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Resumen

Palabras clave: Task Crafting, bienestar laboral, engagement, Job Crafting,

meaningfulness.

El Task Crafting se presenta como una forma de redisefio proactivo del trabajo por el que
el empleado ajusta sus tareas para lograr un mejor encaje entre las demandas del puesto
y sus capacidades, intereses y valores personales (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Slemp
& Vella-Brodrick, 2013). En el marco de este Trabajo de Fin de Grado, esta dimension
resulta especialmente relevante porque se vincula directamente con el contenido tangible
del trabajo y con el dia a dia del bienestar laboral. Su objetivo es, por tanto, analizar la
relacién entre esta dimension del Job Crafting y el bienestar laboral, tomando el
engagement como principal indicador de una experiencia laboral positiva. A diferencia
de enfoques mas generales del Job Crafting, el Task Crafting permite analizar cambios
concretos en el namero, tipo o alcance de las tareas, lo que lo convierte en una modalidad
clara de redisefio desde el propio trabajador (Tims et al., 2012; Wrzesniewski & Dutton,

2001).

La evidencia revisada sugiere que estas conductas pueden favorecer el engagement,
incrementar el significado percibido del trabajo y mejorar el desempefio, especialmente
cuando se apoyan en recursos como la autonomia y la autoeficacia (Geldenhuys et al.,
2021; Letona-Ibafiez et al., 2021). En este sentido, el 7Task Crafting constituye una
estrategia valiosa para comprender como el trabajador participa activamente en la

construccion de su bienestar laboral.



Abstract

Keywords: Task Crafting, work well-being, work engagement, Job Crafting,

meaningfulness.

Task Crafting is presented as a form of proactive work redesign through which employees
adjust their tasks to achieve a better fit between job demands and their own abilities,
interests, and personal values (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Slemp & Vella-Brodrick,
2013). Within the framework of this Final Degree Project, this dimension is especially
relevant because it is directly linked to the tangible content of work and to the day-to-day
experience of work well-being. Its main aim is therefore to analyze the relationship
between this dimension of Job Crafting and work well-being, taking work engagement as
the principal indicator of a positive work experience. Unlike broader approaches to Job
Crafting, Task Crafting makes it possible to examine specific changes in the number, type,
or scope of tasks, which makes it a clear form of employee-driven work redesign (Tims

et al., 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

The reviewed evidence suggests that these behaviors may foster work engagement,
enhance the perceived meaning of work, and improve performance, especially when
supported by resources such as autonomy and self-efficacy (Geldenhuys et al., 2021;
Letona-Ibafiez et al., 2021). In this sense, Task Crafting constitutes a valuable strategy for
understanding how employees actively participate in the construction of their own work

well-being.



Introduccion

En las ultimas décadas, el estudio del bienestar laboral ha adquirido gran relevancia en el
ambito de la Psicologia (Bakker et al., 2023; Warr, 2007). El aumento de la autonomia
funcional, la flexibilizacién de los puestos y la demanda de adaptacion continua han
impulsado un cambio de perspectiva: el empleado ha dejado de ser un mero receptor del
disefio organizacional para convertirse en un agente activo de su propia configuracion

laboral (Grant & Parker, 2009; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Tradicionalmente, el disefio del trabajo se ha abordado histéricamente desde un enfoque
descendente o top-down, representado por el Job Characteristics Model, donde las tareas
y responsabilidades se definen jerarquicamente por la organizaciéon (Hackman & Oldham,
1976). Aunque este modelo fue fundamental para comprender la motivacion laboral, deja
ver ciertas limitaciones para explicar las diferencias individuales en la experiencia del
trabajo en contextos modernos de alta incertidumbre (Bakker et al., 2023; Grant & Parker,
2009). Como respuesta, han surgido perspectivas proactivas que destacan la capacidad
del empleado para intervenir en la configuracion de su puesto (Grant & Parker, 2009). La
evidencia meta-analitica mas reciente avala que estas acciones proactivas generan
beneficios consistentes en el compromiso y en el desempefio a largo plazo (Rudolph et

al., 2017; Silapurem et al., 2024).

La investigacion contemporanea ha identificado el sentido del trabajo o meaningfulness
como uno de los mecanismos psicoldgicos fundamentales que explican por qué el
redisefo proactivo de las tareas mejora el bienestar: al alinear el puesto con los valores y
necesidades personales, los trabajadores experimentan su labor como mas significativa,
lo que impulsa el engagement y el desempefio (Geldenhuys et al., 2021; Letona-Ibafiez et

al., 2021).

Uno de los modelos que mejor recoge este cambio es el Job Crafting, propuesto por
Wrzesniewski y Dutton (2001), quienes definen al empleado como un arquitecto de su
propia labor, capaz de introducir cambios para moldear y redefinir los limites de su puesto
(Bakker et al., 2023; Wrzesniewski & Dutton, 2001). En su concepcion original, el
modelo se estructura en tres dimensiones fundamentales: cambios en las tareas (7ask
Crafting), en las relaciones (Relational Crafting) y cambios cognitivos en la percepcion
psicologica del trabajo (Cognitive Crafting) (Slemp & Vella-Brodrick, 2013;
Wrzesniewski & Dutton, 2001).



Dentro de este modelo, el Task Crafting adquiere especial relevancia al vincularse
directamente con el contenido tangible del puesto y la experiencia cotidiana del trabajo
(Bakker et al., 2023; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Esta dimension se manifiesta a
través de cambios proactivos en el tipo, nimero o forma de ejecutar las tareas asignadas,
lo que lo convierte en la forma mas concreta y observable de redisefio bottom-up (Bakker
et al., 2023; Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Estas modificaciones en los limites fisicos
del trabajo predicen un mayor rendimiento laboral (in-role performance) (Geldenhuys et

al., 2021; Silapurem et al., 2024).

De forma paralela, la literatura ha consolidado una conceptualizacion alternativa del Job
Crafting basada en la Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL), que entiende
estas conductas como estrategias orientadas a modificar demandas y recursos del puesto
(Bakker & Demerouti, 2017; Tims et al., 2012). Aunque este enfoque ha impulsado una
amplia investigacion empirica, su estructura difiere del modelo original al no contemplar
el Task Crafting como una dimension independiente, integrandolo habitualmente dentro
de la modificacion de recursos estructurales (Tims et al., 2012). Esta diferencia hace
necesario delimitar el marco tedrico de andlisis, optando en este trabajo por el modelo
basado en el rol para un analisis mas especifico de la modificacion directa de las tareas

(Letona-Ibanez et al., 2021; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

En cuanto a la evaluacién empirica desde el modelo original, destaca el Job Crafting
Questionnaire (JCQ) desarrollado por Slemp y Vella-Brodrick (2013), que integra
explicitamente el componente cognitivo del Job Crafting y facilita un andlisis
diferenciado de sus dimensiones. El cuestionario consta de 15 items que recogen
conductas proactivas de forma breve y eficiente, facilitando un analisis diferenciado de
las dimensiones del constructo (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). En relacion con el
bienestar laboral, el presente trabajo se centra en el engagement, detinido como un estado
motivacional positivo y persistente caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion
en la labor (Schaufeli et al., 2002). La literatura ha demostrado que el Job Crafting es uno
de los predictores mas potentes y consistentes del engagement a largo plazo (Silapurem

et al., 2024).
Objetivos del trabajo

El presente trabajo tiene como objetivo general analizar de forma critica la relacion entre

el Task Crafting y el bienestar laboral, con especial atencion al papel que desempeiia la



modificacion activa de las tareas en la experiencia subjetiva del trabajo y en el

engagement como variable resultado central.
A partir de este objetivo general, se plantean los siguientes objetivos especificos:

e OEl. Delimitar conceptualmente el 7ask Crafting dentro del constructo mas
amplio de Job Crafting, diferenciandolo del Relational Crafting y del Cognitive
Crafting.

e OE2. Revisar la evidencia empirica disponible sobre la relacion entre Task
Crafting y bienestar laboral, distinguiendo entre estudios correlacionales,
longitudinales y de intervencion.

e OE3. Analizar el meaningfulness como mecanismo mediador central entre el Task
Crafting y el bienestar laboral, evaluando el respaldo empirico de esta relacion.

e OEFE4. Examinar la integracion del Task Crafting en el modelo JD-R y valorar como
este marco amplia la capacidad explicativa del constructo respecto al modelo
original de Wrzesniewski y Dutton (2001).

e OES. Identificar las principales limitaciones metodologicas de la literatura
revisada y sus implicaciones para la interpretacion de los hallazgos.

e OE6. Extraer implicaciones practicas para la Psicologia aplicada a la Empresa en

materia de disefio del trabajo, gestion del talento y bienestar organizacional.
Metodologia y Delimitacion de la Revision

Este TFG adopta la forma de una revision bibliografica critica y actualizada, orientada a
integrar y discutir la literatura mas relevante sobre la relacion entre Task Crafting y
bienestar laboral. Se trata de una revision narrativa estructurada, con énfasis en la
elaboracion conceptual, la comparacion entre enfoques y la discusion razonada de

hallazgos empiricos.

La seleccion bibliografica se ha guiado por tres criterios principales. En primer lugar, la
relevancia tedrica de los trabajos para delimitar el concepto de Task Crafting y
diferenciarlo de las otras dimensiones del Job Crafting. En segundo lugar, la utilidad
empirica de los estudios para analizar su relacion con variables de bienestar laboral,
especialmente el engagement. En tercer lugar, la calidad académica de las fuentes,
priorizando articulos cientificos, metaanalisis y revisiones publicados en revistas

indexadas dentro del campo de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.



En cuanto a la delimitacion tematica, el trabajo se centra de forma prioritaria en el 7ask
Crafting. El Relational Crafting y el Cognitive Crafting se abordan inicamente cuando
resultan necesarios para establecer diferencias conceptuales o para interpretar la evidencia
empirica. El bienestar laboral se acota principalmente a través del engagement, aunque
también se consideran otras variables como la satisfaccion laboral y el desempefio cuando

la evidencia lo requiere.



Bienestar Laboral

El bienestar laboral constituye un constructo multidimensional que define la calidad de la
experiencia subjetiva de los individuos en su entorno de trabajo (Warr, 2007). Esta
experiencia integra tanto una vertiente hedonista, més orientada a la maximizacion del
placer y la minimizacion del malestar que se traduce en indicadores como la satisfaccion
laboral o el afecto positivo, como una vertiente eudaimonica, vinculada al sentido de
proposito y la autorrealizacion de las capacidades personales (Ryan & Deci, 2001; Warr,
2007). En el caso del Task Crafting, opera principalmente sobre la dimension
eudaimonica. Esto se debe a que al redisefiar sus tareas hacia actividades mas alineadas
con sus valores y fortalezas, el trabajador no busca principalmente reducir el esfuerzo,
sino construir activamente un trabajo con sentido (Grant & Parker, 2009; Warr, 2007;

Wrzesniewski & Dutton, 2001).

El modelo vitaminico de Warr (1990, 2007) ofrece un antecedente conceptual relevante:
determinadas caracteristicas del entorno laboral, como la variedad de tareas, la
oportunidad de control o el uso de habilidades, influyen sobre el bienestar de forma no
lineal. Eso quiere decir que su ausencia lo perjudica, pero su presencia no siempre mejora
linealmente sus niveles. Desde esta perspectiva, el Task Crafting puede entenderse como
el mecanismo por el que el trabajador gestiona activamente las caracteristicas de su propio
entorno laboral: ajusta su trabajo hasta encontrar el nivel que optimiza su bienestar, en

lugar de esperar pasivamente a que la organizacion lo proporcione.

Para este TFG, el bienestar laboral se conceptualiza principalmente a través del
engagement, por tres razones: es el constructo con mayor respaldo empirico en la
literatura de Psicologia Organizacional positiva, cuenta con instrumentos de medida
transculturalmente validados, como por ejemplo la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES; Schaufeli et al., 2002), y es el constructo que articula de forma més consistente

la literatura sobre Job Crafting y bienestar (Silapurem et al., 2024).

Engagement

El engagement se define como un estado mental positivo y satisfactorio, relacionado con
el trabajo, caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion (Schaufeli et al., 2002).
El vigor hace referencia a altos niveles de energia y resiliencia mental, y a la disposicioén
a invertir esfuerzo y persistir ante las dificultades. La dedicacion implica una implicacion

intensa en el trabajo, acompafiada de sentimientos de entusiasmo, orgullo, inspiracion y
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sentido. La absorcion describe un estado de concentracion plena en el que el tiempo pasa

deprisa y resulta dificil desconectar (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2002).

Se ha de matizar que el engagement no debe entenderse exclusivamente como un rasgo
estable de personalidad, aunque existen diferencias individuales consistentes en sus
niveles (Schaufeli et al., 2006). Principalmente, es un estado que varia en funcion de los
recursos disponibles, las demandas del trabajo y las estrategias del propio trabajador
(Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli et al., 2006). Si el engagement varia con estas
caracteristicas, entonces el Task Crafting, al modificarlas, puede incrementarlo (Bakker

& Demerouti, 2017; Tims et al., 2012).

La eleccion del engagement como indicador principal se fundamenta en la solidez de sus
propiedades psicométricas y su amplia trayectoria en la investigacion organizacional
(Schaufeli et al., 2006). El uso de la UWES permite una evaluacion precisa del estado de
bienestar del trabajador, ofreciendo una alta consistencia interna y estabilidad temporal
en sus mediciones (Schaufeli et al., 2002). Finalmente, el engagement captura las
dimensiones de bienestar y salud mental 6ptima que definen el enfoque positivo de este

estudio (Maslach, et al., 2001; Silapurem et al., 2024).
Diferenciacion del engagement respecto a otros constructos

Aunque el engagement guarda una estrecha relacion con otros indicadores de bienestar,
su naturaleza proactiva lo distingue claramente de constructos similares (Maslach et al.,

2001; Schaufeli et al., 2002).

En el caso de la satisfaccion laboral, esta se define como una evaluacion global en la que
el trabajador valora su puesto como una fuente de cumplimiento de necesidades (Maslach
etal., 2001). A diferencia del engagement, la satisfaccion es una valoracion cognitiva que
no implica necesariamente los altos niveles de energia o activacion propios del bienestar
proactivo (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2006). Mientras que la satisfaccion puede
reflejar un estado de conformidad pasiva o la mera ausencia de factores disuasorios, el
engagement implica una conexion energética y una inmersion total en la actividad laboral

(Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2006).

El compromiso organizacional se refiere a la vinculacion afectiva, normativa o
instrumental con la organizacion como entidad; el engagement se refiere a la relacion del

trabajador con su trabajo en si mismo (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2002). Un



trabajador puede estar comprometido con su empresa pero desenganchado de sus tareas,
o viceversa. Esta distincion refuerza la eleccion del engagement como variable central,
dado que el Task Crafting actia directamente sobre el contenido del trabajo (Maslach et

al., 2001; Schaufeli et al., 2002).

Por otro lado, el burnout se ha conceptualizado tradicionalmente como un sindrome
derivado de estresores interpersonales créonicos en el trabajo, compuesto por el
agotamiento emocional, la despersonalizacién y una baja realizacion personal (Maslach
et al., 2001). Schaufeli y Bakker (2004) argumentaron que engagement y burnout son
constructos negativamente correlacionados pero no simplemente opuestos ya que pueden
coexistir en cierta medida, y su relaciéon con los antecedentes laborales no es
simétricamente inversa. Esta distincion permite plantear si el 7ask Crafting tiene efectos
diferenciados sobre ambos polos: la evidencia sugiere que el Job Crafting orientado a
ampliar recursos se asocia mas con el incremento del engagement, mientras que el
orientado a reducir demandas puede estar mas vinculado a la prevencion del agotamiento

(Baka et al., 2025; Tims et al., 2012).
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Task Crafting

El Task Crafting constituye una de las dimensiones centrales del modelo original de Job
Crafting propuesto por Wrzesniewski y Dutton (2001), representando la forma mas
directa de redisefio proactivo de las actividades laborales (Silapurem et al., 2024). Se
define como el conjunto de modificaciones fisicas en el tipo, nimero, alcance o forma de
ejecutar las tareas de su puesto, con el objetivo de lograr un ajuste 6ptimo entre las
exigencias del entorno y los intereses, capacidades y valores personales del individuo
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). La relevancia de esta
dimension reside en su capacidad para actuar como motor de bienestar, ya que el ajuste
proactivo de las tareas es un predictor critico del sentido del trabajo y del rendimiento a

largo plazo (Geldenhuys et al., 2021; Letona-Ibafiez et al., 2021).
Antecedentes

El Task Crafting surgié como una dimension del Job Crafting que emerge como respuesta
critica a la vision estatica del disefio del trabajo representada por el JCM de Hackman y
Oldham (1976). Este modelo influyé mucho, pero descansaba sobre el supuesto de que el
disefio del trabajo es una variable que la organizacién controla y el trabajador recibe
pasivamente. Esta l6gica ignoraba que los trabajadores renegocian constantemente el

contenido de sus puestos de formas informales e invisibles para la organizacion.

El giro conceptual fundamental lo realizaron Wrzesniewski y Dutton (2001) al definir al
empleado como un active crafter, reconociendo su capacidad para influir directamente en
la organizacion y el contenido de su propio puesto. La motivacion para el Job Crafting,
seglin este modelo, responde a tres necesidades psicologicas basicas: la necesidad de
control sobre el entorno de trabajo, la necesidad de una imagen positiva de uno mismo y
la necesidad de conexion con otros. Cuando el trabajo prescrito no satisface estas

necesidades, el trabajador inicia ajustes activos.

Tims y Bakker (2010) propusieron una primera reformulacion del constructo orientada a
integrarlo en el modelo JD-R, anticipando el desarrollo empirico que formalizarian dos
afios mas tarde. Tims et al. (2012) redefinieron el Job Crafting como los cambios que los
trabajadores realizan en sus demandas y recursos laborales. Este marco es mas facil de
medir empiricamente, pero se diferencia del modelo original en que el Task Crafting
queda integrado dentro de dimensiones mas amplias, como el aumento de recursos

estructurales o el incremento de demandas desafiantes, en lugar de constituir una
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categoria independiente. Aunque parten de supuestos distintos, ambos marcos pueden
leerse de manera complementaria: el modelo original explica las motivaciones del

crafting y el JD-R permite comprender sus efectos sobre demandas, recursos y bienestar.

Este planteamiento se alinea con la Psicologia del Trabajo contemporanea, la cual destaca
que, ante el aumento de la incertidumbre y el dinamismo laboral, la proactividad del
empleado es esencial para entender la experiencia laboral moderna (Costantini et al.,
2019; Grant & Parker, 2009). En este escenario, el Task Crafting se operativiza como una
estrategia fundamental de ajuste persona-puesto (P-E fif), mediante la cual el empleado
equilibra proactivamente las demandas de su entorno con sus recursos personales para

alcanzar metas significativas (Bakker et al., 2023; Tims et al., 2012).
Tipos de cambios en las tareas

Las modificaciones asociadas al Task Crafting se materializan mediante estrategias
proactivas dirigidas a redisefar los limites fisicos y administrativos de las funciones
laborales (Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Estas acciones
incluyen la alteracion del numero, tipo o alcance de las tareas, ya sea incorporando
desafios que el empleado percibe como estimulantes o minimizando aquellas actividades
consideradas rutinarias o carentes de valor (Silapurem et al., 2024; Wrzesniewski &

Dutton, 2001).

Desde el marco del modelo JD-R, Tims et al. (2012) identifican cuatro categorias de
conductas de Job Crafting que resultan especialmente relevantes para el Task Crafting:
aumentar los recursos laborales estructurales (buscar mds variedad, autonomia o
desarrollo en las propias tareas); aumentar las demandas laborales desafiantes (asumir
tareas nuevas que suponen estimulacion cognitiva); y reducir las demandas
obstaculizadoras (evitar actividades que generan sobrecarga sin aporte de sentido). Esta
tipologia introduce una distincion relevante que el modelo original no contemplaba

explicitando que no todo 7ask Crafting tiene la misma orientacion motivacional.

El crafting de aproximacion, orientado a ampliar el trabajo hacia actividades mas variadas
y desafiantes, responde a una logica de busqueda de recursos y estimulacion, y muestra
asociaciones mas consistentes con el engagement. El crafting de evitacion, orientado a
reducir demandas obstaculizadoras, responde a una logica de gestion de la carga y

proteccion del bienestar, y se relaciona mas con la prevencion del agotamiento (Tims et
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al., 2012; Petrou et al., 2012). Esta distincion obliga a no tratar el 7ask Crafting como un
fenomeno homogéneo: las intervenciones que solo promuevan una modalidad corren el
riesgo de obtener efectos parciales o de no atender las necesidades especificas de distintos

grupos de trabajadores.

Cabe senialar que el Task Crafting no requiere necesariamente una transformacion radical
del puesto (Tims et al., 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Por el contrario, suele
manifestarse a través de pequenas modificaciones incrementales que generan un impacto
acumulativo en la experiencia del empleado, fortaleciendo su implicacion y conexion con
la actividad laboral (Geldenhuys et al., 2021; Tims et al., 2012). La investigacién
contemporanea, fundamentada en estudios de disefio semanal, confirma que las conductas
de redisefio de tareas realizadas en semanas previas incrementan significativamente la
experiencia de significado y el desempefio laboral en los periodos subsiguientes

(Geldenhuys et al., 2021).
Diferenciacion del Task Crafting respecto al Relational Crafting y Cognitive Crafting

Las tres dimensiones del Job Crafting son conceptualmente distintas pero estdn
relacionadas entre si. Cada una opera sobre un plano diferente de la experiencia laboral y
activa mecanismos psicologicos distintos (Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Slemp &

Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

El Task Crafting se distingue por su naturaleza tangible y operativa, actuando sobre los
limites fisicos del trabajo (qué actividades se realizan, durante cuanto tiempo y con qué
alcance) (Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Slemp & Vella-Brodrick, 2013;
Wrzesniewski & Dutton, 2001). Su mecanismo motivacional primario es la satisfaccion
de la necesidad de control y competencia sobre el propio entorno laboral. Esta naturaleza

operativa les confiere una mayor concrecion conceptual respecto a las otras dimensiones.

El Relational Crafting opera sobre los limites relacionales: quién forma parte del entorno
social del trabajo y qué tipo de vinculos se cultivan, la calidad o su frecuencia. Su
mecanismo motivacional primario es la necesidad de conexidon y pertenencia.
Principalmente, activa la via de la necesidad de conexion, mientras que el 7ask Crafting
opera sobre la necesidad de control y competencia, lo que implica mecanismos distintos
y, potencialmente, efectos diferenciados sobre las dimensiones del engagement. La

dedicacion puede responder mas al Task Crafting, mientras que la absorcion puede
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depender mas de la calidad de las relaciones (Geldenhuys et al., 2021; Wrzesniewski &

Dutton, 2001).

El Cognitive Crafting se sitia en un plano psicoldgico operando sobre los limites
cognitivos, alterando coOmo se percibe e interpreta el trabajo en su conjunto (Slemp &
Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Su mecanismo motivacional es la
necesidad de una imagen positiva y coherente de uno mismo en el trabajo. A diferencia
del Task Crafting, que actia sobre condiciones objetivas del trabajo, el Cognitive Crafting
actia sobre la interpretacion subjetiva sin alterar esas condiciones, lo que plantea la
cuestion de si puede resultar en una adaptacion que enmascara condiciones laborales

inadecuadas (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Hay que tener en cuenta que las conductas de Job Crafting raramente se presentan en
estado puro. Slemp y Vella-Brodrick (2013) intentaron evitar la confusion entre conceptos
con una escala que mide las tres dimensiones por separado, pero la correlacion moderada

entre subescalas sugiere que la independencia empirica es solo parcial.
Integracion del 7ask Crafting en modelos posteriores

El modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD—R), propone que las caracteristicas
del trabajo pueden clasificarse en demandas laborales (aspectos que requieren esfuerzo
sostenido y se asocian a costes psicologicos) y recursos laborales (aspectos que reducen
las demandas, facilitan el logro de objetivos y estimulan el crecimiento personal) (Bakker
y Demerouti, 2007). El modelo postula dos procesos paralelos: un proceso de deterioro
de la salud y un proceso motivacional por el que los recursos generan engagement y

rendimiento.

La integracion del Task Crafting en el marco JD-R, formalizada por Tims et al. (2012),
propone que los trabajadores ajustan activamente su perfil de demandas y recursos
laborales. La evidencia meta-analitica indica que el bienestar no se asocia tanto a la
reduccion de la carga de trabajo como al redisefio de las tareas: aumentar las demandas
desafiantes se relaciona mas con el engagement que simplemente reducirlas (Rudolph et

al., 2017; Silapurem et al., 2024).

Bakker (2011) formalizo6 la dindmica motivacional de esta relacion al demostrar que los
recursos personales, como la autoeficacia, el optimismo o la resiliencia, predicen las

conductas de Job Crafting, que a su vez incrementan los recursos laborales disponibles y
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retroalimentan los niveles de engagement. El éxito percibido en la modificacion de tareas
genera autoeficacia, que facilita episodios futuros de Job Crafting, creando una espiral
positiva de mejora continua. Entre los recursos personales que mas consistentemente
predicen el Task Crafting, la autoeficacia y la orientacion proactiva muestran las

asociaciones mas robustas (Bakker, 2011; Tims et al., 2012).

Desde la 6ptica del disefio laboral, el 7Task Crafting representa un redisefio bottom-up que
conecta conceptualmente con modelos clasicos como el JCM (Hackman & Oldham,
1976), al permitir que el trabajador modifique de forma autonoma caracteristicas del
puesto que tradicionalmente se consideraban estaticas (Bakker et al., 2023; Junga-Silva
et al., 2022). Esta integracion refuerza la premisa de que la agencia del empleado es el
mecanismo critico que traduce la iniciativa personal en una reconfiguracién tangible de

su realidad laboral (Clegg & Spencer, 2007; Costantini et al., 2019).
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Evidencia Empirica sobre los Efectos del Task Crafting en el Bienestar Laboral

La evidencia cientifica sobre el Task Crafting ha crecido exponencialmente en la ultima
década, respaldada por diversas metodologias que confirman su impacto positivo en el
trabajador y la organizacion (Costantini et al., 2019; Geldenhuys et al., 2021; Silapurem
et al., 2024).

Desarrollo de la Escala de Slemp y Vella-Brodrick (2013)

La validacion del Job Crafting Questionnaire (JCQ) por Slemp y Vella-Brodrick (2013)
permiti6 operativizar el modelo original de tres dimensiones propuesto por Wrzesniewski
y Dutton (2001), resolviendo la ausencia previa de instrumentos que midieran el

componente cognitivo en poblaciones laborales diversas.

A diferencia de la Job Crafting Scale de Tims et al. (2012), que se centra primordialmente
en la gestion de recursos y demandas del entorno segun la logica JD-R, el JCQ permite
aislar el comportamiento de 7ask Crafting con mayor fidelidad al marco teérico original.
Este instrumento mide especificamente el grado en que el empleado introduce cambios
en el nimero, el alcance y la naturaleza de sus tareas, facilitando una evaluacion mas
precisa del impacto del redisefio activo sobre la satisfaccion de necesidades psicoldgicas

basicas que median la relacion con el bienestar (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).

El JCQ consta de 15 items distribuidos en tres subescalas de cinco items: Task Crafting,
Relational Crafting y Cognitive Crafting. La subescala de Task Crafting mide la iniciativa
de los trabajadores para elegir o introducir tareas que se ajusten a sus capacidades e
intereses. Los estudios psicométricos confirman una alta consistencia interna (alfa de
Cronbach de .87) y una solida relacion con indicadores de bienestar y rendimiento, como
el uso de fortalezas personales y el establecimiento de metas intrinsecas (Bakker et al.,
2018; Slemp & Vella-Brodrick, 2013). La escala ha mostrado también limitaciones: su
validacion inicial en muestras australianas plantea preguntas de generalizacion
transcultural, y al tratarse de un instrumento de autoinforme, estd sujeta a sesgos de

deseabilidad social (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).
Evidencia Correlacional y Longitudinal

La evidencia sobre los efectos del 7ask Crafting en el bienestar laboral es cada vez mayor,

pero varia en cuanto a metodologia. Es importante distinguir entre estudios
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correlacionales, que muestran asociacion pero no causalidad, y estudios longitudinales,

que permiten conclusiones mas solidas sobre la direccion de los efectos.
Engagement y Bienestar

La transicion desde los modelos clésicos de disefio de trabajo hacia la Psicologia positiva
ha permitido identificar al trabajador no solo como un receptor de tareas, sino como gestor
activo de su propio bienestar (Bakker et al., 2018; Costantini et al., 2019; Wrzesniewski
& Dutton, 2001). El Job Crafting de tipo "promocion" mantiene una correlacion fuerte y
positiva con el engagement laboral (p=0.46) y la experiencia de significado en el trabajo
(p=0.52) a lo largo del tiempo segun el metaanalisis de Silapurem et al. (2024). Este
vinculo se explica porque al modificar proactivamente su labor, el individuo logra una
congruencia entre sus demandas y sus ideales personales, lo que genera la energia
necesaria para invertir un esfuerzo considerable y persistente en su actividad diaria
(Geldenhuys et al., 2021; May et al., 2004). El impacto de estas conductas es estable y
consistente, lo que consolida al 7ask Crafting como una via critica para el mantenimiento
de la salud psicoldgica y el desempefio a largo plazo (Geldenhuys et al., 2021; Silapurem

et al., 2024).

La literatura mas reciente refuerza la necesidad de distinguir entre tipos de Job Crafting
segln su orientacion motivacional. Baka et al. (2025), en un estudio longitudinal de tres
oleadas con intervalos de ocho meses, encontraron que las estrategias de aproximacion,
especialmente el aumento de recursos estructurales y de demandas desafiantes, se
asociaban a una mayor satisfaccion de necesidades psicologicas y, a través de ella, a
mayores niveles de engagement. En cambio, las estrategias de evitacion, como la
reduccion de demandas obstaculizadoras, se relacionaban con frustracion de necesidades
psicologicas y mayores niveles de agotamiento. Estos resultados muestran que no todo

redisefio del trabajo produce el mismo bienestar ni funciona del mismo modo.
Desemperio Laboral

Existe una relacion positiva consistente entre el ajuste proactivo de las tareas y el
rendimiento laboral, lo que valida el papel del trabajador como un agente que influye
directamente en su propia efectividad organizacional (Silapurem et al., 2024; Tims et al.,
2012). Esta conexion se fundamenta en el JCM, que postula que la configuracion técnica
de las funciones impacta en los resultados laborales a través de estados psicoldgicos

criticos, especificamente la experiencia de significado en el trabajo (Hackman & Oldham,
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1976). La investigacion ha identificado un "efecto rezagado" (lagged effect), mostrando
que las conductas de Task Crafting realizadas en una semana predicen un incremento
significativo en la experiencia de sentido y en el desempefio de rol en los siguientes

periodos (Geldenhuys et al., 2021; Silapurem et al., 2024).

No obstante, la relacion entre Task Crafting y desempefio presenta una tension relevante:
un trabajador que modifica sus tareas hacia actividades de desarrollo personal puede
obtener beneficios claros en términos de engagement, pero si esas actividades no estan
alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacion, el efecto sobre el desempefio
evaluado puede ser neutro o negativo (Bakker et al., 2012). Las politicas de Recursos
Humanos que fomenten el 7ask Crafting sin marcos de alineacion estratégica corren el

riesgo de producir beneficios individuales que no se traducen en valor organizacional.
Mecanismos Mediadores

El sentido del trabajo, o meaningfulness, se identifica como el mediador psicologico
fundamental que explica la relacion entre el Task Crafting y los resultados laborales
positivos, encontrando sus raices en el JCM de Hackman y Oldham (1976) y en la Teoria
de la Autodeterminacion de Ryan y Deci (2001). Al modificar proactivamente sus
funciones, el trabajador no solo altera sus actividades fisicas, sino que alinea su labor con
su identidad y valores personales, redefiniendo quién es y por qué su labor importa
(Letona-Ibaiez et al., 2021; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Esta mayor coherencia se
traduce en niveles superiores de vigor y dedicacion, facilitando la persistencia ante
demandas complejas y contribuyendo a un desempefio sostenido (Geldenhuys et al.,

2021; Junga-Silva et al., 2022).

La evidencia reciente permite reforzar el papel del meaningfulness como mecanismo
explicativo mas alla del ambito estrictamente laboral. Amillano et al. (2025) encontraron
una asociacion positiva entre Job Crafting y satisfaccion con la vida, mediada por el
significado del trabajo. El hallazgo sugiere que el redisefio activo del trabajo no solo
mejora estados motivacionales inmediatos como el engagement, sino que puede
proyectarse sobre evaluaciones mas globales del bienestar a través del sentido atribuido

a la actividad laboral.

Junto al meaningfulness, investigaciones recientes han comenzado a reformular el Job

Crafting desde una perspectiva explicitamente centrada en necesidades psicoldgicas. Tusl
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et al. (2024), al validar la Needs-Based Job Crafting Scale (NJCS), mostraron que
distintas formas de Job Crafting orientadas a satisfacer necesidades de autonomia,
dominio, sentido o afiliacion explicaban mejor el engagement, la satisfaccion laboral y el
burnout que las escalas clasicas del modelo JD-R. Este desarrollo refuerza que el valor
del Task Crafting no reside unicamente en su capacidad para alterar recursos y demandas
del puesto, sino también en su potencial para satisfacer necesidades psicologicas basicas

que estructuran la experiencia subjetiva del trabajo.

El ajuste persona-puesto (P-E fif) y los recursos personales constituyen mediadores
complementarios. Xanthopoulou et al. (2009) mostraron que la autoeficacia, el optimismo
y la resiliencia explican la relacion entre los recursos laborales y el engagement. En el
contexto del Task Crafting, las conductas exitosas generan autoeficacia, que a su vez

aumenta el engagement en un ciclo positivo.
Evidencia Indirecta: Intervenciones basadas en el JD-R

Aunque el modelo JD—R utiliza una nomenclatura distinta, existe un solapamiento parcial
con el Task Crafting (Costantini et al., 2019; Devotto & Wechsler, 2018), especialmente
en las dimensiones de aumento de demandas desafiantes y aumento de recursos

estructurales (Silapurem et al., 2024; Tims et al., 2012) .
Descripcion de las intervenciones

Las intervenciones de Job Crafting se definen como cualquier entrenamiento o método
disefiado especificamente para estimular o desarrollar conductas de redisefio proactivo en
los empleados (Devotto & Wechsler, 2018). La mayoria de estos programas se
fundamentan en el modelo JD-R y suelen estructurarse en un formato breve de 1 a 3
sesiones de entrenamiento, de entre 3 y 12 horas (Devotto & Wechsler, 2018). Durante
estas sesiones, los trabajadores participan en reflexiones y analisis persona-puesto, donde
aprenden a identificar qué demandas y recursos de su contexto laboral especifico son
susceptibles de ser modificados, y elaboran un plan personal de metas proactivas elegidas

por ellos mismos (Devotto & Wechsler, 2018; van den Heuvel et al., 2015).

Este plan de accidon se ejecuta directamente en el entorno real de trabajo durante un
periodo que suele extenderse por cuatro semanas (van den Heuvel et al., 2015). El proceso
grupal es un elemento critico, ya que el intercambio de experiencias facilita la

transferencia de las nuevas habilidades al dia a dia organizacional (Devotto & Wechsler,
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2018; Junga-Silva et al., 2022). La literatura reciente recomienda integrar un seguimiento
digital que aseguren el cumplimiento de las metas y ayude a superar obstaculos

imprevistos (Devotto & Wechsler, 2018).
Resultados observados

Las intervenciones han demostrado ser eficaces para elevar los niveles de autoeficacia, el
afecto positivo y la capacidad de adaptabilidad ante procesos de cambio organizacional
(Devotto & Wechsler, 2018; van den Heuvel et al., 2015). No obstante, se ha observado
de forma consistente que las estrategias orientadas a la disminuciéon de demandas no
suelen generar incrementos en el engagement ni en la motivacion (Devotto & Wechsler,
2018; Silapurem et al., 2024). La evidencia meta-analitica confirma que el aumento de
recursos y la busqueda de desafios mantienen una correlaciones mas robustas con el vigor

y la experiencia de significado (Bakker et al., 2023; Silapurem et al., 2024).

Una pregunta relevante que ain no tiene respuesta empirica clara es cudles son los
ingredientes activos especificos de estas intervenciones. La ausencia de estudios de
desmantelamiento impide identificar qué elementos son imprescindibles: ;la toma de
conciencia sobre los propios patrones de Job Crafting? ;La estructura del plan de accion?
(El proceso grupal? Esta es una linea de investigacion con alto valor para los

profesionales que disenan programas de bienestar organizacional.
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Discusion
Sintesis e integracion tedrica

El presente trabajo ha analizado el papel del Task Crafting dentro del marco del Job
Crafting y su relacion con el bienestar laboral, operativizado fundamentalmente a través
del engagement. La evidencia revisada muestra que la modificacion proactiva de tareas
es clave para entender como los trabajadores regulan activamente el contenido de su
trabajo e influyen en su experiencia laboral (Junca-Silva et al., 2022; Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Los estudios revisados muestran que el Task Crafting se asocia de forma
consistente con mayores niveles de vigor, dedicacion y absorcion, asi como con un mejor
desempefio laboral, especialmente cuando estd mediado por el significado que el

trabajador atribuye a su trabajo (Geldenhuys et al., 2021; Letona-Ibafiez et al., 2021).

Desde una perspectiva de disefio del trabajo, el Task Crafting puede entenderse como una
extension bottom-up del JCM (Hackman & Oldham, 1976), al permitir que el trabajador
intervenga activamente sobre el contenido y la variedad de sus tareas. A su vez, dentro de
modelo JD-R, el redisefio proactivo funciona como una estrategia para movilizar recursos
y ajustar las demandas del trabajo, lo que influye positivamente en la motivacion y el
bienestar psicologico del trabajador (Bakker & Demerouti, 2017; Tims et al., 2012). En
conjunto, estos marcos permiten comprender el Task Crafting como un mecanismo por el
que el trabajador ajusta sus tareas para alinearlas con sus capacidades, necesidades y

preferencias (Devotto & Wechsler, 2018; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Sin embargo, esta sintesis no esta exenta de tensiones tedricas entre ambos marcos. El
modelo de Wrzesniewski y Dutton (2001) explica mejor por qué el trabajador inicia el
Job Crafting, mientras que el modelo JD-R predice mejor qué conductas de crafting
generaran engagement en un contexto especifico. Tratarlos como sustitutos seria un error;

la evidencia disponible apoya tratarlos como complementarios.

Esta relacion debe entenderse como contingente, no universal. Demerouti (2026), en una
revision de conjunto del campo publicada en Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, subraya que la efectividad del Job Crafting
depende de factores como la autonomia, el apoyo del supervisor, la seguridad psicoldgica,
el tipo de crafting y el contexto cultural. El Task Crafting no es una palanca lineal del

bienestar, sino una conducta cuyo valor depende de si amplia recursos, satisface
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necesidades psicologicas y se mantiene alineada con las exigencias del puesto y los

objetivos colectivos.
Integracion de los hallazgos

Los hallazgos revisados permiten dar respuesta a los objetivos planteados de forma
coherente. En cuanto al primero de ellos, el analisis confirma que las tres dimensiones del
Job Crafting son constructos diferenciables aunque relacionados entre si. En el caso del
Task Crafting es la mas directamente vinculada al contenido del trabajo y la que activa
principalmente las necesidades de control y competencia, lo que justifica su andlisis por

separado y su centralidad en este trabajo.

En lo que respecta a la evidencia empirica, apunta en la misma direccion: el Task Crafting
predice positivamente el engagement y el bienestar laboral. Los estudios longitudinales
ofrecen resultados mas solidos que los transversales. La evidencia acumulada es
suficiente para apoyar el valor del Task Crafting como predictor del bienestar, pero no
para afirmar que su efecto es grande, universal o incondicional, por lo que debe de

interpretarse con cautela.

Un hallazgo especialmente destacado es el papel del meaningfulness como mecanismo
mediador central. Cuando los trabajadores modifican sus tareas, construyen activamente
el sentido de su trabajo, lo que tiene un efecto motivacional mas potente que el de los
recursos externos. Sin embargo, la evidencia sobre esta mediacion es provisional, ya que
la mayoria de los estudios son transversales y no permiten establecer relaciones de

causalidad con plena confianza.

Desde un plano teorico, la integracion del 7ask Crafting en el modelo JD-R amplia su
capacidad explicativa al situar sus mecanismos en un marco mas preciso. No obstante, el
modelo JD-R tiende a priorizar la légica de recursos sobre la motivacional que
caracterizaba el marco original de Wrzesniewski y Dutton (2001). Este trabajo opta por
tratar ambos marcos como complementarios ya que cada uno explica aspectos diferentes

del mismo fendmeno.

En cuanto a las limitaciones metodologicas, las limitaciones mas recurrentes, como los
disefios transversales, el uso de autoinformes como fuente principal, el sesgo hacia
muestras de contextos occidentales y el solapamiento de constructos, han sido sefialadas

de forma sistematica condicionando la interpretacion de los hallazgos. La literatura es

22



prometedora y convergente, pero requiere diseflos mas rigurosos para establecer

relaciones causales con mayor solidez.

Por tultimo, se han podido extraer implicaciones aplicadas. La evidencia apoya el disefio
de intervenciones que promuevan el Task Crafting como motor del engagement, siempre
que combinen el desarrollo de recursos personales, condiciones organizacionales
favorables y reflexion sobre el significado del trabajo. La potencia de estas intervenciones
depende en gran parte de que no se limiten a modificar conductas de manera superficial,

sino de abordar también los procesos motivacionales y significado que las sostienen.
Implicaciones para la Psicologia Aplicada a la Empresa

Las implicaciones practicas del Task Crafting son multiples y relevantes para el disefio

del trabajo, la gestion de personas y las politicas de bienestar organizacional.

En primer lugar, la evidencia muestra que el bienestar laboral no depende solo del disefio
organizacional, sino también del margen real que la organizacion ofrece al trabajador para
intervenir sobre su propio trabajo. Esto supone una reconfiguracion de responsabilidades:
la empresa no es el unico agente del bienestar, pero tiene la obligacion de crear las
condiciones que hacen posible el 7ask Crafting. Las organizaciones que empoderan estos
comportamientos logran un ajuste persona-entorno superior, donde la resiliencia y el
compromiso organizacional actian como barreras frente a la incertidumbre (Bakker et al.,

2023; Junga-Silva et al., 2022).

En segundo lugar, las intervenciones basadas en Job Crafting tienen potencial real para
mejorar el engagement, especialmente cuando combinan el desarrollo de recursos
personales con trabajo reflexivo sobre el significado del trabajo. Los programas que
trabajan solo el comportamiento que ignoran el meaningfulness subyacente tienen menor

respaldo empirico (Devotto & Wechsler, 2018; Geldenhuys et al., 2021).

En tercer lugar, es necesario matizar cualquier discurso que individualice en exceso la
responsabilidad. No basta con dar autonomia o esperar que los trabajadores redisefien su
trabajo por iniciativa propia: el Task Crafting requiere condiciones organizacionales que
lo hagan posible y sostenible. Sin ellas, la expectativa de Task Crafting puede convertirse
en una carga injusta que traslada al trabajador una responsabilidad que deberia ser

compartida con la organizacion.
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Finalmente, el hecho de que el Task Crafting se asocie positivamente con el desempeiio,

ademads del bienestar, tiene implicaciones estratégicas: no es solo una herramienta de

bienestar individual, sino también de productividad organizacional. Este doble argumento

puede facilitar la adopcion de politicas de crafting en contextos donde el bienestar tiene

menos peso en la agenda directiva que los resultados econdmicos.

Limitaciones del Trabajo y de la Literatura

Este trabajo de fin de grado presenta diversas limitaciones que deben reconocerse.

En cuanto a las limitaciones del propio trabajo, la seleccion bibliografica, aunque

razonada y cuidada, no responde a un protocolo de inclusion y exclusion exhaustivo como

el de una revision sistematica, lo que introduce cierto margen de subjetividad.

Por otro lado, en cuanto a las limitaciones de la literatura revisada, las mas relevantes son:

1.

El predominio de disefos transversales impide establecer relaciones causales y
deja abierta la posibilidad de causalidad inversa: que sean los trabajadores mas
engaged quienes mas crafting realizan, y no al revés.

La dependencia del autoinforme, con riesgo de inflacion de correlaciones por
varianza comun del método.

La concentracion geografica y sectorial de los estudios, mayoritariamente en
contextos occidentales e individualistas con trabajadores de alta autonomia, limita
la generalizacion a ocupaciones con menor autonomia o culturas con mayor
distancia al poder.

El solapamiento entre escalas, que dificulta la comparacién directa entre estudios
que utilizan el JCQ de Slemp y Vella-Brodrick (2013), la JCS de Tims et al. (2012)
o la NJCS de Tusl et al. (2024).

Propuestas futuras

La revision realizada permite identificar varias lineas de investigacion prioritarias. En

primer lugar, se requieren disefios causales mas rigurosos, como estudios experimentales

o cuasiexperimentales con grupos de control aleatorizados, medidas objetivas y

seguimiento longitudinal. De esta forma se consolidaria una base de evidencia causal,

actualmente limitada por el predominio de disefos transversales.
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En segundo lugar, resulta necesario estudiar con mayor precision los factores de
contingencia que determinan cuando el Task Crafting produce efectos positivos y cudndo
sus beneficios se debilitan o revierten. El modelo vitaminico de Warr (2007) sugiere que
podria existir un punto a partir del cual el exceso de crafting genera sobrecarga, pero la

evidencia empirica sobre estos efectos no lineales es aun insuficiente.

En tercer lugar, es necesario profundizar en la comprension de los mecanismos
explicativos, incluyendo no solo el meaningfulness, sino también la satisfaccion y
frustraciéon de necesidades psicologicas basicas. Los estudios experimentales que
manipulen el Task Crafting y midan el meaningfulness como variable mediadora

aportarian evidencia causal de primer orden.

En cuarto lugar, la literatura sigue siendo cultural y geograficamente sesgada hacia
contextos occidentales e individualistas. La pregunta sobre si el Task Crafting opera de
forma similar en culturas con mayor distancia al poder, mayor colectivismo o menores
niveles de autonomia funcional es una de las mas relevantes para la generalizacion de los

hallazgos (Devotto & Wechsler, 2018; Silapurem et al., 2024).

Finalmente, seria especialmente valioso desarrollar estudios que analicen la
sostenibilidad de los efectos de las intervenciones de Task Crafting a medio o largo plazo,
asi como el posible lado oscuro del mismo: si un exceso de autonomia y demandas puede
derivar en estrés o en la percepcion de que el trabajo es demasiado grande para los niveles
de energia del empleado (Demerouti, 2026; Warr, 2007). De la misma manera, la
interaccion entre las distintas dimensiones del Job Crafting en disefios longitudinales
permitiria examinar si existe una secuencia temporal entre ellas o si producen efectos

independientes sobre el bienestar.
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Conclusion

El Task Crafting se consolida como una estrategia de autorregulacion laboral que permite
adaptar el rol profesional a entornos organizacionales cambiantes (Devotto & Wechsler,
2018; Geldenhuys et al., 2021). Su relevancia no radica Ginicamente en sus efectos sobre
el engagement y el desempefio, sino en su capacidad para redefinir el trabajo como un
proceso dindmico, construido entre el individuo y su contexto (Clegg & Spencer, 2007;

Wrzesniewski & Dutton, 2001).

La primera conclusion es que el Task Crafting constituye una dimension especifica y
analiticamente diferenciable del Job Crafting con un perfil de efectos propio. Su
especificidad reside en que actiia directamente sobre el contenido del trabajo (qué
actividades se realizan y como), y sus efectos sobre el engagement tienen una base

objetiva que complementa a las otras dimensiones sin duplicarlas.

La segunda conclusion es que la relacion entre Task Crafting y engagement estd mediada
fundamentalmente por el meaningfulness. Esta mediacion conecta el Task Crafting con la
tradicion eudaimonica del bienestar y con la Teoria de la Autodeterminacion: el bienestar
que el Task Crafting genera no es el alivio pasivo del malestar, sino la expresion activa

del potencial del trabajador en aquello que hace.

La tercera conclusion es que el Task Crafting no es una competencia individual
descontextualizada. Sus efectos dependen de condiciones que la gestion de personas
puede y debe fomentar, como la autonomia, apoyo del supervisor, confianza y tolerancia
a la iniciativa. Sin ese entorno, la expectativa de 7ask Crafting se convierte en una carga
que transfiere al trabajador una responsabilidad que deberia ser compartida con la

organizacion.

La evidencia sobre espirales positivas de recursos (Bakker, 2011; Xanthopoulou et al.,
2009) afiade una dimension dindmica: el 7ask Crafting exitoso genera autoeficacia, que
facilita mas Task Crafting y produce mas engagement, una dinamica que, una vez iniciada
en un entorno favorable, puede sostenerse y amplificarse con el tiempo. La Psicologia
aplicada a la Empresa argumenta que para justificar la inversion en programas que
promuevan el Task Crafting sus beneficios no se limitan al episodio de intervencion, sino

que pueden generar cambios duraderos en la relacion del trabajador con su trabajo.
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Esta perspectiva invita a repensar el disefio organizacional desde una 16gica mas flexible,
sostenible y orientada al desarrollo humano (Grant & Parker, 2009; Silapurem et al.,
2024). El trabajo bien vivido no es solo el trabajo bien disefiado, sino también el que el
trabajador hace suyo activamente. Por ello, el Task Crafting es una linea especialmente
relevante y con mucho recorrido empirico por delante para la Psicologia aplicada a la

Empresa.
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