fundamentales involucrados en el bienestar laboral: el trabajo en sí mismo, la 

promoción, el salario, los gerentes y los compañeros de trabajo. Estos factores proporcionan 

un contexto más amplio en el que pueden interpretarse los efectos de nuestra intervención en 

PsyCap. Estos hallazgos sugieren que los elementos del trabajo y las relaciones interpersonales, 

junto con el desarrollo de competencias individuales, son cruciales para un bienestar integral. 

En este aspecto, el meta-análisis de Dawkins et al. (2021) refuerza también nuestros hallazgos 

al demostrar que las intervenciones destinadas a potenciar el PsyCap pueden tener efectos 

duraderos en el bienestar de los empleados en el lugar de trabajo. 

Respecto a la intervención en job crafting, se observaron inconsistencias en los 

resultados obtenidos por los participantes. A pesar de observarse mejoras en la eficacia 

profesional, estas no fueron significativamente diferentes a las obtenidas por los participantes 

del grupo de control, lo que plantea interrogantes sobre su impacto diferencial y efectividad a 

largo plazo. Esta investigación buscó mejorar la eficacia profesional mediante una intervención 

en job crafting, utilizando diversos componentes. Contrariamente a las expectativas basadas en 

revisiones de literatura previas, los resultados no mostraron la consistencia esperada. Eskander 

et al. (2021) encontraron una efectividad moderada en unas intervenciones de bienestar para 

médicos residentes, si bien no estaban exentas de una considerable variabilidad en los 

resultados. Esto refleja que la variabilidad en la persistencia de los efectos de las intervenciones 
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puede ser influenciada por varios factores como el tipo y la duración de las intervenciones. En 

nuestro estudio, se observó que, aunque las intervenciones iniciales mostraron mejoras en la 

eficacia profesional y en la reducción del burnout, el engagement y otras dimensiones 

experimentaron una tendencia a revertir hacia los niveles pre-intervención, destacando la 

importancia de adaptar y personalizar las intervenciones para fomentar su efectividad a largo 

plazo. 

Para comprender mejor la necesidad de apoyo y refuerzo continuos en las 

intervenciones en job crafting, Van den Heuvel et al. (2015) examinaron la sostenibilidad de 

los efectos de estas intervenciones. Aunque se observaron mejoras iniciales en el bienestar de 

los empleados y en las métricas de rendimiento, sus resultados destacaron la importancia de 

integrar estrategias de mantenimiento dentro de las políticas de recursos humanos para 

mantener estos efectos. Estos hallazgos arrojan luz sobre nuestros resultados, sugiriendo que 

las mejoras logradas requieren un enfoque de apoyo continuo para evitar la disminución en el 

engagement post-intervención, posiblemente debido a la adaptación de los empleados a 

cambios en su entorno laboral. Nuestros hallazgos resuenan con las teorías de Bakker y 

Demerouti (2013) y Xanthopoulou et al. (2007), quienes sugieren que un manejo cuidadoso de 

los cambios puede prevenir desequilibrios que afecten negativamente el engagement. Además, 

la investigación de Tams et al. (2020) aporta una dimensión tecnológica al debate, al resaltar 

cómo la integración de tecnologías digitales en las intervenciones de bienestar puede mejorar 

la persistencia de sus efectos. El uso de aplicaciones móviles y plataformas en línea para 

monitorear y fomentar comportamientos saludables ofrece un soporte continuo y 

personalizado, lo cual puede facilitar un engagement sostenido y una reducción duradera del 

burnout. Estos hallazgos complementan nuestras observaciones, indicando que el apoyo 
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constante y la personalización en las intervenciones son cruciales para maximizar su 

efectividad y durabilidad. 

En esta línea, es interesante reconocer que existen otros factores específicos (no 

abordados directamente por nuestras intervenciones) que pueden influir en las dimensiones del 

engagement y burnout. Investigadores como Appel-Meulenbroek et al. (2020) sugieren que 

factores como el diseño del espacio de trabajo, la ergonomía, el acceso a los recursos y la 

calidad del ambiente laboral podrían afectar significativamente la dimensión de vigor en los 

empleados y deben ser considerados en investigaciones futuras porque proporcionan un 

contexto más amplio para obtener una comprensión más holística de los determinantes del 

engagement. En cuanto, a los hallazgos relacionados con el burnout, el estudio de estos 

investigadores corrobora investigaciones recientes que resaltan las potenciales ventajas de las 

intervenciones basadas en los recursos personales, como el job crafting y el PsyCap, para 

fomentar y promover el engagement. Un estudio realizado en Japón por Sakuraya et al. (2016) 

proporciona una perspectiva complementaria a los resultados obtenidos en nuestra intervención 

en job crafting. Aunque los resultados generales no indicaron un impacto significativo en el 

engagement laboral a medio plazo, sí hubo efectos positivos en subgrupos específicos con bajos 

niveles iniciales de job crafting. Esto sugiere que estas intervenciones pueden ser 

particularmente beneficiosas para empleados que inicialmente presentan niveles bajos de esta 

actividad. Este hallazgo está en línea con nuestros datos, destacando la importancia de 

personalizar las intervenciones según las características iniciales de los empleados.  

El programa multicomponente se destacó como la intervención más efectiva, logrando 

reducciones en el agotamiento emocional y el cinismo, junto con un aumento en la eficacia 

personal. Aunque las personas que participaron en este programa experimentaron una ligera 

regresión no significativa en la mejora de estos niveles en las mediciones posteriores, nuestros 
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resultados muestran que la intervención multicomponente tuvo un impacto positivo sostenido 

y significativo en las dimensiones de engagement y burnout. Estos hallazgos son consistentes 

con estudios previos sobre intervenciones de salud ocupacional y bienestar, como los de 

Nooijen et al. (2020) y Zhou et al. (2023). Estos estudios han encontrado que las intervenciones 

multicomponente tienden a tener un mayor efecto que las intervenciones individuales. Sin 

embargo, también subrayan la falta de investigación sobre cómo combinar de manera óptima 

las diferentes intervenciones para obtener mejores resultados. Esta falta de investigación sobre 

la combinación correcta de intervenciones puede explicar la inconsistencia de los resultados 

con la literatura previa. Por lo tanto, sería valioso examinar si usar una combinación diferente 

de intervenciones en job crafting y PsyCap, u otorgar diferentes pesos a los componentes de la 

intervención, podría llevar a una mayor estabilidad de resultados. 

Respecto a las variaciones en el grupo control, es interesante destacar que los valores 

pos-tratamiento de cinismo y agotamiento emocional en los grupos experimentales de job 

crafting y PsyCap permanecieron estables. Sin embargo, en el grupo de control se observó una 

gran disminución en estos valores, lo que hizo que las diferencias entre los grupos 

experimentales y el grupo de control fueran no significativas. Esta mejora en los valores de 

cinismo y agotamiento emocional en el grupo de control puede estar relacionada con el 

contexto temporal de las mediciones (que se realizaron en julio y septiembre) coincidiendo con 

las vacaciones de verano y el comienzo del año escolar.  Aunque las vacaciones contribuyen 

significativamente al bienestar de los trabajadores, sus efectos beneficiosos tienden a 

desvanecerse aproximadamente dos semanas después de volver al trabajo, en un fenómeno 

conocido como efecto de desvanecimiento o fade-out (De Bloom et al., 2009). La investigación 

sobre el efecto de desvanecimiento de las vacaciones aún está en desarrollo y se han propuesto 

diversas teorías para explicarlo. Los estudios de Brosch et al. (2024) y Kühnel y Sonnentag 
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(2011) proporcionan una visión más detallada sobre cómo las vacaciones afectan el bienestar 

laboral y la duración de sus efectos beneficiosos. Ambos estudios utilizaron diseños 

longitudinales para evaluar a los empleados antes, durante y después de sus vacaciones, 

permitiendo así una comprensión más completa de la dinámica del efecto fade-out de las 

vacaciones. Se encontró que, durante las vacaciones, los empleados experimentaron mejoras 

significativas en su bienestar psicológico, como la reducción del agotamiento emocional y el 

aumento de la satisfacción. Sin embargo, tras regresar al trabajo, estos beneficios se 

desvanecieron rápidamente, con una notable disminución en el bienestar emocional en las 

primeras semanas después del retorno. Además, ambos estudios destacan la importancia de 

factores individuales y organizacionales en la duración de los efectos positivos de las 

vacaciones. Por ejemplo, el engagement general y el bienestar antes de las vacaciones 

influyeron en la magnitud de los efectos positivos durante las vacaciones, y el desvanecimiento 

fue más lento en aquellos con un mayor compromiso laboral. Asimismo, de manera consistente 

con nuestros resultados, Reizer y Mey-Raz (2019) encontraron que los niveles de agotamiento 

emocional disminuyeron significativamente en una muestra de empleados israelíes 

inmediatamente después de las vacaciones y dos semanas después de regresar de las 

vacaciones, aunque los efectos beneficiosos de tomar un descanso del trabajo tienden a 

desvanecerse con el tiempo. Además, estos autores agregaron que los factores organizacionales 

percibidos, como el apoyo organizacional percibido, mantuvieron la disminución del burnout 

de los empleados, mientras que la inseguridad laboral percibida aumentó el burnout de los 

empleados. Estos hallazgos subrayan la importancia de considerar los factores temporales y 

contextuales al evaluar la efectividad de las intervenciones de bienestar laboral.  

En conclusión, la investigación sobre la persistencia de los efectos de las intervenciones 

en engagement y burnout revela varios hallazgos significativos que destacan la importancia de 
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un enfoque multifacético y continuo en la gestión del bienestar laboral. Las intervenciones en 

PsyCap demostraron ser efectivas en mejorar el engagement y reducir el burnout, con efectos 

sostenidos en la eficacia profesional a pesar de una ligera disminución en el tiempo. Este 

resultado subraya la relevancia de los recursos personales como la autoeficacia y el optimismo 

en la mejora del desempeño laboral y la reducción del estrés. Sin embargo, la necesidad de 

refuerzos periódicos es evidente, coincidiendo con estudios previos que enfatizan la 

importancia del seguimiento continuo para mantener altos niveles de bienestar psicológico. La 

intervención en PsyCap no solo mostró mejoras inmediatas sino también una persistencia de 

los efectos, respaldando teorías de aprendizaje social y neuroplasticidad que sugieren que las 

estrategias efectivas de manejo del estrés pueden ser internalizadas como normas conductuales 

permanentes. 

Por otro lado, las intervenciones en job crafting presentaron resultados mixtos, con 

mejoras en la eficacia profesional que no siempre fueron significativamente diferentes del 

grupo de control. Esto destaca la necesidad de personalizar las intervenciones según las 

características iniciales de los empleados y la importancia de un apoyo continuo para mantener 

los efectos positivos. El programa multicomponente se destacó como el más efectivo en la 

reducción del agotamiento emocional y el cinismo, y en el aumento de la eficacia personal. Sin 

embargo, también se observó una leve reversión en estos niveles en mediciones posteriores, 

indicando la necesidad de estrategias de mantenimiento dentro de las políticas de recursos 

humanos para preservar los beneficios a largo plazo. El análisis del grupo de control reveló que 

las variaciones en los niveles de cinismo y agotamiento emocional pueden estar influenciadas 

por factores contextuales, como las vacaciones, que tienen un efecto temporal positivo en el 

bienestar de los empleados, aunque estos efectos tienden a desvanecerse rápidamente tras el 

retorno al trabajo. 
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De esta forma, los resultados de este estudio subrayan la importancia de diseñar 

intervenciones bien fundamentadas y sostenibles que incorporen componentes de autogestión 

y autorreflexión. Además, se destaca la relevancia de considerar los factores temporales y 

contextuales al evaluar la efectividad de las intervenciones de bienestar laboral. Las estrategias 

de seguimiento y apoyo continuo son esenciales para mantener los efectos positivos de las 

intervenciones en el largo plazo, asegurando así un bienestar integral y duradero para los 

empleados. 

Al examinar la efectividad de nuestras intervenciones diseñadas para mejorar el bienestar 

laboral (como el job crafting y el PsyCap y un enfoque que combina ambos) es importante 

tener en cuenta las limitaciones que pueden surgir. Estos desafíos pueden ir desde la 

implementación práctica de las intervenciones hasta las complejidades metodológicas y la 

sostenibilidad a largo plazo de los cambios obtenidos. 

7.6. Limitaciones 

Centrar la atención en la variabilidad individual en la respuesta a las intervenciones 

plantea un desafío tanto para el diseño como para la generalización de nuestra investigación. 

Las diferencias individuales en personalidad y circunstancias laborales (como la proactividad, 

la apertura a nuevas experiencias, la consciencia y el neuroticismo) dificultan la creación de 

intervenciones efectivas y universales (Bakker y Demerouti, 2021; Kang et al., 2023). Además, 

la variabilidad en la percepción de necesidades psicológicas básicas (como la autonomía, la 

competencia y las relaciones) afecta los resultados de las intervenciones (Coxen et al., 2021). 

Aunque hemos tratado de personalizar nuestras intervenciones, no siempre es posible reflejar 

completamente los efectos en cada persona, por lo que nuestra investigación cuenta con ciertas 

limitaciones metodológicas. 
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Entre estas limitaciones, destacan los sesgos introducidos por el muestreo de 

conveniencia empleado en nuestra investigación, la influencia de la duración de nuestras 

intervenciones o la subjetividad en la autoevaluación. La utilización de un muestreo de 

conveniencia puede introducir sesgos que limitan la generalización de los resultados obtenidos 

a la población objetivo. Este método puede afectar la validez externa de los estudios, ya que 

tiende a incluir individuos fácilmente accesibles para el investigador, sin reflejar 

adecuadamente la diversidad de la población general (Rodríguez et al., 2021). En nuestro 

estudio, el uso de una muestra no probabilística podría restringir la capacidad de generalizar 

los hallazgos a poblaciones más amplias, como empleados de diferentes sectores 

organizacionales o contextos culturales. 

Además, la duración de las intervenciones puede influir en la sostenibilidad de los 

resultados. Nuestras intervenciones (con una duración de entre 10 y 20 horas, extendidas entre 

uno y tres meses) fueron elegidas para asegurar la viabilidad y la participación de los empleados 

dentro de los límites de tiempo y recursos disponibles. Sin embargo, esta duración podría no 

ser suficiente para producir cambios duraderos. La subjetividad en la autoevaluación también 

constituye una limitación metodológica relevante. Los participantes pueden tener sesgos 

personales que influyan en sus respuestas, lo que puede afectar la precisión y fiabilidad de los 

datos recopilados. La autoevaluación depende en gran medida de la percepción individual, lo 

que puede llevar a resultados que no reflejen objetivamente el impacto de las intervenciones. 

De este modo, la autoevaluación de constructos como el engagement y el burnout 

podría verse distorsionada por la subjetividad de los participantes. Además, factores no 

controlados (como el clima organizacional, la cultura empresarial o el apoyo de supervisores y 

colegas) pueden haber influido en la efectividad de nuestras intervenciones.  
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Como se mencionó al comienzo de esta investigación, el entorno laboral se encuentra 

en continuo cambio. Una de las limitaciones de nuestro estudio es la necesidad de comprender 

cómo los recientes cambios en el entorno laboral, como el incremento del trabajo remoto y la 

digitalización, influyen en la efectividad de nuestras intervenciones. Estos cambios se han visto 

acelerados significativamente por la pandemia de COVID-19, que ha transformado 

rápidamente las dinámicas laborales. Cambios como el trabajo remoto y la digitalización 

pueden haber tenido un impacto en las relaciones laborales y, por ende, las intervenciones de 

bienestar laboral.  

Por último, la sobrecarga laboral es otro aspecto a tener en cuenta. Aunque nuestras 

intervenciones están diseñadas para mejorar el bienestar laboral, pueden incrementar el estrés 

si no se gestionan adecuadamente. A pesar de nuestros esfuerzos por realizar seguimientos 

regulares y ofrecer apoyo continuo a lo largo de las intervenciones, Ingusci et al. (2021) indican 

que el uso excesivo de tecnología puede generar sobrecarga y comportamientos estresantes, 

especialmente durante crisis como la pandemia de COVID-19. 

En resumen, para maximizar el impacto y la sostenibilidad de nuestras intervenciones 

de bienestar laboral, es crucial diseñar estrategias personalizables, minimizar sesgos 

metodológicos, considerar la duración adecuada y adaptarse a los cambios en el entorno 

laboral. Abordando estas limitaciones, podemos mejorar el bienestar y la productividad de los 

empleados, asegurando la efectividad de las intervenciones a corto y largo plazo. 

7.7. Direcciones Futuras 

Para avanzar en este campo, las direcciones futuras podrían centrarse en varios aspectos 

clave. Una dirección importante es examinar cómo las intervenciones en PsyCap y job crafting 

pueden ser aplicadas en diferentes sectores y tipos de organizaciones. Por ejemplo, en el sector 

tecnológico, donde el ritmo de trabajo es acelerado y la demanda de innovación es constante, 
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las intervenciones en PsyCap podrían enfocarse en fortalecer la resiliencia y la autoeficacia de 

los empleados para manejar la presión y los desafíos técnicos. Además, de los sectores 

específicos, es importante considerar diferentes tipos de organizaciones, como empresas 

grandes versus pequeñas, organizaciones con estructuras jerárquicas versus aquellas con 

estructuras más planas u organizaciones públicas versus privadas. Por ejemplo, en una 

organización grande y jerárquica, podría ser crucial desarrollar estrategias para fomentar el 

optimismo y la autoeficacia a través de programas de desarrollo profesional, mientras que en 

una empresa pequeña, las intervenciones podrían enfocarse más en la flexibilidad y la 

personalización del rol. 

Además, futuras investigaciones deberían centrarse en identificar los mecanismos 

subyacentes que explican por qué las intervenciones en PsyCap y job crafting son efectivas 

para mejorar el engagement y reducir el burnout. Esto puede incluir una variedad de enfoques 

metodológicos para obtener una comprensión más profunda de estos procesos. Por ejemplo, se 

podrían realizar estudios longitudinales que analicen las interacciones entre las diferentes 

dimensiones de estos constructos, como la relación entre la resiliencia y el cinismo. 

Comprender cómo la capacidad de una persona para recuperarse de las adversidades laborales 

puede mitigar sentimientos de cinismo y desapego podría ofrecer valiosos conocimientos sobre 

intervenciones más personalizadas y efectivas. De mismo modo, explorar cómo el optimismo 

y la esperanza influyen en la percepción del apoyo social y la autoeficacia en el trabajo puede 

revelar cómo estos factores psicológicos contribuyen a la construcción de un entorno laboral 

más positivo.  

Por otra parte, futuras investigaciones en este campo podrían beneficiarse de la 

incorporación de otras variables relevantes en el bienestar laboral como la satisfacción laboral, 

el sentido de significado en el trabajo (meaning) o el estado de flujo (flow) en las 
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investigaciones. Estas variables pueden ofrecer una visión más holística del impacto de las 

intervenciones, permitiendo entender mejor cómo se relacionan con el engagement y el 

burnout. Analizar cómo la satisfacción laboral y el sentido de significado en el trabajo influyen 

en la percepción de las intervenciones puede proporcionar insights valiosos para diseñar 

estrategias más efectivas y personalizadas. Además, estudiar el estado de flujo puede ayudar a 

identificar condiciones óptimas para el rendimiento y el bienestar de los empleados, asegurando 

así una implementación más integral y beneficiosa de las intervenciones en diversos contextos 

laborales. 

Futuras investigaciones en este campo podrían emplear métodos mixtos, tanto 

cuantitativos como cualitativos. Añadir métodos cualitativos en futuras investigaciones sobre 

las intervenciones en PsyCap y job crafting aportaría numerosas ventajas, permitiendo una 

comprensión más profunda y detallada de estas intervenciones. A través de entrevistas 

semiestructuradas y grupos focales, se podrían explorar en profundidad las experiencias 

personales de los empleados, identificando factores contextuales específicos que influyen en la 

efectividad de las intervenciones y revelando procesos y mecanismos subyacentes. Estos 

métodos también podrían abrir nuevas áreas de investigación al descubrir temas y relaciones 

no considerados previamente, y enriquecer los datos cuantitativos al proporcionar ejemplos 

concretos y narrativas que ilustran los resultados estadísticos. 

Por último, estudios futuros podrían implementar seguimientos a largo plazo para 

identificar los factores que contribuyen a la a la pérdida de impacto y ajustar las intervenciones 

para prolongar sus efectos positivos. Esta investigación ayudaría a comprender mejor la 

duración y los mecanismos de sostenibilidad de estas intervenciones, desarrollando estrategias 

más efectivas y duraderas que maximicen el bienestar y el rendimiento de los empleados a lo 

largo del tiempo. Además, un enfoque a largo plazo permitiría detectar cambios en el contexto 
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laboral y adaptaciones necesarias, asegurando que los beneficios iniciales se mantengan y se 

amplifiquen en el futuro, contribuyendo a una mejora continua del entorno laboral. 

En resumen, futuras investigaciones sobre intervenciones en PsyCap y job crafting 

deberían centrarse en su aplicación en diversos sectores y tipos de organizaciones, identificar 

mecanismos subyacentes, incorporar nuevas variables en las investigaciones y emplear 

métodos mixtos para obtener una comprensión más profunda. Además, es esencial implementar 

seguimientos a largo plazo para ajustar las intervenciones y asegurar la sostenibilidad de sus 

efectos positivos, contribuyendo a un bienestar y rendimiento laboral duraderos. 
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El objetivo general de esta tesis doctoral fue evaluar la efectividad de tres programas 

de intervenciones centradas en los recursos personales: PsyCap, job crafting y una intervención 

multicomponente, con el propósito principal de mejorar el engagement laboral y reducir los 

niveles de burnout en comparación con un grupo control en lista de espera. Tras un análisis de 

los datos y la implementación de estas intervenciones, se puede concluir que todas las 

intervenciones tuvieron un impacto positivo en los objetivos planteados, aunque con diferentes 

grados de efectividad. 

Los resultados muestran que las intervenciones en PsyCap y job crafting incrementaron 

significativamente el engagement y redujeron el burnout en comparación con el grupo control. 

Estos programas individuales demostraron ser efectivos, evidenciando que tanto el desarrollo 

del PsyCap como la personalización de los roles laborales pueden mejorar considerablemente 

el bienestar de los empleados. Además, la intervención multicomponente mostró mejoras 

significativas en el engagement y reducciones en el burnout, aunque con efectos moderados. 

Esta intervención se destacó por su mayor efectividad en comparación con las intervenciones 

individuales, sin embargo, algunas dimensiones específicas no mostraron mejoras adicionales. 

Esto sugiere que, aunque la combinación de estrategias es beneficiosa, puede ser necesario un 

diseño más específico para maximizar sus efectos combinados. 

La similitud en la efectividad entre la intervención multicomponente y aquellas basadas 

solo en PsyCap o job crafting puede deberse a varios factores. Primero, los componentes 

individuales en PsyCap y job crafting pueden ser lo suficientemente fuertes para generar 

cambios significativos en el bienestar y desempeño de los empleados por sí solos. Segundo, la 

interacción entre PsyCap y job crafting podría requerir un diseño de intervención más 

específico para maximizar sus beneficios combinados. Aunque ambas intervenciones 
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comparten el objetivo de mejorar el bienestar laboral, cada una lo aborda desde perspectivas 

diferentes, lo que podría explicar la falta de sinergia en ciertos aspectos. 

Sería beneficioso que futuras investigaciones se centraran en cómo personalizar y 

optimizar estas intervenciones para satisfacer las diversas necesidades y contextos laborales. 

La intervención multicomponente resulta beneficiosa al combinar diferentes estrategias para 

abordar el bienestar y rendimiento de los empleados. Sin embargo, la falta de mejora 

significativa en ciertas áreas implica que las intervenciones no deben ser uniformes para todos 

los empleados. 

Para las organizaciones, podría ser beneficioso invertir en estas intervenciones como 

parte de una estrategia integral de recursos humanos, creando un ambiente que fomente un 

entorno laboral saludable y motivador. Los programas de formación para el desarrollo de estos 

recursos pueden ser implementados para mejorar la calidad de vida laboral. Esto implica 

brindar atención individualizada a los empleados, identificando sus necesidades y metas, al 

tiempo que se sensibiliza a los directivos sobre los beneficios de estas intervenciones. 

Asimismo, para mantener los beneficios a largo plazo, sería esencial diseñar estrategias 

de seguimiento y refuerzo continuo. Los programas de formación, junto con el apoyo constante 

de la organización, pueden ayudar a sostener y amplificar los efectos positivos de las 

intervenciones. El seguimiento regular y la evaluación continua permiten ajustar las estrategias 

según las necesidades cambiantes de los empleados y el contexto laboral. 

En resumen, esta investigación resalta la importancia de enfoques integrados para 

mejorar el bienestar laboral. Programas adaptativos como PsyCap y job crafting, junto con la 

personalización y el seguimiento continuo, pueden fomentar el bienestar, la motivación y la 

productividad de los empleados, asegurando resultados sostenibles y el éxito organizacional a 

largo plazo. 
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Anexo I 

Protocolo de Evaluación

La Universidad de Deusto está desarrollando un estudio que tiene como objetivo evaluar un 
programa de intervención sobre dos recursos personales que están relacionados y pueden ser 
origen de bienestar en el trabajo. 

Si usted está trabajando actualmente o ha dejado de trabajar hace menos de 3 meses, puede 
ayudarnos a llevar a cabo este estudio. Para ello, le pediremos que conteste las siguientes 
preguntas de forma anónima y confidencial. Se realizará un seguimiento dentro de cuatro 
semanas donde deberá completar las preguntas nuevamente. 

Muchas gracias por su colaboración. 

Indique por favor su respuesta en relación a las siguientes preguntas: 

Fecha de nacimiento: 

Género: 
o Hombre
o Mujer
o No me identifico con ninguna de estas opciones

Estado civil: 
o Casado/a o conviviendo en pareja
o Soltero/a
o Divorciado/a o separado/a
o Viudo/a

Hijos: 
o Si
o No

Personas dependientes a cargo: 
o Si
o No

Nivel de Estudios: 
o Primarios (EGB o equivalente)
o Secundaria o similar (ESO o FP media)
o Bachiller (BUP, FP superior o equivalente)
o Estudios Universitarios
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Indique el puesto de trabajo que ocupa actualmente o ha ocupado en los últimos meses su 
actividad profesional (si no encuentra el puesto exacto, indique el más similar): 

o Dirección y gerencia (personal directivo de la administración pública, de departamentos
comerciales, financieros, de RRHH, gerentes de empresas, miembros del poder
ejecutivo, etc.)

o Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales (de la salud, la enseñanza, de las
ciencias, del derecho, de la cultura, etc.)

o Empleados/as de oficina (que atienden o no al público (en servicios contables, de apoyo
a la producción, bibliotecas, correos, agentes de viaje, recepcionistas, empleados/as de
ventanilla, etc.)

o Trabajadores/as de servicios (de restauración, de comercio, de salud, de cuidado de
personas, de protección y seguridad, del sector primario, de la construcción, operadores
de máquina, transportistas, peones, etc.)

o Trabajadores no cualificados en servicios, excepto transportes (empleados domésticos,
personal de limpieza, etc.)

Indique por favor una de estas opciones en relación a su trabajo: 
o Trabajador/a por cuenta ajena
o Trabajador/a por cuenta propia

Tipo de contrato: 
o Fijo
o Eventual
o Interino/a
o En prácticas o con una beca
o NS/NC

Jornada laboral (Si trabaja a turno, indique también si es a tiempo completo o a tiempo 
parcial): 

o Tiempo completo
o Tiempo parcial
o Turnos
o NS/NC

Horas de trabajo semanales: 
o Menos de 20
o Entre 20 y 35
o Entre 35 y 40
o Más de 40
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Nivel de ingresos brutos anuales: 
o Menos de 12.000€
o Entre 12.000 y 24.000€
o Entre 24.000 y 36.000€
o Más de 36.000€

Años totales de vida laboral: 
o Menos de 5
o Entre 5 y 10
o Entre 10 y 20
o Más de 20

Años de antigüedad en el puesto en el que está actualmente: 
o Menos de 1
o Entre 1 y 3
o Entre 3 y 5
o Entre 5 y 10
o Más de 10
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Anexo II 

Job Crafting Questionnaire (Slemp y Vella-Brodrick, 2013) 

A menudo se ofrece a los/as trabajadores/as la oportunidad de hacer su trabajo más interesante 
y satisfactorio. 

Estas oportunidades pueden ser muy sencillas como, por ejemplo, introducir pequeños cambios 
en sus tareas para disfrutar más, crear oportunidades para relacionarse con más personas en el 
trabajo o simplemente intentar ver su trabajo desde un punto de vista diferente para darle más 
sentido. 

Si bien algunos trabajos ofrecen más oportunidades de este tipo que otros, en todos los trabajos 
habrá situaciones en las que se pueden hacer pequeños cambios para hacer el trabajo más 
interesante y satisfactorio. 

Por favor, indique con qué frecuencia lleva a cabo las siguientes conductas, según la siguiente 
escala. 

(1) Casi nunca, hasta (6) Muy a menudo (Nota: “Muy a menudo” significa con la mayor
frecuencia posible).

1. Incorporar nuevos enfoques para mejorar tu trabajo.
2. Cambiar el alcance o tipo de tareas que llevas a cabo en tu trabajo.
3. Incorporar en tu trabajo nuevas tareas que crees que se ajustan mejor a tus habilidades o
intereses.
4. Tomar la decisión de asumir tareas adicionales en el trabajo.
5. Dar prioridad a tareas que se ajustan a tus habilidades o intereses.
6. Reflexionar sobre cómo el trabajo da sentido a tu vida.
7. Recordarte a ti mismo/a el valor que tiene tu trabajo para el éxito de la organización.
8. Recordarte a ti mismo/a la importancia de tu trabajo para la comunidad.
9. Identificar las maneras en que tu trabajo influye positivamente en tu vida.
10. Valorar el papel que tiene tu trabajo en tu bienestar general.
11. Esforzarte por conocer bien a las personas en el trabajo.
12. Organizar actividades sociales en el trabajo (por ejemplo, celebrar el cumpleaños de un
compañero/a).
13. Organizar o asistir a eventos sociales directamente relacionados con el trabajo.
14. Tomar la decisión de actuar como mentor/a de las nuevas incorporaciones (ya sea de manera
oficial o no).
15. Entablar amistad con las personas del trabajo que tengan habilidades o intereses similares
a los tuyos.
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Anexo III 

Job Crafting Scale (Tims et al., 2012). Traducida por Ficapal et al. (2014) 

Indica el grado de acuerdo con las siguientes frases en referencia a tu trabajo actual. 

(1) Nunca

(7) Siempre

1. Yo trato de desarrollar mis capacidades.
2. Yo trato de desarrollarme profesionalmente.
3. Yo trato de aprender cosas nuevas en el trabajo.
4. Yo me aseguro de que puedo utilizar mis capacidades al máximo.
5. Yo decido por mí mismo/a cómo hacer las cosas.
6. Yo me cercioro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso.
7. Yo trato de asegurarme de que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso
8. Yo puedo administrar mi trabajo, así que trato de minimizar el contacto con personas cuyos
problemas me afectan emocionalmente.
9. Yo organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con las personas cuyas
expectativas no son realistas.
10. Yo trato de asegurarme de que no tengo que tomar decisiones difíciles en el trabajo.
11. Yo organizo mi trabajo de tal manera que me aseguro de que no tengo que concentrarme
durante un periodo demasiado largo.
12. Yo le pido a mi supervisor/a que me haga de coach.
13. Yo me pregunto si mi supervisor/a está satisfecho/a con mi trabajo.
14. Yo miro a mi supervisor/a para tener inspiración.
15. Yo pido a los demás que me den feedback sobre mi desempeño en el trabajo.
16. Yo pido consejos a los colegas.
17. Cuando aparece un proyecto interesante, yo me ofrezco de manera proactiva a los
compañeros/as de trabajo para trabajar en él.
18. Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno/a de los/as primeros/as en aprender acerca de ellos y
probarlos.
19. Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, yo lo veo como una oportunidad para iniciar
nuevos proyectos.
20. Regularmente yo realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo salario extra por ellas.
21. Yo trato de hacer el trabajo más difícil para examinar las relaciones subyacentes entre los
distintos aspectos de mi trabajo.
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Anexo IV 

Psychological Capital Questionnaire desarrollado por Luthans et al. (2007) y adaptado al 

español por Azanza et al. (2014) 

A continuación, indique su opinión sobre cómo se ajustan los siguientes ítems a lo que usted 

piensa sobre usted mismo. 

Utilice la siguiente escala para indicar su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada frase: 

1= Muy en desacuerdo 

2= En desacuerdo 

3= Algo en desacuerdo 

4= Algo de acuerdo 

5= De acuerdo 

6= Muy de acuerdo 

1. Me siento seguro/a analizando un problema a largo plazo para encontrar una solución.
2. Me siento seguro/a al representar a mi área de trabajo en reuniones con la dirección.
3. Me siento seguro/a al participar en los debates sobre la estrategia de mi empresa.
4. Me siento seguro/a ayudando a establecer objetivos en mi área de trabajo.
5. Me siento seguro/a contactando con personas externas a la organización (proveedores,

clientes…) para discutir los problemas.
6. Me siento seguro/a al presentar información a un grupo de colegas.
7. Si estuviese en apuros en el trabajo, se me ocurrirían muchas formas de salir de la

situación.
8. En la actualidad estoy persiguiendo enérgicamente mis objetivos laborales.
9. Hay muchas formas de darle la vuelta a cualquier problema.
10. Actualmente creo que estoy teniendo bastante éxito en mi trabajo.
11. Se me ocurren muchas formas de alcanzar mis actuales objetivos laborales.
12. En este momento, estoy alcanzando los objetivos laborales que me he establecido.
13. Cuando tengo un contratiempo en el trabajo, tengo problemas para recuperarme y seguir

adelante.
14. Por lo general manejo las dificultades de una manera u otra en el trabajo.
15. Puedo “quedarme solo/a” en el trabajo, por así decirlo, si tengo que hacerlo.
16. Normalmente me tomo con calma los aspectos estresantes del trabajo.
17. Puedo superar las épocas laborales difíciles porque ya me he enfrentado antes a las

dificultades.
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18. Siento que puedo manejar muchas cosas a la vez en este trabajo.
19. Cuando las cosas son inciertas para mí en el trabajo, por lo general, espero lo mejor.
20. Si algo puede ir mal en mi trabajo, seguramente irá mal.
21. En lo que respecta a mi trabajo, siempre veo el lado bueno de las cosas.
22. En lo que respecta a mi trabajo, soy optimista en cuanto a lo que me deparará el futuro.
23. En este trabajo las cosas nunca salen como yo quiero.
24. Valoro este trabajo como “no hay mal que por bien no venga”.
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Anexo V 

Utrecht Work Engagement Scale-9 (Schaufeli et al., 2006) 

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, 

lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma en alguna ocasión 

durante el último año. Si nunca se ha sentido así conteste 0 (cero), y en caso contrario indique 

cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala 

de respuesta (de 1 a 6): 

(0) Nunca

(1) Casi nunca

(2) Algunas veces

(3) Regularmente

(4) Bastantes veces

(5) Casi siempre

(6) Siempre

1. En mi trabajo me siento lleno/a de energía.
2. Soy fuerte y vigoroso/a en mi trabajo.
3. Estoy entusiasmado/a con mi trabajo.
4. Mi trabajo me inspira.
5. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar.
6. Soy feliz cuando estoy absorto/a en mi trabajo.
7. Estoy orgulloso/a del trabajo que hago.
8. Estoy inmerso/a en mi trabajo.
9. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
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Anexo VI  

Maslach Burnout Inventory-General Survey (Maslach et al., 1997). Traducida por 

Moreno-Jiménez et al. (2001) 

(0) Nunca

(1) Muy raras veces a lo largo del año

(2) En algunas ocasiones a lo largo del año

(3) En bastantes ocasiones a lo largo del año

(4) Frecuentemente a lo largo del año

(5) Casi cada día

(6) Cada día

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
2. Me siento acabado/a al final de la jornada.
3. Me siento fatigado/a al levantarme por la mañana y tener que
enfrentarme a otro día de trabajo.
4. Trabajar todo el día realmente es estresante para mí.
5. Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi
trabajo.
6. Me siento quemado/a por mi trabajo.
7. Siento que estoy haciendo una contribución eficaz a la actividad de mi
organización.
8. Desde que comencé el empleo, he ido perdiendo interés en mi trabajo.
9. He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.
10. En mi opinión, soy muy bueno/a haciendo mi trabajo.
11. Me siento realizado/a cuando llevo a cabo algo en mi trabajo.
12. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo.
13. Sólo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten.
14. Me he vuelto más cínico/a acerca de si mi trabajo vale para algo.
15. Dudo sobre el valor de mi trabajo.
16. En mi trabajo estoy seguro/a de que soy eficaz haciendo las cosas.
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