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RESUMEN

Este estudio analizo la relacion entre el apoyo social del trabajo, las dimensiones de job
crafting y los comportamientos de ciudadania organizacional en trabajadores del sector forestal
chileno y venezolano. La muestra fue de 106 trabajadores empleados en una organizacion forestal
industrial chilena especificamente en la Region del Bio-Bio (N= 61), y una del mismo rubro
ubicada en el Estado Cojedes, Venezuela (N=45). El disefio de esta investigacion fue de caracter
cuantitativo de tipo no experimental, trasversal y correlacional-causal. Se administraron tres
instrumentos, uno para obtener informacion acerca del apoyo social como caracteristica del disefio
del trabajo, uno para medir la practica de job crafting y finalmente, uno para los comportamientos
de ciudadania organizacional. Los resultados obtenidos apoyan la relacion entre el apoyo social
del trabajo con la dimension aumento de recursos sociales en el empleo (r = .22, p .01), asi como
con diferentes comportamientos de ciudadania (r =.39, p 0.1). Asi mismo, se demostré la relacion
entre las dimensiones de job crafting (aumento de recursos estructurales, aumento de recursos
sociales y aumento de demandas desafiantes) con la manifestacion de diferentes comportamientos
de ciudadania (r = .22, p .01) (r = .67, p .01), (r = .41, p .01) respectivamente. Por su parte, el
andlisis de regresion lineal confirma que el apoyo social y las dimensiones de job crating explican
la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. Se incluyen

lineamientos futuros de investigacion y las limitaciones préacticas del estudio.

Palabras claves: Redisefio del trabajo, demandas y recursos laborales, comportamientos

discrecionales.
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Introduccion

El lugar de trabajo es un espacio social que posibilita la interaccion humana y es a su vez
un medio de intercambio de valores personales y culturales. Un trabajador ocupa de un cuarto a
un tercio de su vida en el lugar de trabajo (Mukerjee & Antipolis, 2011), caracterizado por ser un
escenario psicosocial en el cual coexisten elementos fundamentales tales como, normas y valores
que a su vez responden a unos principios de disefio y de coordinacion planificada de actividades,
division y jerarquia (Fernandez Rios & Sanchez, 1997), sincronizados en funcién del alcance de

unos determinados objetivos.

De esta manera, la configuracion de escenarios laborales, mas conocida como disefio del
trabajo, figura como un tema de gran importancia en la practica de la gestion organizacional, ya
que en el puesto de trabajo estan involucradas no solo el grupo de tareas que debe realizar el sujeto,
sino que ademas estan descritas las relaciones interpersonales entre el individuo y la organizacion.
Al respecto, Pereda, Berrocal y Alonso (2014) sefialan que el puesto de trabajo pasa a ser el nexo
de union entre la organizaciéon y el empleado, pues cuando una persona se incorpora a una
organizacion, las actividades que tendra que desempefiar, asi como las responsabilidades que
debera asumir, y el contexto fisico, social y organizativo a los que habra de hacer frente, estaran

determinados por el rol que ocupe en la organizacion.

Desde la teoria de apoyo organizacional, se explica que los individuos desarrollan
intercambios sociales positivos en aquellos puestos con un buen grado de asistencia por parte de
su entorno (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001; como se citd en Ernst,
Pichler, Bodner, & Hammer, 2011), entendiendo este tipo de apoyo como la medida en que un

trabajo proporciona oportunidades para obtener ayuda y asesoramiento de los supervisores o



comparieros de trabajo (Karasek et al., 1998) e incluye oportunidades de amistad en el trabajo

(Sims, Szilagyi, & Keller, 1976; como se cité en Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007).

A su vez, Black y Ashford (1995, como se citd en Shusha, 2014) reconocieron que el
trabajador juega un rol importante en lo que respecta a la organizacion del trabajo, ya que estos no
son sujetos pasivos y pueden influir en su propio ambiente laboral (Bakker, Rodriguez-Mufioz, &
Derks, 2012), a través de la eleccidn de tareas, asignando significado a sus puestos y negociando
el contenido de su trabajo, logrando de esta forma remodelar el disefio de sus puestos (Parker &

Ohly, 2008. Este proceso ha sido denominado como job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Al respecto, tanto el apoyo social del trabajo como el job crafting son constructos que han
sido incluidos en los modelos méas actuales del redisefio del trabajo (e.g., Bakker & Demerouti,
2007; Grant, Fried & Jullierat, 2010; Morgeson & Humphrey, 2006), esto debido al impacto que

tienen en el bienestar del sujeto y en su desempefio.

En este orden de ideas, durante las Gltimas décadas el trabajo productivo ha experimentado
importantes transformaciones, lo que ha traido grandes consecuencias tanto para el trabajo en si y
quienes lo desempefian, como para la organizacion (Caamafio, 2005). Segun un informe de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), las organizaciones de todo el mundo estan
perfeccionando sus productos y procesos a fin de mantenerse como lideres del mercado, lo cual ha
implicado grandes transformaciones en la estructura del trabajo, asi como en el contenido y las

exigencias de la mayoria de los puestos de trabajo (OIT, 2010).

Siguiendo con esta linea argumental, la sociedad globalizada actual necesita

organizaciones dinamicas que fomenten en sus trabajadores comportamientos mas flexibles y



creativos, para que sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un mercado cada vez
maés exigente (Bedodo & Giglio, 2006), esto con el objetivo de que el trabajador consiga alinear
sus propios objetivos con los de la organizacién, de manera que tales comportamientos promuevan

un desempefio general efectivo.

En este sentido, la idea de contar con personas que manifiesten tales comportamientos
dentro del contexto organizacional es cada vez mas requerida en las organizaciones actuales, ya
que estas esperan que sus trabajadores empleen sus habilidades y capacidades para cumplir con
sus deberes y superar sus responsabilidades. De acuerdo con Chiang y Hsieh (2012), los
comportamientos manifestados por los trabajadores son importantes para lograr los objetivos de la
organizacion. Al respecto, Organ (1988) sefiala que los trabajadores deben desempefiarse mas alla
de las expectativas de la organizacion, con el fin de incrementar la eficiencia de la misma, lo cual

es definido por el autor como Comportamientos de Ciudadania Organizacional.

Para lograrlo, las organizaciones se han planteado como desafio ir modificando cada vez
mas sus estructuras por medio del redisefio de puestos de trabajo, con la finalidad de dotar a sus
trabajadores de mayor autonomia y control, a modo de mejorar tanto el desempefio, como la

motivacion y satisfaccion de los individuos en el trabajo (Osca & Urien, 2001).

En cuanto a las organizaciones latinoamericanas, estas parecen no haberse quedado al
margen de estos cambios, pues al estar insertas en un contexto determinado por la globalizacion,
han debido incorporar nuevas estrategias para ser competitivas, transformando de este modo el

estilo de gestion empresarial precedente (Weller, 2009).



Especificamente en Chile, junto con las transformaciones del mundo empresarial, se han
modificado también las expectativas que tienen las personas respecto al trabajo. Segln un estudio
realizado por la consultora Visidn Humana durante el afio 2014, al trabajo se le demanda ser una
actividad que entregue desafios y que aporte tanto al crecimiento profesional, como al desarrollo
personal. Concluyendo que los individuos buscan ser felices también en el espacio laboral y, para

ello, necesitan una actividad que les resulte estimulante.

Asimismo, diversos autores se han preocupado por evaluar variables organizacionales en
el contexto laboral nacional, donde se destaca principalmente estudios relacionados con estrés
laboral, engagement, burnout, bienestar laboral, asi como también a menor escala el job crafting,
disefio del trabajo, desempefio laboral, entre otros (e.g. Garcia & Sanchez, 2015; Olate & Duran,

2006; Ramirez-Vielma, 2013; entre otros).

En este sentido, respecto al rubro forestal chileno, es valido recalcar que este se ha
mantenido durante los Ultimos afios como uno de los mas importantes en la economia de la nacién
(Instituto Forestal de Chile [INFOR], 2015). En cuanto a la fuerza laboral, ella ha crecido
permanentemente, vislumbrandose como un sector que continuard siendo en el futuro un
significativo empleador para trabajadores en operaciones forestales, industrias de la madera y

servicios anexos relacionados con el sector (Zapata, Jiménez & Ramirez, 2012).

Autores como Garcia y Sanchez (2015) se preocuparon en incluir a trabajadores del sector
forestal en su estudio relacionado con la préctica de job crafting, determinando que este concepto
aplica para la realidad chilena, considerandolo de gran utilidad dentro del contexto laboral actual

en lo que respecta a la gestion de la carga laboral y la motivacion de los trabajadores.



Por otra parte, Olate y Duran (2006) analizaron los factores psicosociales y su incidencia
en el trabajador forestal, determinando que estos influyen directamente en el desempefio del
trabajador, en aspectos como la motivacion y expectativas, esto debido a que los participantes del

estudio reportaron que a pesar de gustarle el sector, preferiria a futuro no seguir en él.

Por el contrario, en Venezuela, el panorama continda siendo confuso, pues las
investigaciones relacionadas con las caracteristicas del disefio organizativo en especial aquellas
referidas al estudio de los tipos de estructuras organizativas, y las expectativas de los individuos
respecto al trabajo, no han sido abordadas con tanta amplitud en la literatura de la teoria de la

organizacion venezolana en sus diferentes rubros (Zapata, Sigala & Canet, 2016).

Considerando lo anterior, el interés de nuestro estudio estuvo dirigido hacia el sector
forestal, esto debido a que en casi todos los paises del mundo que tienen recursos forestales
importantes, las industrias especializadas en este rubro (tanto madereras como no madereras)
desempefian una funcion esencial para el desarrollo socioeconémico general. Ademas, porque
estamos frente a un tema poco explorado por la literatura latinoamericana especificamente en lo
referente a la forma como impactan las caracteristicas de diversos enfoques del disefio del trabajo,
en este caso el apoyo social y el job crafting, sobre la manifestacién de comportamientos que
aporten tanto al logro de objetivos organizacionales, como al desempefio; pues de acuerdo con la
revision teorica de importantes bases de datos tales como Web of Science, gran parte de los
estudios del area social estan enfocados en aspectos como accidentabilidad, riesgos psicosociales

en el trabajo, burnout, entre otros.

En consecuencia, por medio de los distintos antecedentes tedricos y empiricos expuestos,

la presente investigacion plante6 que el apoyo social del trabajo y las dimensiones del job crafting



podrian incidir en la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional
en trabajadores del sector forestal vinculados a organizaciones ubicadas tanto en Chile como en

Venezuela.

Las variables que se estudiaron en la investigacion son consistentes con las demandas del
trabajo actual, donde se espera que los trabajadores desempefien comportamientos positivos,
motivados a participar en practicas de ayuda y cooperacion, y que a su vez, consigan alinearse
satisfactoriamente con los requerimientos organizacionales, demostrando autonomia en la
configuracién de sus puestos de trabajo. Todo esto, sustentado en factores implicitos dentro del

disefio del trabajo como lo es el apoyo social.

Por lo tanto, esta investigacion podria tener implicancia no solo en el ambito tedrico, sino
también a nivel practico, sobre todo en el contexto latinoamericano. En primer lugar, debido a que
se corrobord mediante revisiones bibliograficas un gran vario tedrico en el contexto de trabajadores
del sector abordado, y por otra parte, en cuanto al contexto organizacional propiamente tal, este
estudio es relevante ya que apunta hacia la importancia que tiene la optimizacion de los recursos

para un buen desempefio laboral

La pregunta de investigacion que guid esta investigacion es: ¢ Cual es la relacién que existe
entre el apoyo social del trabajo y las dimensiones del job crafting con los diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional en trabajadores del sector forestal chileno y

venezolano?

En consecuencia con lo anterior, el objetivo principal de esta investigacion fue determinar

la relacion entre el apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting con los diferentes



comportamientos de ciudadania organizacional en trabajadores de organizaciones forestales

chilenas y venezolanas.

A continuacion, se describen los aportes teoricos significativos del disefio del trabajo,
especificamente aquellos relacionados al apoyo social del puesto de trabajo, y ademas evidencia
empirica respecto al job crafting y los diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.
Posteriormente, se presenta el marco metodologico de la investigacion considerando en este
apartado aspectos de rigor cientifico que fundamentan el estudio. Luego se presentan los resultados
encontrados para dar correspondencia a las hipotesis planteadas y finalmente se muestra la
discusion y conclusiones enfatizando en los principales hallazgos que permitan dar paso a nuevas

investigaciones.



Primera parte: Marco tedrico

1. Disefo de trabajo

El disefio del trabajo es el proceso mediante el cual las organizaciones crean los puestos de
trabajo y definen las condiciones bajo las cuales las personas realizaran sus tareas (Demerouti, &

Bakker, 2014). Al respecto, Morgeson y Humphrey (2008) definen el disefio de trabajo como:

El estudio, creacion y modificaciéon de la composicién, contenido, estructura y ambiente
dentro de los cuales los puestos y roles son llevados a cabo. Como tal, se preocupa por quién hace
el trabajo, qué es lo que hace en el trabajo, por la interrelacion entre distintos elementos del trabajo
y por el interjuego entre el desempefio del puesto-rol con el contexto mas amplio de tarea, social,

fisico y organizacional (p. 47).

De acuerdo con Ramirez-Vielma (2013), el disefio del trabajo es un constructo que
incorpora procesos y resultados en relacion con la forma como se estructura, se organiza, se
experimenta y se representa el trabajo y que se encuentra a la base del disefio organizacional, el
cual es un proceso mas amplio que se asocia con la construccion y modificacion de la estructura

de una organizacion para alcanzar objetivos determinados.

Histéricamente el area del disefio del trabajo se ha destacado por ser bastante controversial
en lo que respecta al campo cientifico (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007). El interés por
este tema se ha venido extendiendo con el llegada del trabajo organizado, pues a lo largo de las
Gltimas tres décadas las organizaciones han atravesado grandes cambios en lo que respecta a la
forma en que se estructura el trabajo (Cordery & Parker, 2007; Fried, Levi, & Laurence, 2008). En

esta linea, los cambios mas relevantes estan asociados al paso hacia una economia orientada a los



servicios, asi como también a la importancia de la industria basada en el conocimiento donde se
incluyen los trabajadores con mayores exigencias en términos cognitivos, donde las tareas

interpersonales y emocionales son cada vez mas relevantes (Ramirez-Vielma, 2013).

Los primeros estudios que incluian el campo de disefio del trabajo estuvieron enfocados en
explicar como la division del trabajo podria incrementar la eficiencia y la productividad (Babbage,
1835; como se citd en Humphrey et al., 2007), y sus aplicaciones fueron continuadas en la primera
parte del siglo XX por Taylor (1911), quien se enfoco en la especializacion y la simplificacion
para maximizar la eficiencia de los trabajadores; tal modelo de simplificacion del trabajo se
mantuvo por alrededor de 70 afios, donde investigadores como Trist (1981) impulsaron el interés
por el redisefio de trabajo a partir de la teoria de sistemas socio técnicos, la cual esta vinculada al
disefio del trabajo en grupos y equipos, y es considerada como popular hasta el dia de hoy. Este

periodo es considerado por diversos autores como el momento fundacional del disefio del trabajo.

Posteriormente, surge una de las perspectivas con mayor influencia en el ambito del disefio
del trabajo desarrollado por Hackman y Oldham (1975, 1976, 1980) denominado como el modelo
de caracteristicas del puesto de trabajo, el cual aporta un realce especial en las caracteristicas
motivacionales del puesto de trabajo y deja de lado las caracteristicas sociales (Morgeson &
Campion, 2003). El predominio de este modelo se mantuvo por alrededor de una década
determinando un avance significativo en el area del disefio del trabajo, perpetuandose como el

principal fundamento tedrico para los modelos siguientes (Ramirez-Vielma, 2013).

Finalmente, aun cuando los elementos centrales del modelo de caracteristicas del puesto de
Hackman y Oldham (1976) se han expandido a través de los afios, diversos autores han encontrado

otras caracteristicas relevantes que atienden elementos sociales (Langfred, 2005), como es el caso



del apoyo social y ademaés caracteristicas contextuales como las condiciones del trabajo (Parker,
2014), todo esto motivado por el cambio en la naturaleza del trabajo que experimentan actualmente

las organizaciones.

En este sentido, en busca de aclarar la importancia del disefio del trabajo y su aplicabilidad
tedrica y practica, diversos investigadores como Parker, Wall y Cordery (2001), Morgeson y
Campion (2003), Morgeson y Humphrey (2006), Humphrey et al. (2007) y Grant et al. (2010),
replantearon las investigaciones en esta area y sobre todo se preocuparon en integrar caracteristicas
sociales por estas ser consideradas como un componente importante del trabajo (Parker, et al.,

2001; como se citd en Humphrey et al., 2007).

Por lo tanto, este periodo gque involucra el estudio del disefio del trabajo esta dividido en
tres momentos, los cuales son denominados como: 1) integracion, refiriéndose a la inclusion de
las caracteristicas sociales y contextuales, asi como de nuevos moderadores, medidores y
resultados; 2) el redisefio, asociado al esfuerzo por reformular los modelos tradicionales mas
influyentes, y 3) la reinvencion, que alude a los nuevos planteamientos que revitalizaron el campo
de estudio, incluyendo algunas formulaciones propuestas por los autores citados anteriormente

(Ramirez-Vielma, 2013).

Precisamente en la bldsqueda de nuevas formulaciones de teorias integradoras, se han
venido desarrollando a través de los afios nuevos modelos que integren no solo caracteristicas
motivacionales, sino que ademas se consideren los desafios de las organizaciones modernas y a

partir de ahi, incluir elementos sociales y contextuales al disefio del trabajo.

10



Lo anterior, permite dar cuenta de la forma como ha resurgido el disefio del trabajo desde
un punto de vista tedrico, haciendo énfasis en aquellos modelos que promueven una
implementacién efectiva dentro del &rea organizacional y las que enriquecen un poco mas al disefio

de trabajo propiamente.

Un ejemplo de esto, es el trabajo realizado por Morgeson y Humphrey (2006), que propone
un gran aporte dentro del campo del disefio del trabajo que esta fundamentalmente relacionado
con la operativizacién en términos de medida a través del Work Design Questionnaire (WDQ)
(Tabla 1), el cual responde a las debilidades y vacios en torno a la medicion de las caracteristicas
del trabajo y que ademas reune los diferentes enfoques y planteamientos existentes en cuanto al
disefio y redisefio del trabajo, conclusién que ha sido afianzada en recientes publicaciones de
reconocidos autores en el area (e.g., Cordery & Parker, 2007; DuVernet, 2012; Grant et al., 2010;

Morgeson, Garza & Campion, 2012).

Este planteamiento sirvid para desarrollar posteriormente un modelo ampliado del disefio
del trabajo llevado a cabo por Humphrey et al. (2007) (Figura 1) a través de un metaanalisis, donde
se tomaron en consideracion 259 estudios y 219.625 participantes, en el cual se identificaron
caracteristicas del trabajo de gran relevancia que permitieran integrar tanto los aspectos sociales

como contextuales a los modelos que contemplaban solo las caracteristicas motivacionales.
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Tabla 1

Caracteristicas del disefio del trabajo consideradas por el Work Design Questionaire (WDQ)

Caracteristicas Caracteristicas especificas
generales
Caracteristicas  Caracteristicas de tarea
motivacionales - Autonomia. Grado de libertad e independencia que un individuo tiene al llevar a cabo su asignacion de
del trabajo trabajo. Esta dimensién también da cuenta de la libertad, independencia y discrecién para planificar el
trabajo, tomar decisiones y elegir los métodos para realizar las tareas, reflejadas respectivamente en las
siguientes dimensiones:
- Autonomia en la planificacion del trabajo
- Autonomia en la toma de decisiones
- Autonomia en el método de trabajo
- Variedad de tareas. Grado en que el puesto requiere que el ocupante desempefie un amplio rango de tareas.
- Significacion de la tarea. Grado en que el puesto ejerce influencia en la vida o en el trabajo de otras
personas, dentro o fuera de la organizacion.
- ldentidad de tarea. Grado en que el puesto implica realizar una parte completa de trabajo, siendo los
resultados facilmente identificables.
- Retroalimentacion procedente del propio trabajo. Grado en que el puesto proporciona informacion directa
y clara acerca de la efectividad del desempefio de tarea.

Caracteristicas de conocimiento
- Complejidad del puesto. Grado en que las tareas de un puesto son complejas y dificiles de desempefiar.
Constituye el polo opuesto de la simplicidad de tarea.
- Procesamiento de informacion. Grado en que el puesto exige atender y procesar datos u otro tipo de
informacion.
- Solucion de problemas. Grado en que el puesto requiere de ideas o soluciones Unicas, ademas refleja los
requerimientos de procesamiento cognitivo de mayor actividad.
- Variedad de habilidades. Grado en que el puesto exige al individuo utilizar una variedad de diferentes
habilidades para completar el trabajo.
- Especializacion. Grado en que el puesto implica desempefiar tareas especializadas, o bien, poseer
conocimientos y habilidades especializadas.

Caracteristicas - Apoyo social. Grado en que el puesto proporciona oportunidades para el asesoramiento y asistencia de otras

sociales del personas.
trabajo - Interdependencia. Grado en que un puesto depende de otros puestos y, a su vez, el grado en que estos otros
dependen del puesto para completar el trabajo. Refleja la interconexidn entre diferentes puestos. Puede ser:
- Interdependencia iniciada. Grado en que un puesto afecta a otros puestos.
- Interdependencia recibida. Grado en que un puesto es afectado por otros puestos.

- Interaccion con personas externas a la organizacion. Grado en que el puesto exige al ocupante interactuar
y comunicarse con otras personas externas a la organizacion.
- Retroalimentacion procedente de otros. Grado en que otras personas de la organizacion proporcionan
informacion acerca del desempefio del ocupante del puesto.

Caracteristicas - Aspectos ergonémicos. Grado en que el puesto permite movimientos y posturas apropiadas o correctas.

fisicas o - Demandas fisicas. Grado de esfuerzo o actividad fisica requerido por el puesto.
contextuales - Condiciones de trabajo. Caracteristica que refleja el ambiente dentro del cual el trabajo es realizado,
del trabajo incluyendo riesgos para la salud, ruido, temperatura y limpieza del entorno laboral.

- Uso de equipamiento. Componente que refleja la variedad y complejidad de la tecnologia y el equipamiento
utilizado en un puesto de trabajo.

Nota: Adaptado de “The Work Design Questionnaire (WDQ): Developing and validating a comprehensive
measure for assessing job design and the nature of work” por Morgeson, F., y Humphrey, S. 2006 Journal
of Applied Psychology, 91(6), 1321-1339.

12



Figura 1

Modelo ampliado de disefio del trabajo desarrollado por Humphrey et al. (2007)
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En la Figura 1 presentada, se puede apreciar el modelo ampliado de disefio del trabajo

desarrollado por Humphrey et al. (2007), el cual abarca 21 caracteristicas del disefio del trabajo

divididas entre caracteristicas motivacionales, sociales y contextuales, donde a su vez, los autores

sefialan tres estados psicoldgicos criticos que permiten mediar la relacion entre las caracteristicas

del disefio del trabajo descritas y los posteriores resultados del trabajo. Dichos estados psicolgicos

criticos son: la significacidén experimentada, la responsabilidad experimentada y el conocimiento

de resultados, siendo coherente con el modelo desarrollado por Hackman y Oldham (1976). En
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consecuencia, las caracteristicas de disefio del trabajo en conjunto con los mediadores generan
resultados conductuales, actitudinales, consecuencias de percepcion de rol y por altimo,

consecuencias a nivel de bienestar.

En este sentido, la presente investigacion se enfocé en profundizar especialmente en las
caracteristicas sociales especialmente por dos razones. En primer lugar, por la escasa atencion que
han recibido tales caracteristicas en las investigaciones sobre el disefio del trabajo (Grant, 2007;
Morgeson & Campion, 2003; Morgeson & Humphrey, 2006) y por otra parte, debido a que
investigadores pioneros en el area del disefio del trabajo han reconocido la importancia del
ambiente social en la organizacion (e.g., Trist, & Bamforth, 1951; Turner & Lawrence, 1965, entre

otros).

Un ejemplo de ello estd demostrado en el estudio desarrollado por Humphrey et al., (2007),
donde se encontr6 que las caracteristicas sociales vale decir: interdependencia, retroalimentacion
procedente de otros, apoyo social, interaccion externa a la organizacion, explicaron el 9% de la
varianza en el desempefio subjetivo, el 24% de las intenciones de rotar, el 17% de satisfaccion en
el trabajo, el 40% en el compromiso organizacional, y el 18% en los resultados de percepcion de
rol, resultados que demuestran el grado de importancia que tienen estas caracteristicas dentro del

disefio del trabajo.

Asi mismo, diversos estudios (e.g. Grant, 2007; Morgeson & Humphrey, 2006; Parker, et
al., 2001), confirman tal importancia, pues han demostrado que la relacion interpersonales entre
los trabajadores se encuentra como un determinante clave del bienestar (Myers, 1999), ya que las
interacciones sociales tales como frecuencia de contacto, envolvimiento en organizaciones

sociales, entre otros, se relacionan consistentemente con diferencias individuales se asocian con
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un estado de animo positivo (Watson, 2000). Por otra parte, consiguen incrementar la motivacion

al trabajo (Adler & Kwon, 2002) y los comportamientos prosociales en el trabajo (Grant, 2007).

Siguiendo con el analisis de las variables en estudio, a continuacion se describe con mayor
profundidad el apoyo social del trabajo, el cual es uno de los elementos que integra a las
caracteristicas sociales del trabajo y que a su vez forma parte del modelo ampliado del disefio del
trabajo propuesto por Humphrey et al. (2007) previamente establecido en el WDQ de Morgeson y

Humphrey (2006).

2. Apoyo social del trabajo

El apoyo social del trabajo es el grado en que el puesto proporciona oportunidades para el
asesoramiento y asistencia de otras personas (Morgeson & Humphrey, 2006). De acuerdo con
Parker (2014), es una definicion que hace referencia a la prestacion de ayuda emocional o
instrumental, por lo general de un compafiero o supervisor. Asi mismo, se encuentran
comprendidos una variedad de comportamientos interpersonales entre los trabajadores que
mejoran el funcionamiento psicoldgico o de comportamiento de los individuos. Estos pueden
incluir tutorias, apoyo emocional, ayudando a otros con las tareas asignadas, y la ensefianza acerca

de las estructuras de poder social (Harris, Winskowski, & Engdahl, 2007).

Uno de los recursos mas significativos de la Teoria de las Demandas y los Recursos
Laborales (DRL) (Bakker & Demeouti, 2007), es precisamente el apoyo social, el cual puede
satisfacer las necesidades basicas de pertenencia y facilitar la consecucion de los objetivos del
trabajo, promoviendo asi la motivacion tanto de los resultados (por ejemplo, el engagement) y

aliviar la tension (Demerouti & Bakker 2011).
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Este enfoque plantea que las caracteristicas de todo puesto de trabajo pueden ser divididas
en dos grandes categorias: demandas y recursos, las cuales pueden ser resultado del propio

comportamiento del trabajador.

Las demandas laborales son definidas como aquellos aspectos del trabajo (fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizacionales) que requieren esfuerzos fisicos o psicologicos por parte
del trabajador y tienen costos asociados, ya sean fisioldgicos o psicoldgicos (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Por su parte, los recursos del trabajo hacen referencia a los
aspectos laborales (fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales) que ayudan a lidiar con las
demandas y con sus costos asociados, que facilitan el cumplimiento de objetivos y estimulan el
crecimiento y desarrollo del trabajador (Bakker & Demerouti, 2007; Petrou, Demerouti, Peeters,

Schaufeli, & Hetland, 2012).

Existe considerable evidencia que sugiere que el recibir el apoyo social de los supervisores
y compafieros, es un aspecto importante para la salud de los empleados (De Lange, Taris, Kompier,
Houtman, & Bongers, 2003), que a su vez predice comportamientos proactivos en el trabajo
(Tornou & Frese, 2013). Por otra parte, diversos estudios han mostrado que recursos laborales
tales como el apoyo social, la autonomia, la retroalimentacion sobre el desempefio y las
oportunidades de desarrollo pueden mitigar el impacto de las demandas laborales (presion de
trabajo, exigencias emocionales, etc.) sobre diversos indicadores de malestar como el agotamiento
(e.g., Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Bakker & Demerouti, 2013; Xanthopoulou, Bakker,

Demerouti, & Schaufeli, 2007).

En el mismo orden de ideas, autores como Johnson y Hall (1988) y Karasek et al. (1998)

afirman que el apoyo social de compariieros de trabajo y supervisores es una variable importante
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en los trabajadores, relaciondndose con el aumento de la satisfaccion, y donde ademas el acto de
dar apoyo también parece tener beneficios para la salud (Brown, Nesse, Vinokur, & Smith, 2003),
probablemente debido al efecto positivo que genera el ayudar a otros. Al respecto, Parker (2014)
destaca la importancia de estructurar puestos que den la oportunidad de ayudar a los demas, ya que

esto podria facilitar una mejor salud, y esto a su vez podria relacionarse con el desempefio laboral.

Por su parte, Humphrey et al. (2007) explican que las caracteristicas sociales debieran
mejorar la percepcion de los roles y especificamente sugieren que altos niveles de apoyo social
proporcionan oportunidades para que la gente pueda obtener asesoramiento y ayuda de otros, y
por medio de esta forma de interaccion es probable que se le otorgue a la persona la ayuda necesaria
para clarificar sus roles y abordar las preocupaciones cuando experimenten expectativas

incompatibles.

En este sentido, las organizaciones deberian esforzarse por ofrecer a sus empleados puestos
de trabajos bien disefiados, que aporten suficientes retos y recursos laborales donde estén incluidos
aspectos como el apoyo social, ya que se ha demostrado consistentemente que los trabajadores
logran su mejor desempefio laboral en entornos de trabajo exigentes y con tales recursos ya que
estos entornos facilitan por ejemplo el compromiso organizacional, el engagement y la satisfaccion

laboral (Bakker & Demerouti, 2013).

3. Job Crafting

Desde que el trabajo existe, las personas han realizado pequefios contribuciones con la
finalidad de contribuir tanto al propio bienestar fisico y mental, como para lograr el incremento de

su satisfaccion laboral. Sin embargo, de acuerdo con Volman (2011) este campo de estudio ha sido
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por décadas descuidado por los investigadores, siendo Wrzesniewski y Dutton quienes en el afio

2001 lo conceptualizan y etiquetan bajo el nombre de job crafting.

Fundamentalmente, el job crafting ha sido definido como aquellos comportamientos de
cambio auto-iniciados donde los empleados se involucran, con el objetivo de alinear sus trabajos
con sus propias preferencias, motivaciones y pasiones (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Asi
mismo, estos autores sefialan que este proceso de influir de manera proactiva en el trabajo les
permite a los trabajadores conformar los limites de sus labores y ademds crear un ambiente

ajustado a sus preferencias, habilidades y competencias.

Al respecto, de acuerdo con Hackman y Oldham (1976), es cierto que los empleadores
deben esforzarse por crear empleos con potencial motivador; sin embargo, Tims, Bakker y Derks
(2014) sefialan que los trabajadores también deben asumir la responsabilidad de su propio bienestar
relacionado con el empleo, y es alli donde surge el job crafting como una alternativa para redisefar
los puestos de trabajo, en los cuales la persona podra realizar modificaciones con el fin de satisfacer

sus propias necesidades, y no necesariamente las de la organizacién (Lyons, 2008).

Estas modificaciones pueden adoptar tres formas diferentes: 1) los trabajadores pueden
aumentar o disminuir el nimero de tareas que necesitan para realizar o cambiar la forma en que
estas son realizadas, es decir, elaborar los limites de la tarea; 2) los trabajadores pueden cambiar
el nimero y la intensidad de las interacciones con otros tanto en el trabajo, como fuera de la
organizacion, lo que hace referencia a elaborar los limites relacionales; y 3) los empleados pueden
cambiar el significado de su trabajo, reformulando el impacto que este tiene sobre si mismo u
otros, en otras palabras, elaborando las cogniciones sobre el trabajo (Wrzesniewski & Dutton,

2001).
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Lo anterior remite a la idea de que todo trabajador puede ser un potencial job crafter, debido
a que tanto en trabajos rutinarios o complejos, como en los niveles altos y bajos de una
organizacion, los individuos pueden ejercer algun tipo de influencia en el contenido de su puesto
de trabajo, y que incluso no llegue a ser percibido estrictamente por los supervisores, pues
generalmente tales modificaciones suelen ser sutiles para quienes rodean al trabajador

(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Por otra parte, autores como Tims y Bakker (2010) proponen una aproximacion alternativa
al estudio del job crafting que consiste en investigar esta practica bajo la perspectiva de la Teoria

de DRL desarrollado por Bakker y Demerouti en el afio 2007.

De acuerdo con este modelo, el job crafting viene a ser un tipo de conducta proactiva
definida como “los cambios que hacen los trabajadores para alinear sus demandas y recursos
laborales con sus propias necesidades y habilidades personales” (Tims & Bakker, 2010, p. 4).
Segun esta aproximacion, el trabajador puede modificar su puesto de trabajo de tres formas:

aumentando los recursos, aumentando las demandas y/o disminuyendo las demandas.

En el mismo orden de ideas, Tims, Bakker y Derks (2012) desarrollaron y validaron una
escala para medir los comportamientos de job crafting bajo el contexto de la Teoria de DRL,
denominada Escala de Job Crafting (JCS). Los resultados proporcionaron el fundamento
conceptual del job crafting, concluyendo que esta nueva propuesta estaria compuesta por cuatro

dimensiones en lugar de tres.

Estos autores determinaron que esta forma de conceptualizar el job crafting incluiria las

siguientes dimensiones: 1) aumento de los recursos estructurales del empleo, relacionado con
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aprender nuevas cosas en el trabajo y aprovechar al maximo las habilidades y decidir como llevar
a cabo las tareas diarias, aludiendo especificamente a los recursos personales; 2) disminucion de
las demandas de trabajo, dentro de la cual pueden encontrarse ejemplos como la reduccion en el
contacto con comparieros que eviten la toma de decisiones en momentos de alta carga de trabajo;
3) aumento de los recursos sociales del empleo, como por ejemplo solicitar consejos a los
compafieros y retroalimentacion a la jefatura, relaciondndose con apoyo social; y 4) creciente
demanda de desafios en el trabajo, esta dimension integra por ejemplo la creacién de nuevos

proyectos y asumir cargas laborales extra.

Es importante puntualizar que, aun cuando la investigacion comprende los
comportamientos de job crafting, este estuvo enfocado en evaluar tres de las cuatro dimensiones
explicitadas anteriormente, las cuales son: aumento de las demandas desafiantes, aumento de los
recursos estructurales de empleo y aumento de los recursos sociales de empleo, por considerarlas
como aporte a la manifestacién de comportamientos que movilizan la interaccion social y que

ademas beneficien a la organizacion.

En consecuencia, tomando en consideracion tanto la visién de Wrzesniewski y Dutton
(2001), como la propuesta por Tims y Bakker (2010), el job crafting parece promover efectos tanto
a nivel personal como para la organizacion. Esto ha quedado evidenciado en diversas
investigaciones que involucran a este constructo, en las cuales se ha notado un aumento en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, asi como también, la mejora del desempefio de la
organizacion. Un ejemplo de esto, son los estudios desarrollados por Ghitulescu (2006) y Leana,
Appelbaum y Shevychuk (2009) quienes encontraron que gracias a la practica de job crafting los

trabajadores aumentaron sus niveles de compromiso y satisfaccion laboral.
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Desde la perspectiva organizacional, segun Berg, Dutton y Wrzesniewski (2008), el job
crafting puede promover efectos, positivos 0 negativos, dependiendo de como y porqué los
empleados deciden modificar sus puestos de trabajo. Si se lleva a cabo apropiadamente, a traves
de esta préctica los empleados pueden mejorar sus vidas en el trabajo, al mismo tiempo que

realizan valiosos aportes a la compariia (Bakker & Demerouti, 2013; Berg et al., 2008).

En esta misma linea, la revision efectuada por Ghitulescu (2006) concluye que dar el
espacio a los trabajadores para que realicen cambios en su trabajo provoca ciertos
comportamientos tales como proactividad, innovacion y cooperacion en equipo, los cuales
constituyen un importante motor del desempefio en las organizaciones, donde ademas se evidencio

que la préctica de job crafting aumenta el desempefio laboral y disminuye el ausentismo.

4. Comportamientos de Ciudadania Organizacional.

Diversos autores relevantes en el area del desempefio han determinado que este constructo
ha de ser considerado como un concepto multi-dimensional ya que incluye el desempefio de tarea,
contextual, adaptativo, proactivo e incluso el desempefio contraproductivo (e.g., Borman &
Motowidlo, 1993; Campbell, Gasser, & Oswald, 1996; Motowidlo, Borman, & Schmitt, 1997,
Motowidlo, 2003; Ramirez-Vielma, 2013). Ademas, afirman que existe la necesidad de estudiar
tales dimensiones que conforman el contenido del constructo del desempefio individual con el

objetivo ultimo de mejorar su comprension, prediccion y control.

El énfasis de esta investigacion estuvo dirigido hacia el desempefio contextual el cual
consiste en aquellos comportamientos que no contribuyen directamente el desempefio

organizacional, pero apoyan al ambiente social, psicolégico y organizacional del trabajo
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(Sonnentag, Volmer, & Spychala, 2008). Los mismos autores manifiestan que este componente
del desempefio incluye actividades que no estdn formalmente incluidas en la descripcion del
puesto, pero que contribuyen indirectamente al desempefio organizacional, tales acciones son

denominadas como conductas extra-rol (Katz & Kahn, 1978).

En el mismo orden, Ramirez-Vielma (2013), define el desempefo contextual como “la
dimension del desempefio individual que da cuenta de aquellas conductas que, contribuyendo a la
mejora del ambiente psicoldgico y/o social y/o organizacional en que el trabajo se realiza, ayudan

a conseguir los objetivos organizacionales” (p. 92).

Siguiendo esta linea argumental, Organ (1988) manifiesta que la estabilidad del desempefio
contextual, es decir, el hecho de que esta dimension se mantenga en el tiempo comprende los
Comportamientos de Ciudadania Organizacional (de aqui en adelante CCO). De acuerdo con este
autor, los CCO son definidos como aquellos comportamientos individuales discrecionales, es
decir, que no estan sometidos a ninguna regla o norma, pero que de manifestarse logran un aporte

a la organizacion.

Dentro de ellos se incluyen dimensiones como: 1) Altruismo, que hace referencia a la
iniciativa de ayudar a los miembros de la organizacion en solucionar problemas relacionados con
el trabajo; 2) Concienciacion, se refiere a ir mas alld de lo minimamente requerido por la
organizacion; 3) Caballerosidad, significa mantener una actitud positiva ante los problemas
asociados al ambiente laboral, aceptando y tolerando los cambios requeridos sin quejarse; 4)
Cortesia, hace referencia a mantener buena comunicacion con los colegas acerca de aspectos

laborales con el objetivo de evitar que ocurran problemas futuros, y 5) Virtud civica, refiriendose
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a permanecer activo e involucrado en las actividades de la organizacion, defendiendo las politicas

y practicas de la misma (Organ, 1988).

A su vez, Sonnentag et al. (2008), lo definen como comportamientos discrecionales que no
estan necesariamente reconocidos por el sistema formal de recompensas; esto significa que el
comportamiento no es forzado y que no es parte del rol formal establecido en los términos del
contrato entre la persona y la organizacion. Se espera que con tales comportamientos, se promueva

un funcionamiento efectivo en la organizacion (Organ, 1988).

Dicho de otra manera, contempla las conductas que estan fuera de las prescripciones del
cargo y que tienen un impacto positivo en los resultados organizacionales (Pucheu, 2012). Dentro
de este tipo de comportamientos se incluye, por ejemplo, la generacion de nuevas ideas para hacer
el trabajo, ayudar a otros con su trabajo, ser alegre y ordenado, aceptar drdenes sin resentimiento,

cooperar con otros y hacer un trabajo de alta calidad (Bateman & Organ, 1983).

En otras palabras, los individuos pueden manifestar comportamientos organizacionales de
ciudadania porque les gusta ayudar a la gente, porque les gusta ser percibidos favorablemente, o
porque estan preocupados por la productividad y el bienestar de la organizacion. Al respecto, Tims
y Bakker (2010), sefialan que los empleados que presentan dichos comportamientos, no estan
buscando satisfacer sus necesidades u obtener beneficios personales, sino mas bien reflejan la
iniciativa del trabajador asi como su capacidad para lograr cambios en el trabajo, y que a su vez

beneficien a la organizacion en su totalidad.
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5. Relacion entre Apoyo Social del trabajo, Job Crafting y Comportamientos de Ciudadania

Organizacional

Apoyo social y Job Crafting

El comportamiento personal en el puesto de trabajo se ve fuertemente afectado por las
diferencias individuales asi como por factores que dan forma al contexto de trabajo. De acuerdo
con este planteamiento, se puede inferir que el job crafting es un fendmeno que no ocurre de
manera aislada, sino que las caracteristicas que adquiere dependen tanto de la persona, como del

contexto en cual se desarrolle (Garcia & Sanchez, 2015).

En el mismo orden de ideas, los estudios sobre la Teoria de DRL han demostrado que los
trabajadores logran su mejor desempefio laboral en entornos de trabajo exigentes y con recursos
(Bakker & Demerouti, 2013). Esto quiere decir que las organizaciones deberian ofrecer a sus
trabajadores retos y recursos laborales suficientes donde se incluya ademas de otros elementos, el

apoyo social proveniente de la actividad laboral.

En este sentido, es importante destacar que de acuerdo a la Teoria de DRL una de las
dimensiones que integra al constructo de job crafting es el “aumento de los recursos sociales”, que
ha sido descrita por los investigadores como una categoria que explica una practica que “puede
tener un mayor impacto en los aspectos sociales del trabajo, permitiendo ademas alcanzar niveles

satisfactorios de interacciones, como es el caso del apoyo social” (Tims et al., 2012, p. 177).

Por lo tanto, los “recursos sociales” corresponden a las personas que rodean y apoyan al
trabajador, facilitando el logro de los objetivos del cargo. En consecuencia, es valido afirmar que

la dimension “aumento de recursos sociales” alude fundamentalmente a la busqueda y
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establecimiento de relaciones interpersonales positivas, basadas en la confianza, el apoyo y la

cooperacion.

Al respecto, un estudio de caracter cualitativo realizado por Garcia y Sanchez (2015),
determind que la préactica de job crafting estaba relacionada con los intereses o caracteristicas del
cargo desempefiado, esto con la intencién de crear mayores oportunidades de manifestar
comportamientos de job crafting. Un ejemplo de ello, fue demostrado en las entrevistas que
realizaron las autoras a trabajadores desempefiando cargos con necesidad de relacionarse con
personas, donde se vio una significativa practica de job crafting en la dimension Aumento de

Recursos Sociales representada en el estudio como la creacion de redes de apoyo.

Ademas, en el mismo estudio Ilama la atencion que el subtema apoyarse en los comparieros
se presento en todos los entrevistados, lo cual hace referencia a que los participantes recurren a sus
pares principalmente para resolver dudas o solucionar problemas. A diferencia del subtema
orientacion a la jefatura, donde se deja ver que la peticion de apoyo a los supervisores ocurre en

ciertas ocasiones, sobre todo cuando los trabajadores se sienten inseguros de como proceder.

Por consiguiente, se considera que el hecho de que la practica de job crafting se concentre
en la dimensién de Aumento de Recursos Sociales, tiene que ver con la busqueda por establecer
vinculos con otras personas que favorezcan la consecucion de objetivos personales en beneficio

ademas del cumplimiento de los requerimientos exigidos por el puesto.

En este sentido, con base en la evidencia teorica recién expuesta, se plante6 la primera

hipotesis:
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Hipdtesis 1: El apoyo social del trabajo est& positivamente relacionado con la dimension aumento

de recursos sociales del empleo.

Job Crafting y Comportamientos de Ciudadania Organizacional.

Usualmente, los trabajadores modifican sus trabajos con el fin de alcanzar buenos niveles
de satisfaccion y bienestar laboral. En este sentido, las necesidades de los trabajadores se
posicionan como un determinante motivacional que promueve los comportamientos de cambios

en el trabajo, proceso definido como job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

La evidencia cientifica apunta a que aun cuando la préctica de job crafting depende de las
oportunidades disponibles en el lugar de trabajo (Berg, et al., 2008), los trabajadores motivados,
con mayor sentido de autonomia, y con mayores recursos personales, vale decir, las habilidades
con las que cuenta el trabajador, estan mas propensos a evaluar tales oportunidades e influir sobre

sus puestos de trabajo (Shusha, 2014).

Por otra parte, bajo la Teoria de DRL una de las dimensiones que conforma la practica de
job crafting es el “aumento de las demandas desafiantes”, que aun cuando no tiene una definicion
conceptual al igual que las otras dimensiones del constructo, de acuerdo con Kanten (2014) es una
categoria que alude a ofrecerse voluntariamente en nuevos proyectos y asumir tareas fuera del rol

del puesto de trabajo, sin recibir recompensa adicional por ello.

En este sentido, tomando en cuenta los resultados obtenidos en el estudio de Bakker, Tims
y Derks (2012) basado en 95 trabajadores de varias organizaciones se demostré que aquellos
trabajadores con conductas proactivas, estaban mas propensos a practicar job crafting. Esta

evidencia da cuenta de la definicion del constructo propuesta en la Teoria de DRL y es interpretada
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como la habilidad de los trabajadores proactivos para incrementar los recursos laborales
estructurales y disminuir las demandas desafiantes. De acuerdo con Tims y Bakker (2010) esta
clase de trabajadores se esfuerzan por establecer una congruencia con su entorno laboral, para lo
cual es preciso que sus demandas y recursos estén alineados con sus propias necesidades y

capacidades.

Otro estudio desarrollado por Demerouti, Bakker y Gevers (2015) concluy6 que la
busqueda o incremento de recursos tiene una implicacion importante en la manifestacion de
conductas extra rol, debido a que los resultados apuntaron hacia una relacion positiva con el

desempefio contextual.

Por otra parte, en lo que respecta propiamente a los CCO, como se sefialé anteriormente,
estos estan dirigidos a lograr cambios en el lugar de trabajo que van mas alla de las propias
necesidades del trabajador. Al respecto, Shusha (2014) buscd determinar los efectos del job
crafting sobre los CCO, en el cual se consideraron solo los cambios que realiza el trabajador sobre
su trabajo, es decir, sobre las tareas y las relaciones con colegas; los hallazgos demostraron que
trabajadores que practican job crafting estarian mas propensos a manifestar CCO. Estos resultados
dejan ver que existe una aproximacion entre ambos constructos, por lo que se esperard que
trabajadores que manifiesten comportamientos de ciudadania estén mas involucrados en la
busqueda de desafios, por ejemplo enfocarse en ir mas alla de su rol si sienten que este esta siendo
subestimado, y a su vez, explorar en la bisqueda de nuevos proyectos que maximicen el

aprovechamiento de las habilidades y capacidades de los trabajadores.

Considerando la evidencia tedrica presentada, se formularon la segunda y tercera hipotesis:
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Hipdtesis 2: Las dimensiones aumento de los recursos estructurales y sociales del empleo se
relacionan positivamente con la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania

organizacional.

Hipdtesis 3: La dimension aumento de demandas desafiantes en el trabajo se relaciona

positivamente con la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

Apoyo Social y CCO

Dentro del contexto laboral, los trabajadores perciben apoyo social de varias fuentes, es
decir, desarrollan creencias generales acerca del grado en el cual su organizacion o grupo valora
sus contribuciones 0 se preocupan por su bienestar. Este apoyo percibido es antecedente de la
satisfaccion laboral, del rendimiento, de la calidad de su relacion con su jefe y colegas, y de la

reduccion del estrés (Self, Holt, & Schaninger, 2005; Sluss, Klimchak, & Holmes, 2008).

De ahi que los CCO, son aquellos que aun cuando no estan pautados como requerimiento
formal del puesto de trabajo, las personas que los manifiestan buscan el bien de la organizacion.
En este sentido, Van Knippenberg y Ellemers (2004) destacan que, tales conductas parecen
promovidas por algunas de las formas de identificacion disponibles para las personas en el
contexto laboral. Esto se debe a que, en la medida que una persona se siente identificada con un
grupo u organizacion, la probabilidad de que actte en pro de los intereses de este colectivo es
mayor. En otras palabras, son conductas que contribuyen al mantenimiento del sistema social
facilitando el logro de las metas organizacionales y que a su vez, estan dirigidas a crear un ambiente
organizacional de apoyo social y psicolégico, en el que el ntcleo de la organizacion debe funcionar

(Borman & Motowidlo, 1993; Whitman, Van Rooy & Viswesvaran, 2010).

28



En este orden, el estudio realizado por Topa, Moriano, Morales y Moreno (2010) con una
muestra de 435 trabajadores espafioles mostré que el apoyo organizacional percibido mediaba
parcialmente las relaciones entre la identificacion organizacional y la presencia de conductas de
ciudadania orientadas a la organizacion. Datos similares fueron hallados en el estudio de
Podsakoff, MacKenzie, Paine y Bachrach (2000), los cuales determinaron que cuando los
trabajadores perciben que su organizacion se preocupa por sus valores individuales, muestran

niveles mas altos de CCO.

Por su parte, Chiang y Hsieh (2012) examinaron la relacién causal entre apoyo
organizacional percibido, empoderamiento y CCO y el desempefio laboral tomando como muestra
513 trabajadores de hoteles en Taiwan, indicando como resultados, que tanto el apoyo
organizacional percibido y el empoderamiento psicoldgico estaban positivamente relacionados
con los CCO. Ademas, el estudio mostro la relacion positiva entre el empoderamiento y los CCO
con el desempefio laboral. Por Gltimo, los CCO mediaron parcialmente la relacién entre el apoyo

organizacional percibido, el empoderamiento psicoldgico y el desempefio en el trabajo.

Consecuentemente, un estudio desarrollado por Sora, Caballer y Peir6 (2011), determind
que aquellos empleados que trabajaban en organizaciones cuyos puestos proporcionaban apoyo a
sus empleados, presentaban menor deterioro de sus actitudes, comportamientos y salud, en

comparacion con aquellos que trabajaban en organizaciones con bajo apoyo.

Otros estudios han demostrado que el apoyo del supervisor y el de los comparieros de
trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y la intencion de abandono
(Ng & Sorensen, 2008). De ahi que, el apoyo ofrecido por el supervisor esta relacionado de forma

positiva con la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo (Eisenberger, Stinglhamber,
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Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003), mientras que
el apoyo de los compafieros influyen en la manifestacién de conductas de ciudadania y en el
alcance de los resultados individuales de trabajo (Bommer, Miles & Grover 2003 como se citd en

Pérez & Alcover, 2011).

Especificamente en lo relacionado con el desemperio, en un estudio se reporto que el apoyo
social del trabajo se destaca sobre todas las demas caracteristicas sociales por el potencial
explicativo que presenta para distintos componentes del desempefio individual, especialmente en

el desempefio de tarea y el contextual (Ramirez-Vielma, 2013).

De esta forma, considerando los antecedentes tedricos existentes se planted la cuarta

hipétesis:

Hipotesis 4: El apoyo social del trabajo se relaciona positivamente con la manifestacion de

diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

Por lo tanto, por medio de la revision tedrica previamente presentada es valido afirmar que
el apoyo social del trabajo es una caracteristica que pertenece al contexto social de la organizacion
y en un sentido mas especifico a la oportunidad ofrecida por el puesto para recibir asistencia de
otras personas. Por su parte, el job crafting involucra comportamientos proactivos llevados a la
practica por el trabajador y son asumidos por la literatura como comportamientos guiados a
satisfacer los propios requerimientos personales del individuo en su entorno laboral. En otras
palabras, los cambios en la estructura del puesto son motivados e iniciados por el mismo trabajador

para su propio beneficio.
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De esta forma, la evidencia cientifica posibilitd establecer en esta investigacion una
propuesta que permita explicar la influencia del apoyo social y las dimensiones del job crafting
(aumento de las demandas desafiantes, aumento de los recursos estructurales de empleo y aumento
de los recursos sociales de empleo) sobre los diferentes comportamientos de ciudadania
organizacional. Al respecto, con base en los antecedentes empiricos encontrados se formulé la

hipotesis central de esta investigacion:

Hipdtesis 5: El apoyo social del puesto de trabajo y las dimensiones de job crafting permiten

explicar la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

Segunda parte: Marco empirico

A seguir, se presenta el marco empirico que guio el desarrollo de esta investigacion. En
esta parte se considera la pregunta de investigacion, el objetivo general y los objetivos especificos,
las hipotesis de investigacion, el disefio de investigacion, las variables e instrumentos de medicion,

el procedimiento y la estrategia de analisis de los datos.

6. Pregunta de investigacion

¢Cual es la relacidn que existe entre el apoyo social del trabajo y las dimensiones del job
crafting con los diferentes comportamientos de ciudadania organizacional en trabajadores del

sector forestal chileno y venezolano?
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7. Objetivos

Obijetivo general

Determinar la relacion entre el apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting con los
diferentes comportamientos de ciudadania organizacional en trabajadores de organizaciones

forestales chilenas y venezolanas.

Obijetivos especificos

- Determinar el nivel de apoyo social del trabajo y la realizacion de job crafting informados
por los trabajadores.
Determinar los diferentes comportamientos de ciudadania organizacional de los
trabajadores.
Determinar la relacion entre el apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting.
Determinar la relacion entre las dimensiones de job crafting y los diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional.
Determinar la relacién entre el apoyo social del trabajo y los diferentes comportamientos
de ciudadania organizacional.

- Identificar el potencial explicativo del apoyo social del trabajo y de las dimensiones del job

crafting en la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

8. Hipdtesis de investigacion

Sobre la base de los antecedentes tedricos planteados, se establecieron las siguientes

hipdtesis para esta investigacion:
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Hipdtesis 1: El apoyo social del trabajo esté positivamente relacionado con la dimension aumento

de recursos sociales del empleo.

Hipdtesis 2: Las dimensiones aumento de los recursos estructurales y sociales del empleo se
relacionan positivamente con la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania

organizacional.

Hipdtesis 3: La dimension aumento de demandas desafiantes en el trabajo se relaciona

positivamente con la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

Hipotesis 4: El apoyo social del trabajo se relaciona positivamente con la manifestacion de

diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

Hipdtesis 5: El apoyo social del puesto de trabajo y las dimensiones de job crafting permiten

explicar la manifestacién de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.

9. Método

9.1. Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacion fue de caracter cuantitativo de tipo no experimental,
trasversal y correlacional - causal, debido a que busc medir la relacién entre las distintas variables
consideradas en el estudio en un tiempo determinado. A su vez, se trato de una investigacion de
tipo ex post facto, ya que esta se basa en medir la relacion de las variables en una ocasion, una vez

que el fendmeno ya ha acontecido (Kerlinger, 2002).
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9.2. Participantes

La poblacion estudiada corresponde a hombres y mujeres que realizan labores en puestos
de trabajo tanto operativos de campos como administrativos, desempefiados en dos empresas del
sector forestal chileno y venezolano. Especificamente en Venezuela, la empresa esta dedicada a la
produccidn y comercializacion de madera para elaboracion de pulpa para papel y cuenta con un
total de 150 trabajadores de los cuales aproximadamente 80 realizan labores operativas. Por otra
parte, la organizacion forestal ubicada en Chile desempefia funciones principalmente de cosecha,
faenas silvicolas de plantacion, podas, raleo comercial, entre otras, contando con una plantilla de

120 personas.

Los participantes fueron 106 trabajadores entre ambas empresas forestales participantes,
de los cuales un 57,5% (n=61) pertenecen al grupo de trabajadores chilenos y un 42,5% (n=45) a
trabajadores cuya nacionalidad es venezolana. Los mismos fueron seleccionados por medio del
muestreo intencional, estableciéndose como criterios de inclusion encontrarse contratados bajo
modalidad indefinido y/o sub contratados en la organizacion, desempefar labores operativas o
administrativas con al menos 6 meses de antigiiedad en el cargo ocupado, esto debido a que
considera un tiempo prudencial para la adecuacion a las exigencias requeridas por el puesto. Cabe

destacar que no se establecieron criterios de exclusion.

En relacion a los cargos evaluados, un 44,3% (n= 47) eran personal de faena forestal, un
19,8% (n= 21) auxiliares de cargos, un 16% (n=17) operadores de maquinarias, el 12,3% (n=13)
ocupantes de cargos de supervisores o jefes de faena, un 4,7% (n=5) personal administrativo, un
1,9% (n= 2) ayudantes y un 0.9% (n= 1) prevencionista de riesgo. La totalidad de los trabajadores

se encuentran contratados y cumplen con una carga semanal de 45 horas.
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En cuanto a la edad de los participantes, se determiné una media de 37 afios de forma
general, destacando que los promedios por grupo fueron de 40 afios en Chile y 32 afios en
Venezuela. La mayoria de los trabajadores participantes del estudio eran hombres (82,1%, n= 87)
y mujeres un 17,9% (n= 19); evidenciando que al momento de separar la muestra por
nacionalidades, se evidencia que para la muestra chilena solo un 1,6% (n=1) pertenece a este

altimo grupo, mientras que en Venezuela fue de un 40% (n= 18).

Con respecto al ambito educacional, un 37,7% (n= 40) declara haber cursado ensefianza
basica o primaria, un 34,9% (n= 37) ensefianza media o secundaria, un 9,4% (n= 10) estudios a
nivel técnico, un 15,1% (n= 16) estudios universitarios y por Gltimo, un 2,8% (n= 3) estudios de
post grado. La antigtiedad promedio de los trabajadores en el puesto de trabajo fue de 6,05 afios y
4.15 afos respecto al tiempo en la organizacion, cumpliendo de esta forma con el criterio de
inclusion exigido respecto a este parametro. En la Tabla 2 se presenta la descripcion de las

caracteristicas de la muestra, y en la Tabla 3 dividida por grupo de nacionalidad.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las caracteristicas de la muestra

Variable M DE Min Max

Edad (participantes) 37.15 11.23 19 64

Nivel de estudios 2.10 1.15 1 5

Tiempo en el puesto actual (meses) 49.89 59.82 6 276

Tiempo en la organizacion (meses) 72.66 93.05 6 360
Nota: N= 106
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos de las caracteristicas de la muestra por grupo de nacionalidad

Nacionalidad Variable M DE Min Max
Edad (participantes) 40.31 11.04 21 63
Nivel de estudios 1.77 1 1 5
Chileno/a Tiempo en el puesto actual 107.41  102.07 6 360
(meses)
Tiempo en la organizacion 63.13 55.54 6 240
(meses)
N=61
Edad (participantes) 32.87 10.11 19 64
Nivel de estudios 2.56 1.19 1 5
Venezolano/a Tiempo en el puesto actual 25.56 50.13 6 276
(meses)
Tiempo en la organizacion 31.93 61.33 6 276
(meses)
N=45
Nota: N= 106

9.3. Variables e instrumentos

A continuacién se presentan las variables de esta investigacion, precisando tanto su

definicion conceptual como operacional. Posteriormente, se presentan los instrumentos utilizados.

Apoyo social del puesto de trabajo

Tipo de variable: Independiente
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Definicion conceptual: Se refiere a la prestacion de ayuda emocional o instrumental, por lo
general de un compariero o supervisor en el puesto en el cual un trabajador desempefia sus

actividades (Parker, 2014).

Definicion operacional: Puntaje obtenido en la sub escala “apoyo social del trabajo” de la
adaptacion al espafiol del Cuestionario de Disefio del Trabajo de Morgeson y Humphrey (2006)

por Fernandez Rios et al., (2017).

Job Crafting

Tipo de variable: Independiente

Definicion conceptual: es el proceso en el cual los empleados modifican e influyen en sus
puestos de trabajo, con el objetivo de alinear su labor con las propias preferencias, motivos e

intereses (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Definicion operacional: Puntaje obtenido en las dimensiones independientes de la
validacion al esparfiol de la Escala de Job Crafting de Tims et al. (2012) por Bakker, Ficapal,

Torrent, Boada y Hontangas (2018).

Comportamientos de Ciudadania Organizacional

Tipo de variable: Dependiente

Definicion conceptual: Es aquella contribucion individual en el lugar de trabajo que va mas
alla de los requerimientos de rol y de los logros laborales contractualmente recompensados (Organ

& Ryan, 1995).
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Definicion operacional: Puntaje obtenido en la Escala de Ciudadania Organizacional de

Rosario-Hernandez y Rovira Millan (2004).

9.4. Instrumentos

Se emplearon tres instrumentos de autorreporte para la evaluacion de las variables en la
poblacion de trabajadores forestales. EI primero de ellos destinado a la medicion de las
caracteristicas de disefio del trabajo especificamente la dimension apoyo social, otro dirigido a la
evaluacion de las dimensiones de la variable job crafting y por Gltimo, una escala empleada para
determinar la manifestacion de comportamientos de ciudadania organizacional. Los mismos se

describen a continuacion:

e Cuestionario de Disefio del Trabajo de Morgeson y Humphrey (2006), adaptado al espafiol

por Fernandez Rios et al. (2017).

Es un cuestionario desarrollado por Morgeson y Humphrey (2006) que mide las
caracteristicas del disefio del trabajo motivacionales, sociales y fisicas o contextuales basado en el

modelo ampliado del disefio del trabajo desarrollado por Humphrey et al. (2007).

El instrumento esta constituido por 77 items distribuidos en 21 escalas que miden
autonomia (tanto general, como de sus dimensiones: planificacion del trabajo, toma de decisiones
y método de trabajo), variedad de tareas, significacion de la tarea, identidad de tarea,
retroalimentacion procedente del propio trabajo, complejidad del puesto, procesamiento de
informacion, solucion de problemas, variedad de habilidades, especializacion, apoyo social,
interdependencia (tanto interdependencia iniciada como interdependencia recibida), interaccion

con personas externas a la organizacion, retroalimentacion procedente de otros, aspectos
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ergonémicos, demandas fisicas, condiciones de trabajo y uso de equipamiento. En el presente
estudio, se aplico la sub escala de apoyo social del trabajo de la adaptacion del cuestionario de
disefio del trabajo al idioma espafiol realizado por Fernandez Rios et al. (2017). El instrumento se

presenta en la seccion de anexos (Anexo 1).

El cuestionario utiliza un formato de respuesta tipo Likert. Cada item tiene 5 opciones de
respuesta, con una puntuacion de 1 a 5, en donde 1 indica total desacuerdo con la afirmacion y 5

indica acuerdo total con la afirmacion.

La consistencia interna global del cuestionario es de a = .92, indicando alta homogeneidad
entre sus items. La escala “apoyo social del trabajo” esta formada por 6 items (e.g., Tengo la
oportunidad de desarrollar estrechas amistades en mi trabajo), y presenta una consistencia interna
de a = .72. A partir de los resultados obtenidos del analisis factorial confirmatorio e indicios de
validez convergente y discriminante, aplicado en poblacion espafiola, se ha comprobado que el
instrumento cuenta con alta validez de constructo (Fernandez Rios et al., 2017). En este orden, la
consistencia interna obtenida en este estudio para esta escala fue de a. = .79 para los 6 items, lo que

indica una homogeneidad aceptable entre sus items.

e Escala de Job Crafting de Tims et al. (2012), adaptada al espafiol por Bakker et al. (2018).

Es una escala desarrollada por Tims et al. (2012) que mide los comportamientos de job
crafting a traves de cuatro dimensiones independientes descritas por los autores como: 1) Aumento
de los recursos estructurales de empleo, (e.g., yo trato de desarrollar mis capacidades), presenta
una consistencia interna de a= .73; 2) Disminucion de las demandas de trabajo, (e.g., yo me

cercioro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso), con una consistencia interna de o=
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.76; 3) Aumento de los recursos sociales de empleo, (e.g., yo pido consejos a mis colegas), que
presenta una consistencia interna de a=.77, y 4) Creciente demanda de desafios en el trabajo, (e.qg.,
regularmente yo realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo salario extra por ellas), con una
consistencia interna de a= .75. Las cuatro dimensiones presentan buena confiabilidad, pues

obtuvieron una consistencia interna Alfa de Cronbach por encima de .70 y vari6 de .75 a .82.

La escala validada al espafiol estd conformada por los mismos 21 items comprendidos en
la escala original y utiliza un formato de respuesta tipo Likert. Cada item con una puntuacion de 1
a 7, en donde 1 indica nunca y 7 siempre, y presenta unos indices de confiabilidad (Alfa de
Cronbach) situados entre .70 y .79. El instrumento se presenta en la seccion de anexos (ver Anexo

2).

En relacion con la validez convergente, los factores aumento de los recursos estructurales
del empleo, aumento de los recursos sociales del empleo y creciente demanda de los desafios de
trabajo correlacionan positivamente con las tres sub escalas del Utrech de Engagement en el trabajo
(vigor, dedicacion y absorcion), y con la escala de personalidad proactiva, medida con la version
corta de 10 item de la Escala de Personalidad Proactiva (PPS). Por el contrario, el factor
disminucion de las demandas de trabajo correlaciona negativamente con las tres sub-escalas del
“work engagement”, y no se observa correlacion con la proactividad. De acuerdo con este estudio,
a la consistencia interna general obtenida (de los 21 items) fue de o = .82, lo que indica una alta
homogeneidad entre los items. En el mismo orden, de acuerdo a las dimensiones incluidas en el
estudio se obtuvieron resultados de consistencia interna para la dimensién aumento de los recursos
estructurales del empleo (de los 5 items) de a = .80, para la dimension aumento de los recursos

sociales del empleo (5 items) una consistencia interna a = .75 y en la dimension aumento de
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demandas desafiantes en el trabajo (5 items).a = .70. Estos resultados demuestran alta

homogeneidad entre los items.

e Escala de Ciudadania Organizacional de Rosario-Hernandez y Rovira Millan (2004).

Es una escala desarrollada por Rosario-Herndndez y Rovira Millan (2004) que recoge las
dimensiones propuestas por Organ (1994) por medio de 23 reactivos, los cuales se dividen en siete
reactivos para cada una de las dimensiones de Altruismo (e.g. ayudo a compaiieros que tienen
grandes cargas de trabajo) y Virtud Civica (e.g. asisto a cualquier actividad que sea auspiciada por
mi organizacion) que cuenta con un item cuya puntuacién es invertida; y tres reactivos para cada
una de las dimensiones de Concienciacion (e.g. me tomo un periodo de descanso mayor al
reglamentario cuando me es posible) cuyas puntuaciones son invertidas, Cortesia (e.g. me
preocupo por mis compaferos de trabajo) y Caballerosidad (e.g. evito chismear con mis
compafieros de trabajo). La misma se desarroll6 mediante una escala Likert de seis puntos, en
donde el 1 significa “Totalmente en Desacuerdo” y el 6, “Totalmente en Acuerdo”. La validez de
la escala estd apoyada en varios andlisis de factores, y respecto a la confiabilidad, la escala y sus
dimensiones presentan unos indices de confiabilidad (Alfa de Cronbach) situados entre .61 a .85.
La consistencia interna general (para los 23 items) obtenida para el instrumento en este estudio fue
de a =.72. De acuerdo con las dimensiones, se determinaron indices de consistencia interna en la
dimension altruismo (para los 7 items) de o = .79; para los 3 items (invertidos) de concienciacion
a =.73; por su parte, para la dimension cortesia (para los 3 items) a.= .62, a su vez, en la dimension
caballerosidad (para los 3 items) de a. = .71, y por ultimo, para la dimension virtud civica (7 items)

donde el item 21 fue invertido, el resultado de consistencia interna fue de a = .59.

El instrumento utilizado se presenta en la seccion de anexos (ver Anexo 3).
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9.5.Procedimiento

En primera instancia, se realizo contactos con los autores de los instrumentos mencionados
anteriormente para solicitar la autorizacion y poder administrarlos a lo largo del estudio. Es
importante destacar que los mismos ya habian sido adaptados al idioma espafiol por sus respectivos

autores.

Posteriormente, se contactd a las organizaciones en las cuales se desarrollé la investigacion
con el objetivo de explicar el objetivo del estudio, la informacion a recolectar, el nimero de
participantes requeridos, los criterios de inclusién y las implicancias a nivel cientifico y préactico,
todo esto con el fin de obtener la aprobacion por parte de los responsables de la toma de decisiones

de cada una de las empresas forestales participantes.

En tercer lugar, se realizd una prueba piloto con 20 participantes, con el objetivo de
asegurar el buen ajuste de los items de cada instrumento al nivel de comprension lingistico de los
trabajadores participantes y de ser requerido mejorar la consigna de aplicacion de los cuestionarios

para evitar errores a la hora de proponer una respuesta.

Por otra parte, se realizo la recoleccion de los datos en ambos paises de manera simultanea.
Este proceso se llevé a cabo tanto a trabajadores como a sus supervisores de manera individual y
grupal, esta Gltima modalidad ajustada a la disponibilidad de los participantes para contestar los
instrumentos. Inicialmente, se les explico en detalle el objetivo general de la investigacion y lo que
se pretendia lograr con la misma, y junto con esto se les hizo entrega de un consentimiento
informado con la finalidad de obtener la aprobacién para formar parte en el estudio. El

consentimiento informado fue aplicado siguiendo los principios éticos de participacion voluntaria,
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ofreciéndoles la oportunidad de realizar preguntar respecto a este documento. El formato de

consentimiento informado se encuentra en la seccion de anexos (ver Anexo 4).

Finalmente, se procedio con la administracion de los instrumentos de acuerdo con las
instrucciones indicadas en cada uno de ellos, comprometiéndonos a reportar y devolver la
informacidn acerca de los resultados obtenidos en el presente estudio con los responsables de cada

organizacion participante.

9.6.Estrategia de analisis de datos

Inicialmente, se tabularon los datos en el programa estadistico IBM SPSS Statistics Version

21. Posteriormente, se procedio a realizar el anlisis descriptivo de la informacion obtenida.

Se realizo el andlisis descriptivo de las variables estudiadas y se utilizd la prueba U de
Mann — Whitney para conocer la diferencia multivariada de las dimensiones de comportamientos
de ciudadania organizacional entre los participantes de Chile y Venezuela. Previamente se evalué
la normalidad multivariada del boque de comportamientos de ciudadania organizacional y las
dimensiones de job crafting mediante los tests Henze — Zirkler, Mardia y Roy, evidencidndose que

las variables no presentaron una distribucion conjunta.

Luego se procedid con el analisis de las propiedades psicométricas de los instrumentos de
medida, utilizando el analisis de fiabilidad alfa de Cronbach, con el objetivo de determinar la

consistencia interna de los instrumentos.

Para el contraste de hipdtesis se realizé el método de correlacion mediante el coeficiente

de rho de Spearman como técnica bivariada para determinar relaciones entre las variables en
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estudio, este procedimiento se realizd de manera general a toda la muestra y, a su vez, se

organizaron los resultados por grupo a fin de establecer comparaciones entre ambos.

Finalmente, se realizé la regresion lineal maltiple entre el apoyo social en el trabajo, las
dimensiones de job crafting incluidas en el estudio para verificar cuales de estas variables
independientes resultan significativas para predecir cada una de las dimensiones de
comportamientos de ciudadania organizacional en presencia de la otra. Ademas, se incluyé como
variable de control la nacionalidad para constatar la diferencia entre paises por cada variable. Por
lo tanto, se procedi6 con el andlisis de medicidn entre las dos variables independientes y la variable
dependiente con el procedimiento de estimacion de parametros MM Bootstrap con el paquete FRB
en software R Studio, y en el caso de las correlaciones el paquete estadistico empleado IBM SPSS

Statistics Version 24.

Tercera parte: Resultados

La presentacion de los resultados se encuentra alineada en funcion del proceso de contraste
de las hipotesis del estudio. En primer lugar, se muestran las relaciones generales y por grupo entre

las variables en estudio.

Por otra parte, se presentaran las correlaciones obtenidas entre el apoyo social del trabajo
y job crafting con los diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. Finalmente, se
propone el potencial explicativo de las variables independientes sobre la manifestacion de
comportamientos de ciudadania organizacional, realizado por medio de una regresion multivariada
multiple, introduciendo la nacionalidad como variable de control. Los estadisticos descriptivos

obtenidos para las principales variables del estudio se presentan en la Tabla 4.
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Tabla 4

Estadisticos descriptivos de las variables centrales del estudio

Variables Minimo Méximo M DE
Apoyo Social en el puesto de trabajo 2.0 5.0 4.23 .66
o Aumento de los recursos estructurales del empleo 2.0 7.0 5.89 1.06
% Aumento de los recursos sociales del empleo 1.8 6.0 4.83 .88
S
'§ Aumento de demandas desafiantes en el trabajo 1.8 7.0 4.17 1.24
Altruismo 3.0 6.0 5.38 .56
Concienciacion 1.0 6.0 3.99 1.48
8 Cortesia 2.3 6.0 4.99 .96
° Caballerosidad 1.0 6.0 4.57 1.27
Virtud Civica 2.7 6.0 4.66 .69
Nota: N= 106

10. Andlisis de correlaciones bivariadas

En primer lugar, se examin6 el anélisis de correlaciones bivariadas con el objetivo de
conocer si existia relacion entre las variables de forma general y por grupo de nacionalidad, y de
esta forma contrastar las hip6tesis 1, 2, 3 y 4. Estos analisis fueron llevados a cabo mediante el
coeficiente Rho de Spearman como técnica no paramétrica, debido a que las variables evaluadas
no cumplieron con el criterio de normalidad, es decir, no estan centradas. En este sentido, puesto
que el coeficiente de correlacion empleado calcula las relaciones entre variables utilizando rangos
y no se basa en la media, fue el mas adecuado para determinar las relaciones entre las variables en
estudio. Cabe destacar que el analisis de la fiabilidad obtenida para los instrumentos usados en este

estudio ya fue presentado en la seccion método, con buenos resultados de ajuste.
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En este sentido, para la contrastacion empirica de las hipdtesis mencionadas 1, 2, 3y 4 se
realiz6 un analisis de correlaciones bivariadas entre el apoyo social del trabajo como caracteristica
de disefio del trabajo, las dimensiones de job crafting y el puntaje general de comportamientos de
ciudadania organizacional y las diferentes dimensiones incluidas en esta variable. Al respecto, la
hipotesis 1 plantea que el apoyo social del trabajo estéa positivamente relacionado con la dimension

de job crafting aumento de recursos sociales del empleo.

Como se puede apreciar en la Tabla 5, la dimensién aumento de recursos sociales del
empleo se relaciono significativamente con el apoyo social del trabajo (r = .22, p .01). A su vez,
se determind que la dimension aumento de recursos estructurales del empleo se relaciona con el
apoyo social del trabajo significativamente (r = .33, p .01), siendo este resultado el que mostré los
indices de correlacion significativos mas altos tomando en cuenta los hallazgos reportados para las
tres dimensiones de job crafting. Por lo tanto, considerando los resultados de la Tabla 5, se puede

decir que obtuvimos respaldo para la hipotesis 1.
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Con respecto a la hipétesis 2, que sostiene que las dimensiones aumento de los recursos
estructurales y sociales del empleo se relacionan positivamente con la manifestacion de diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional, se determind que efectivamente ambas
dimensiones se relacionan significativamente con tales comportamientos. Si se observa la Tabla
5, se reporta una correlacion (r = .22, p .01) entre la dimension aumento de recursos estructurales
y los comportamientos de ciudadania. Por su parte, la dimension aumento de recursos sociales
mostrd una relacion significativamente mayor con los comportamientos de ciudadania

organizacional (r = .67, p .01).

En el mismo orden, se determinaron las relaciones entre las dimensiones de job crafting
evaluadas y los diferentes comportamientos de ciudadania, destacandose que la dimension
aumento de recursos estructurales del empleo presentd un mayor indice de correlacion con la
dimension altruismo (r = .46, p .01), seguida por cortesia (r = .39, p .01) y a su vez, una correlacion
inversa con la dimensién concienciacion (r = -.24, p .05). Respecto a la dimensién aumento de
recursos sociales del empleo, se determinaron relaciones significativas con las dimensiones
altruismo (r = .29, p .01), virtud civica (r = .36, p .01) y cortesia (r = .36, p .01), y en mayor nivel
con caballerosidad (r = .91, p .01). Habida cuenta de los resultados obtenidos, estos permiten

apoyar la hipétesis 2 planteada en nuestro estudio.

Por su parte, de acuerdo con la hipoétesis 3 la cual plantea que la dimension aumento de
demandas desafiantes en el trabajo se relaciona positivamente con la manifestacion de diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional, se pudo determinar que efectivamente existe una
relacion significativa (r = .41, p 0.1) entre ambas variables. A su vez, se determinaron

correlaciones entre los diferentes comportamientos cuyos resultados apuntaron a correlaciones
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significativas con las dimensiones altruismo (r = .31, p 0.1), cortesia (r = .42, p 0.1) y en un
mayor nivel con virtud civica (r = .43, p 0.1). Estos hallazgos permiten soportar la tercera hipotesis

planteada en nuestra investigacion.

Finalmente, la hipotesis 4 plantea que el apoyo social del trabajo se relaciona positivamente
con la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. En este sentido,
los resultados reportados en la Tabla 5 permiten dar cuenta de la existencia de una relacion
significativa (r =.39, p 0.1) entre las variables evaluadas en este supuesto. Evidenciandose ademas
que la relacién mas significativa entre el apoyo social y las dimensiones de los comportamientos
de ciudadania se obtuvo para altruismo (r = .33, p 0.1), seguido por la dimension cortesia (r =
.28, p 0.1), virtud civica (r = .25, p 0.1), siendo el puntaje méas bajo pero igualmente significativo
para la dimension caballerosidad (r = .19, p 0.5). Considerando los resultados obtenidos, es

posible apoyar la hipotesis 4 de nuestro estudio.

Por otra parte, con el objetivo de verificar las diferencias y similitudes respecto al
desenvolvimiento de las variables evaluadas entre ambos grupos de trabajadores por nacionalidad,
a continuacion se presentan los resultados de correlaciones obtenidas en el grupo de trabajadores

chilenos (Tabla 6) y venezolanos (Tabla 7).
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De acuerdo con los resultados obtenidos en las matrices de correlacién por grupos de
nacionalidad y tomando en consideracién los supuestos planteados en nuestro estudio para
verificar la interaccion entre las variables evaluadas, es posible determinar ciertas diferencias
significativas entre ambos grupos, evidenciandose el apoyo completo de las hipétesis en el grupo
de trabajadores venezolanos y parcialmente en el grupo de nacionalidad chilena. Cabe destacar
que si bien esto no esta contemplado en las hip6tesis que dirigen nuestro estudio, es considerado

un aporte relevante para la investigacion.

Si se observa la Tabla 6, el apoyo social del trabajo no se relaciond significativamente con
la dimension aumento de recursos sociales del empleo. Por su parte, se evidencid una asociacion
pequefa (r = .28, p .05) entre esta variable y los comportamientos de ciudadania organizacional,
destacandose ademas que no se reportaron correlaciones con ninguna de las dimensiones de dichos

comportamientos.

Por otra parte, respecto a las dimensiones de job crafting incluidas en la investigacion se
encontraron relaciones significativas entre la dimension aumento de recursos sociales del empleo
(r = .56, p .01) y los comportamientos de ciudadania; asi como también, entre la dimension
aumento de demandas desafiantes en el trabajo (r = 40, p .01) y tales comportamientos. Por su
parte, la dimension aumentos de recursos estructurales del empleo no reportd relacion entre ambas

variables.

Respecto al grupo de nacionalidad venezolana, si se observa la Tabla 7, el apoyo social se
relaciond significativamente con la dimension aumento de recursos sociales del empleo (r = .35,
p .01), mostrando a su vez una relacion significativamente alta con los comportamientos de

ciudadania organizacional (r = .52, p .01), destacandose mayores correlaciones entre la dimension
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altruismo (r = .56, p .01), caballerosidad (r = .39, p .01) y en menos medida con cortesia (r = .32,

p .05).

A su vez, de acuerdo con las dimensiones de job crafting se detectaron correlaciones
significativas entre estas y los comportamientos de ciudadania organizacional, siendo la dimensién
aumento de recursos sociales del empleo la que obtuvo valores de correlacién mas significativos
(r=.79, p .01) respecto a la dimension aumento de demandas desafiantes en el trabajo (r = .39, p

.01) y la dimensién aumento de recursos estructurales (r = .35, p .05).

En este mismo orden, observando las Tablas 6 y 7 es posible determinar que en ambos
grupos resultaron correlaciones significativas entre las dimensiones de job crafting evaluadas y
diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. Los hallazgos son significativamente
mas altos para el grupo de nacionalidad venezolana donde se evidenciaron mayores indices de
correlacion, destacando entre estas las detectadas entre la dimension aumento de recursos
estructurales del empleo y la dimension altruismo (r = .56, p .01); a su vez, entre la dimension
aumento de recursos sociales del empleo y las dimensiones caballerosidad (r = .92, p .01) y virtud
civica (r = .69, p .01), demostrando valores significativamente mas altos que los demas resultados
detectados para esta correlacion especifica. Por su parte, la dimension aumento de demandas
desafiantes en el trabajo presentd relaciones significativas con diferentes comportamientos de
ciudadania, resaltando el resultado obtenido entre esta dimension y la dimension virtud civica (r

= .57, p .01), con la cual obtuvo mayor relacion.

Por su parte, aun cuando fue detectado un menor numero de correlaciones entre las
dimensiones de job crafting y los diferentes comportamientos de ciudadania para el grupo de

nacionalidad chilena, los hallazgos vislumbran relaciones significativas entre la dimension
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aumento de recursos estructurales del empleo y las dimensiones altruismo (r = .25, p .05) y cortesia
la cual fue significativamente mayor (r = .39, p .01). De acuerdo con la dimensién aumento de
recursos sociales del empleo se destaca una correlacion significativamente alta con el
comportamiento de caballerosidad (r = .92, p .01), y por Gltimo, la dimension aumento de
demandas desafiantes en el trabajo fue la que obtuvo mayores correlaciones entre diferentes
comportamientos de ciudadania, destacandose la dimension altruismo (r = .46, p .01) y cortesia (r

= .40, p .01).

Cabe destacar que los valores obtenidos en estas correlaciones son consistentes con los
hallazgos reportados en la matriz de correlacion general, y a su vez, aportan mayor relevancia a la

investigacion.

11. Analisis de regresion

Con el objetivo de contrastar la hipotesis 5 del estudio, la cual plantea que el apoyo social
del puesto de trabajo y las dimensiones de job crafting permiten explicar la manifestacion de
diferentes comportamientos de ciudadania organizacional se realiz6 el procedimiento de analisis
de regresion lineal mdltiple, tomando en cuenta ademéas de las variables mencionadas, la
nacionalidad; con el objetivo de verificar cuéles de estas variables independientes resultaban
significativas para predecir cada una de las dimensiones de comportamiento de ciudadania en

presencia de las otras.

En este sentido, a continuacion procederemos a revisar los resultados obtenidos para cada
dimension de comportamientos ciudadanos y determinar el nivel explicativo que ejercen sobre

ellas las variables independientes:
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Tabla 8

Resultados de la regresion lineal multiple para explicar la manifestacion de la dimension

altruismo a partir de las variables independientes.

Altruismo
Variables p p IC 95%
Apoyo social del trabajo 17 .05** [-.008, 0.40]
Aumento de recursos 19 <.001 *** [.09, .29]
estructurales del empleo
Aumento de recursos sociales .07 .32 [-.08, .23]
del empleo
Aumento de demandas .009 .82 [-.05, .08]
desafiantes en el trabajo
Nacionalidad -17 .06* [-.35, .005]

R? corregida 404
Nota: N = 106. IC = Intervalo de confianza. Se reportan los coeficientes  (beta) estandarizados.
*p 0.10. ** p 0.05. *** p 0.01.

En la Tabla 8 presentamos los resultados de la regresion lineal multiple para explicar la
dimensidn de altruismo a partir del apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting; a
su vez, fue incluida la nacionalidad para determinar la explicabilidad de la misma en el modelo
planteado. Al incluirlas todas en la ecuacion de regresion se puede apreciar que en su conjunto
permiten explicar un 40,4% de la varianza de la dimensidn altruismo (R? corregida = .404), siendo
significativos el aumento de recursos estructurales del empleo (5 =.19, p .<.001), el apoyo social
del trabajo (# = .17, p .05) y la nacionalidad (# =-.17, p .06), De este modo, se puede sostener
las variables en conjunto permiten explicar parte de la varianza del altruismo, y en términos
predictivos, solo las variables mencionadas contribuyeron significativamente en la ecuacion de

regresion.

55



Por su parte, en la Tabla 9 se presentan los resultados de la regresion lineal maltiple para
explicar la dimensién concienciacion bajo el mismo modelo descrito anteriormente en la Tabla 7.
Dado que se incluyeron todas estas variables en la ecuacion de regresion, se puede apreciar que en
su conjunto todas permiten explicar un 33,9% de la varianza de la concienciacion (R? corregida =
.339), siendo significativa la variable nacionalidad (5 = 1.87, p < .001). De esta forma, se puede
sostener que aun cuando en conjunto las variables permiten explicar parte de la varianza de la

concienciacion, solo la nacionalidad contribuyd significativamente en la ecuacion de regresion.

Tabla 9

Resultados de la regresion lineal multiple para explicar la manifestacion de la dimension

concienciacion a partir de las variables independientes.

Concienciacion

Variables b p IC 95%

Apoyo social del trabajo -.07 .66 [-.49, .35]
Aumento de recursos .05 75 [-.22, .32]
estructurales del empleo

Aumento de recursos sociales -.08 .68 [-.56, .36]
del empleo

Aumento de demandas -.009 .87 [-.25, .19]
desafiantes en el trabajo

Nacionalidad 1.87 <0.001*** [1.2,2.3]
R? corregida .339

Nota: N = 106. IC = Intervalo de confianza. Se reportan los coeficientes f (beta) estandarizados.
*p 0.10. ** p 0.05.*** p 0.01.
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Siguiendo con esta linea de presentacion, en la Tabla 10 se encuentran los resultados de la

regresion lineal multiple para explicar la dimension cortesia a partir de las dimensiones de job

crafting, el apoyo social del trabajo y la nacionalidad. En la misma se puede apreciar que en

conjunto las variables permiten explicar un 32,8% de la varianza de la dimension cortesia (R?

corregida = .328), siendo significativo el peso del apoyo social del trabajo (8 = .27, p .02), las

dimensiones aumento de recursos estructurales del empleo (5 =.20, p .04) y aumento de demandas

desafiantes en el trabajo (5 = .12, p .03). De esta forma, se puede sostener que las variables en

conjunto permiten explicar la varianza de la cortesia, y en término predictivos tres de las variables

evaluadas contribuyeron significativamente en la ecuacién de regresion.

Tabla 10

Resultados de la regresion lineal maltiple para explicar la manifestacion de la dimension cortesia

a partir de las variables independientes.

Cortesia
Variables b p IC 95%
Apoyo social del trabajo 27 .02** [.03, .49]
Aumento de recursos .20 .04%** [.005, .41]
estructurales del empleo
Aumento de recursos sociales .22 10 [-.03, .49]
del empleo
Aumento de demandas 12 .03** [.006, .28]
desafiantes en el trabajo
Nacionalidad -.26 .18 [-.61, .12]

R?corregida

.328

Nota: N = 106. IC = Intervalo de confianza. Se reportan los coeficientes f (beta) estandarizados.
*p 0.10. ** p 0.05.*** p 0.01.

57



A su vez, en la Tabla 11 se muestran los resultados de la regresion lineal multiple para
explicar la dimension caballerosidad a partir de la variable apoyo social del trabajo, asi como
también las dimensiones de job craftig y la nacionalidad, las cuales fueron incluidas en la ecuacion
de regresion, pudiendo apreciar que permiten explicar un 85,4% de la varianza de la dimension
caballerosidad (R? corregida = .854), siendo significativas las tres dimensiones de job crafting,
donde el aumento de recursos estructurales obtuvo un valor (8 = -.10, p .02), aumento de recursos
sociales (6 = 1.46, p <.001) y el aumento de demandas desafiantes en el trabajo (f = -.06, p <
.04). Estos resultados permiten sostener que las variables independientes permiten explicar parte
de la varianza de la dimension caballerosidad, de las cuales solo las dimensiones de job crafting

contribuyeron significativamente en la ecuacion de regresion.

Tabla 11

Resultados de la regresion lineal multiple para explicar la manifestacion de la dimension

caballerosidad partir de las variables independientes.

Caballerosidad

Variables b p IC 95%
Apoyo social del trabajo -.04 40 [-.18, .06]
Aumento de recursos -.10 .02** [-.20, -.01]
estructurales del empleo

Aumento de recursos sociales 1.46 <0.001*** [1.28, 1.65]
del empleo

Aumento de demandas -.06 .04** [-.14, -.002]
desafiantes en el trabajo

Nacionalidad 13 .18 [-.06, .32]
R? corregida .854

Nota: N = 106. IC = Intervalo de confianza. Se reportan los coeficientes f (beta) estandarizados.
*p 0.10. ** p 0.05.*** p 0.01.
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Por ultimo, en la Tabla 12 se presentan los resultados de la regresion lineal multiple para
explicar la dimension virtud civica a partir de las variables independientes mencionadas
anteriormente. De esta tabla se puede extraer que, en su conjunto las variables independientes
permiten explicar un 26,8% de la varianza de la dimension virtud civica (R? corregida = .268),
siendo significativo solo el peso de la dimension aumento de demandas desafiantes en el trabajo
(# = .18 p .001). De esta forma, es posible determinar que las variables independientes en su
conjunto permiten explicar parte de la varianza de la virtud civica; sin embargo, en término
predictivos solo una dimension de job crafting contribuy6 significativamente en la ecuacion de

regresion.

Tabla 12

Resultados de la regresion lineal multiple para explicar la manifestacion de la dimension virtud

civica a partir de las variables independientes.

Virtud Civica
Variables b p IC 95%
Apoyo social del trabajo A1 .26 [-.08, .34]
Aumento de recursos .08 .29 [-.08, .27]
estructurales del empleo
Aumento de recursos sociales .18 A3 [-.05, .36]
del empleo
Aumento de demandas .18 .001** [.06, .32]
desafiantes en el trabajo
Nacionalidad -.03 .89 [-.33, .31]

R? corregida .268

Nota: N = 106. IC = Intervalo de confianza. Se reportan los coeficientes f (beta) estandarizados.
*p 0.10. ** p 0.05.*** p 0.01.

59



En este sentido, la informacion aportada nos permite contrastar la hipdtesis 5 de nuestro
estudio, la cual plantea que el apoyo social del puesto de trabajo y las dimensiones de job crafting,
permiten explicar la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.
De acuerdo con los resultados presentados, es posible concluir que la hipétesis 5 se puede
mantener, ya que tanto el apoyo social del trabajo, como las dimensiones de job crafting en
conjunto permiten explicar parte de la varianza de los diferentes comportamientos de ciudadania
organizacional. Asi mismo, es importante destacar que en términos predictivos cada una por

separado aporta de forma significativa en las ecuaciones de regresion.
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Cuarta parte: Discusion y conclusiones

El entorno laboral actual viene experimentando numerosos cambios, que han traido consigo
el interés por parte de los trabajadores de influir en el redisefio del trabajo que desempefian,
apoyados a su vez por los aspectos otorgados en la configuracion previa del puesto de trabajo
ocupado. En este sentido, el objetivo del estudio fue determinar la relacion entre el apoyo social
del trabajo y las dimensiones de job crafting y a su vez identificar el efecto que tienen estas
variables sobre los diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. Siguiendo como
guia responder la siguiente interrogante: ¢Cudl es la relacion que existe entre el apoyo social del
trabajo y las dimensiones del job crafting con los diferentes comportamientos de ciudadania

organizacional en trabajadores del sector forestal chileno y venezolano?

Para darle respuesta a esta pregunta, se emplearon diversos instrumentos de medicion entre
ellos un cuestionario y dos escalas a un total de 106 trabajadores, donde los resultados mostraron
que efectivamente el apoyo social y las dimensiones de job crafting evaluadas se relacionan
significativamente con la manifestacidn de diferentes comportamientos de ciudadania, y a su vez,

tienen un peso explicativo en tales comportamientos.

El disefio de la investigacion realizada fue de tipo ex post facto y fue aplicada en
trabajadores de dos organizaciones del sector forestal industrial, una ubicada en Chile,
especificamente en la region del Bio-Bio, y otra diferente ubicada en el Estado Cojedes —
Venezuela, quienes reportaron sus percepciones acerca del disefio del trabajo, especialmente lo
relacionado al apoyo social, la practica de job crafting en sus diferentes dimensiones y por ultimo,

la manifestacion de comportamientos pro sociales.
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Con base en los resultados obtenidos en este estudio, en este capitulo se discutiran los
principales hallazgos fundamentados en las hip6tesis planteadas y sus posibles implicaciones tanto
tedricas como précticas, con la finalidad de ampliar el entendimiento acerca del comportamiento
humano dentro del sistema laboral y, a su vez, la implicancia que tiene la configuracion del puesto
de trabajo sobre tales comportamientos. Seguidamente, analizaremos las principales limitaciones
de esta investigacion y los posibles lineamientos futuros de cara a nuevos estudios, finalizando con

las principales conclusiones que surgieron a partir de los resultados analizados.

12. Principales hallazgos e implicaciones

En primer lugar, con base a los resultados obtenidos a partir de las correlaciones bivariadas
efectuadas, pudimos obtener evidencia empirica para sostener que el apoyo social del trabajo como
caracteristica social de disefio del trabajo se relaciona positivamente con la dimensién de job
crafting, aumento de los recursos sociales del empleo. Este hallazgo nos permite apoyar la primera

hipétesis de nuestra investigacion.

A nivel tedrico, este hallazgo viene a ratificar los aportes que han enfatizado que el
comportamiento en el puesto de trabajo depende tanto del individuo como del contexto en el cuél
este se desenvuelve laboralmente, y que la creacion de redes de apoyo se posiciona como una
estrategia para aumentar las posibilidades de interaccion y con esto alcanzar un mejor desempefio
laboral (e.g. Bakker & Demerouti, 2013; Garcia & Sanchez, 2015, Tims, et al., 2012). Al respecto,
incrementar los recursos sociales del empleo estd relacionado con la obtencion de
retroalimentacion y consejos por parte de colegas y supervisores que no solo aportan al logro de
objetivos organizacionales, sino que ademas contribuyen con el crecimiento personal (Tims,

Bakker, & Derks, 2015). Por lo tanto, es de esperar que trabajadores que reciben apoyo social en
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el entorno laboral, ya sea de forma emocional, instrumental o estructural, se comporten de forma
reciproca con los compafieros de trabajo, esto tomando como antecedente el principio de

reciprocidad (Gouldner, 1960).

Ademas, autores como Bakker, Rodriguez-Mufioz y Vergel (2016) enfatizan que los
trabajadores podrian aumentar sus recursos sociales, por ejemplo buscando retroalimentacion y
por medio de esta practica experimentar méas apoyo por parte de colegas y supervisores, y bajo esta
linea, Tims et al. (2013) determinaron que la creacion de recursos sociales del empleo da como
resultado un aumento de los recursos de trabajo (es decir, el apoyo de un colega) a lo largo del

tiempo.

Por su parte, Glavin y Schieman (2010) explican que el apoyo social del trabajo es
considerado como un amortiguador contra las demandas relacionadas al empleo, y a su vez,
conduce a niveles mas bajos de tensién psicolégica. Ademas, el efecto positivo del apoyo social
podria explicarse por el efecto que tiene el job crafting en los individuos, debido a que como se ha
descrito anteriormente, los trabajadores configuran su puesto de trabajo para evitar consecuencias
negativas, donde estan incluidas entre otras cosas la busqueda de relaciones con los demas (Tims,

etal., 2012).

A su vez, Demerouti y Bakker (2014) plantean que los trabajadores buscan apoyo en forma
de retroalimentacion y apoyo social mientras configuran sus puestos de trabajo, y estos
comportamientos se relacionan con la interaccion positiva con otros trabajadores al proporcionar
y a la vez al recibir apoyo social. En este sentido, Zanin (2017) ratifica que los trabajadores que

crean o configuran sus trabajos bajo la practica de job crafting tendran un efecto positivo en el
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apoyo social del trabajo, fundamento que contribuye a dar sustento a las relaciones detectadas en

nuestra investigacion.

Otro hallazgo relevante de nuestra investigacion, el cual aun cuando no forma parte de las
hipdtesis puestas a prueba es considerado de gran importancia por su aporte cientifico, fue la
relacion detectada entre el apoyo social y la dimension aumento de recursos estructurales del
empleo (r = .33, p .01), destacando ademas que esta correlacion fue la mas significativa entre las
tres dimensiones de job crafting evaluadas. Este resultado ratifica que a mayor disponibilidad y
oportunidad de asesoramiento por parte de pares y supervisores, el trabajador manifestara en
mayor nivel el aprovechamiento de sus habilidades y junto con esto, aumentaran las probabilidades

del trabajador en cuanto al desarrollo laboral.

En cuanto a las hipétesis 2 y 3 planteadas en nuestro estudio, las cuales afirman que las
dimensiones de job crafting se relacionan positivamente con la manifestacion de diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional, podemos sostener que obtuvimos apoyo empirico

para estos supuestos.

En efecto, las dimensiones incluidas en esta investigacion mostraron correlaciones con los
comportamientos de ciudadania organizacional. Nuestros hallazgos son congruentes con el
planteamiento de autores que han evaluado la interaccion entre las caracteristicas de job crafting
con los comportamientos de ciudadania organizacional (e.g. Chen, Yen & Tsai 2014; Irvin, 2017,
Shusha, 2014). Esto indica que los trabajadores que buscan aumentos en sus recursos practican
mayores niveles de comportamientos de ciudadania, ocurriendo lo mismo con el aumento de

demandas desafiantes en el trabajo. En otras palabras, es de esperar que trabajadores que buscan
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mayores desafios y tengan abundantes recursos que puedan invertir en su trabajo, muestren

mayores comportamientos extra rol.

Del mismo modo, autores como Demerouti et al. (2015) afirmaron que la optimizacion de
los recursos esta relacionada con los comportamientos de ciudadania organizacional. Por su parte,
Irvin (2017) afirma que los trabajadores que configuran su trabajo con base a sus necesidades,
pueden usar lo mejor de sus capacidades para alcanzar el logro en general, por lo que estos
trabajadores estdn mas determinados a manifestar comportamientos de ciudadania tanto para la

organizacion como para sus compafieros de trabajo (Shusha, 2014).

Al respecto, tomando en consideracion cada uno de comportamientos de ciudadania
organizacional descrito por Organ (1984), nuestros resultados muestran relaciones significativas
entre todos los comportamientos con las dimensiones de job crafting. Sin embargo, de los cinco
comportamientos solo el altruismo y la cortesia mostraron correlaciones significativas con las
dimensiones de job crafting, significando que los trabajadores con predisposicion a niveles altos
de recursos ya sea personales o sociales y, a su vez, que estan en la busqueda de asumir nuevas
retos mas alla de sus responsabilidades, estaran mas involucrados en manifestar iniciativas de
ayuda a los miembros de la organizacion (altruismo) y de esta forma evitar problemas futuros

(cortesia).

Asi mismo, se demostré que la sub dimension caballerosidad presentd Unicamente
correlacion significativa con la dimension aumento de recursos sociales del empleo, resultado que
coincide con los hallazgos de Shusha (2014) quien determin6 que este comportamiento estaba
afectado Unicamente por la configuracion de relaciones en el trabajo, significando que es mas

probable que aquellos trabajadores que tienen mayor interés en establecer vinculos interpersonales
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positivos, estdn mas concentrados en mantener una actitud positiva ante los problemas
relacionados al trabajo, hecho asociado a las relaciones sociales que mantiene con comparieros y

supervisores.

Por su parte, la sub dimension virtud civica reporto correlaciones significativas con las
dimensiones aumento de recursos sociales del empleo y aumento de demandas desafiantes en el
trabajo, siendo esto congruente con los aportes de Shusha (2014). Esto nos indica que trabajadores
con alta practica de job crafting especificamente en estas dimensiones estaran mas involucrados
en la manifestacion de comportamientos que ayuden a preservar la imagen de la organizacion y
aceptar los cambios que sean requeridos en la misma, ya que esto ademas de suponer un mayor
contacto con compafieros y supervisores, supone un reto para el trabajador que puede traducirse

en la creacion de nuevos proyectos desafiantes para este individuo.

Finalmente, los resultados demuestran una correlacion baja e inversa entre la dimensién
aumento de recursos estructurales con la sub dimension concienciacion. Al respecto, es importante
destacar que nuestro resultado contradice los hallazgos de Shusha (2014), donde se mostré que
esta dimension era Unicamente afectada por la configuracién de tareas en una muestra de
enfermeros y doctores. Esta contradiccidn puede atribuirse en primer lugar a los puestos de trabajo
seleccionados como foco de nuestro estudio, los cuales en su mayoria fueron cargos operativos
sujetos a normativas especificas de seguridad que exigen a los trabajadores el cumplimiento a rigor

de las tareas contempladas en el cargo desempefiado.

Por lo tanto, nuestros hallazgos parecieran apuntar a que la practica de esta sub dimension
para este tipo de cargos se ve un poco mas restringida cuando se trata de ir mas alla de los

requerimientos del puesto. En este sentido, nuestro estudio muestra que al aumentar los recursos
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personales del empleo, es decir, aquellos recursos que aluden principalmente al desarrollo de
capacidades a través del aprendizaje y del uso de la autonomia en los procesos de trabajo (Kanten,
2014), se espera mayor apego a las funciones del puesto y al autoaprendizaje, que limita al
trabajador a ir mas all& de lo requerido por la organizacién, lo que se expresa entonces en la

disminucion de la practica del comportamiento concienciacion.

Siguiendo esta linea argumental, podemos ademas sostener empiricamente nuestra cuarta
hipdtesis la cual plantea que el apoyo social del trabajo se relaciona positivamente con la
manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional. Los resultados
obtenidos lograron demostrar que esta caracteristica social del trabajo como es el apoyo social,

obtuvo relaciones significativas con los comportamientos evaluados.

Estos hallazgos resultan interesantes debido a que constituyen un aporte para el
conocimiento acerca de las caracteristicas sociales de disefio del trabajo y su relacion con los
componentes expandidos del desempefio individual, en este caso, el desempefio civico o
contextual. Ademas, nuestros hallazgos son congruentes con estudios relacionados al disefio del
trabajo (e.g. Ramirez—Vielma, 2013), y aquellos relacionados con apoyo organizacional percibido

(e.g. Chiang & Hsieh, 2012; Podsakoff, et al., 2000; Topa et al., 2010).

En el mismo orden, el estudio de Bowling et al., (2004) plante6 que el apoyo social recibido
se relacionaba con la medida en que el trabajador manifiesta comportamientos de ciudadania
organizacional, dirigidas ya sea a los individuos o hacia las propias competencias sociales, esto

basandose en el principio de reciprocidad de Gouldner (1960).
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Tomando estas consideraciones, nuestras correlaciones mostraron que medida que el
puesto de trabajo proporciona oportunidades para el desarrollo de conductas de apoyo por parte de
otras personas, se manifestardn diferentes comportamientos de ciudadania organizacional,
destacando que con base a nuestros hallazgos, tales comportamientos fueron méas evidentes en
aquellos dirigidos a la cooperacion con comparfieros de trabajo y el cuidado de la imagen de la
organizacion, como es el caso de las sub dimensiones altruismo, cortesia, caballerosidad y virtud
civica. Por su parte, el apoyo social del trabajo no sostuvo correlacién con la sub dimensién
concienciacion, esto podria justificarse debidoa que los reactivos que componen la medicion de
esta sub dimension en el instrumento de Rosario-Hernandez y Rovira Millan, (2004), son tomados
en cuenta como items inversos por considerar que no contribuyen a los comportamientos de

ciudadania, sino mas bien a los propios intereses del trabajador.

Con base en lo descrito anteriormente, estamos en condiciones de discutir la quinta
hip6tesis. Esta afirma que el apoyo social del puesto de trabajo y las dimensiones de job crafting
permiten explicar la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania organizacional.
Dado los resultados del modelo explicativo propuesto, podemos entonces apoyar empiricamente
este planteamiento y junto con esto, contribuir con los demas hallazgos referentes a estas areas de
investigacion (e.g. Bakker & Demerouti, 2013; Demerouti et al., 2015; Garcia & Sanchez, 2015;

Irvin, 2017; Tims, et al., 2012; Ramirez-Vielma, 2013; Shusha, 2014; Zanin, 2017; entre otros).

En primera instancia, tomando en cuenta que la actividad laboral se desarrolla en un
ambiente social y relacional amplio (Morgeson & Humphrey, 2006, 2008), es posible afirmar que
las caracteristicas sociales del trabajo como es el caso del apoyo social se movilice en este espacio,

y junto con esto, se faciliten las comunicaciones, comportamientos positivos y proactivos que a
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su vez se manifiesten mediante conductas contextuales ciudadanas. En este sentido, nuestros
resultados son coherentes con este planteamiento, puesto que el apoyo social del trabajo junto con
las dimensiones de job crafting permitieron explicar en conjunto la varianza de cada

comportamiento de ciudadania.

Por su parte, de acuerdo con el estudio de Ramirez-Vielma (2013) el apoyo social se perfilo
como una de las caracteristicas sociales de disefio del trabajo con mejor potencial explicativo para
los distintos componentes del desemperio, destacandose el desempefio contextual. En nuestro caso,
el apoyo social del trabajo mostré un nivel explicativo significativo especificamente con las sub
dimensiones altruismo y cortesia; siendo esto lo esperado debido a que ambas sub dimensiones se
relacionan a conductas guiadas a la cooperacién y a la intencién de ayuda hacia compafieros de

trabajo, es decir, a establecer vinculos relacionales y reciprocos de apoyo.

Por su parte, el estudio de Zanin (2017) determiné que el apoyo social del trabajo funciono
como mediador en la relacion entre job crafting con la participacion en el desarrollo de recursos
humanos, definido como el grado en el cual los empleados participan en actividades voluntarias
de desarrollo formales e informales, y que en general toman en cuenta la mejora del trabajo y el

desarrollo profesional (Hurtz & Williams, 2009).

En este sentido, es importante destacar que asi como el apoyo social del trabajo explico la
manifestacion de comportamientos de ciudadania, nuestros resultados se potencian agregando las
dimensiones de job crafting incluidas en esta investigacion, las cuales en conjunto mostraron altos
niveles de explicabilidad para la mayoria de los comportamientos. Esto fue méas evidente para la
conducta caballerosidad, donde las tres dimensiones lograron explicar mejor su manifestacion. A

su vez, este resultado también es el esperado ya que de acuerdo con el estudio realizado por Shusha
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(2014) quien determind por medio de sus hallazgos que efectivamente aquellos trabajadores
motivados a influir en su puesto de trabajo por medio de la practica de job crafting, aumentaban
la probabilidad de manifestar comportamientos de ciudadania organizacional en su trabajo;

atribuyéndole entonces un caracter predictivo a las dimensiones de job crafting.

Siguiendo esta linea argumental, de acuerdo con los resultados presentados, se confirma la
alta importancia explicativa de ambas variables, es decir, el apoyo social del trabajo y las
dimensiones de job crafting, sobre la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania.
Destacando que el apoyo social del trabajo como caracteristica social de disefio del trabajo permite
explicar la manifestacion de diferentes comportamientos de ciudadania en un menor nivel, esto
tomando en cuenta los resultados que obtuvieron las diferentes dimensiones de job crafting. No
obstante, respecto a la nacionalidad es posible confirmar que no parece ser determinante en la
explicacion de los comportamientos de ciudadania, debido a que en la mayoria de los modelos

presentados no obtuvo valores significativamente altos en las ecuaciones de regresion.

13. Limitaciones

Las limitaciones detectadas tienen que ver en primer lugar con el disefio de investigacion
el cual fue de tipo ex post facto de caracter transversal, esto debido a que al incluir variables de
disefio del trabajo junto con variables de comportamiento en el puesto de trabajo, este tipo de
disefio no permite establecer mayor causalidad entre las relaciones entre variables. En este sentido,
seria interesante sugerir investigaciones de tipo longitudinal o experimental, asignando a los
participantes al azar a los grupos de analisis (Berlinger, Glick & Rodgers, 1988; Parker & Turner,

2002), que permitan llevar monitoreos y mediciones durante un periodo de tiempo determinado.
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Otro aspecto importante a considerar es el ajuste psicométrico de los instrumentos
utilizados. Esto debido a que todos los datos fueros recolectados por escalas de auto reporte vy, si
bien es cierto esta modalidad asegurd que la participacion fuera confidencial y andnima, puede
ocurrir que los datos estén sesgados por la deseabilidad social y la intencion de demostrar una
imagen positiva de si mismos. Ante esto, es necesario adjuntar otros métodos para la recopilacion

de la informacidn que se basen por ejemplo en el reporte de pares o supervisores.

Por otra parte, la realidad empresarial del rubro forestal, especificamente el personal de
faena y produccidn, fue una limitante para nuestra investigacion en lo que respecta al tamafio de
la muestra, ya que aun cuando se seleccionaron dos organizaciones de distintos paises (Venezuela
y Chile) que cumplieran con caracteristicas similares en cuanto al tipo de organizacién y cargo
ocupado, es comprensible que la productividad de estas organizaciones se ve reflejada en las horas
productivas que desempefia cada trabajador, y retirarlos de sus puestos de trabajo supone un alto
a sus tareas diarias, y por lo tanto una disminucion al sistema de produccién de la organizacion.
Al respecto, se sugiere considerar las caracteristicas del cargo, elemento que es incluido en el
Modelo de Wrzesniewski y Dutton (2001) dentro de la oportunidad percibida para hacer job
crafting. Asi como también el tipo de organizacion o sector de actividad, para garantizar una
medicién méas extensa de cada una de las variables evaluadas y asegurar la adaptacion de cada una

en el sistema organizacional.

14. Lineamientos futuros

Basado en los resultados, conclusiones y limitaciones es posible establecer varias lineas

futuras de investigacion.
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En primer lugar, como sefialamos anteriormente y en congruencia con diversos autores al
respecto (e.g. Berlinger et al., 1988; Cordery & Parker, 2012; Parker & Turner, 2002),
consideramos que es relevante prestar mayor atencion al disefio metodoldgico, el cual es un factor
importante sobre todo en el campo del disefio del trabajo y el comportamiento humano en el &mbito
laboral. De modo que, seria deseable promover estudios de tipo longitudinal, que permitan evaluar
el desarrollo de diferentes resultados a través del tiempo. Un ejemplo de estudio podria ser evaluar
en conjunto las caracteristicas sociales incluidas en el modelo ampliado de disefio del trabajo
desarrollado por Humphrey et al. (2007) mediadas por la préactica de job crafting, como practica
individual de redisefio y posteriormente determinar si existen cambios en el tiempo respecto a la
manifestacion de comportamientos de ciudadania organizacional. De esta forma, estariamos en
posicion de reconocer las variables de disefio del trabajo en este caso, las relacionadas al contexto

social, que cumplen un rol clave en la activacién de comportamientos civicos.

Por otra parte, se recomienda evaluar estas variables a través de instrumentos que
involucren el reporte de pares o supervisores, ya que esto minimizaria la deseabilidad social por
parte de los trabajadores. A su vez, se sugiere crear un instrumento mas expedito adaptable a todo
puesto de trabajo, como por ejemplo un instrumento que incluya una lista de comportamientos
especificos y relevantes al puesto de trabajo, siguiendo los planteamientos mas importantes en
relacion al desempefio contextual (e.g. Borman & Motowidlo, 1993; Organ, 1988; entre otros),
que le permita a los supervisores generar un reporte respecto a cada trabajador a su cargo, con esto

se minimizar sesgos en las respuesta de supervisores.

Por altimo, en vista de que nuestro estudio omitié la dimensién disminucién de las

demandas en el trabajo por determinar que no contribuia a la manifestacion de comportamientos
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de ciudadania, se sugiere entonces evaluar las dimensiones de job crafting en su totalidad, para
determinar el nivel de participacion que tiene esta dimension en la presencia o no de

comportamientos de ciudadania organizacional.

15. Conclusiones finales

Para finalizar esta investigacion, se presentan las principales conclusiones obtenidas a

partir de los resultados encontrados:

1. El apoyo social del trabajo medido de forma general se relaciona significativamente
con la dimension aumento de recursos sociales el empleo y con diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional, exceptuando la conducta de
concienciacion.

2. El apoyo social del trabajo medido por nacionalidades, mostré correlaciones
significativas con el grupo de trabajadores venezolanos a diferencia del grupo de
nacionalidad chilena, donde no se evidenciaron relaciones entre esta variable y los
diferentes comportamientos de ciudadania.

3. Las dimensiones de job crafting evaluadas medidas de forma general, obtuvieron
correlaciones significativas con las sub dimensiones de comportamientos de
ciudadania, siendo més evidentes en las conductas de altruismo y cortesia, significando
que a medida que aumenta la practica de estas dimensiones, mayor es la manifestacion
de comportamientos positivos y de apoyo con el objetivo de evitar problemas
relacionados al trabajo.

4. Las dimensiones de job crafting medidas por nacionalidades mostraron escasas

correlaciones en ambos grupos evaluados. Sin embargo, las que fueron posibles
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determinar se hicieron mas evidentes y mas significativas en el grupo de trabajadores
venezolanos.

Las variables evaluadas en nuestro estudio mostraron mejor interaccion en el grupo de
trabajadores venezolanos comparado con los resultados obtenidos para la muestra de
trabajadores chilenos, siendo estas diferencias estadisticamente significativas.
Pudiendo atribuir este hallazgo a las diferencias encontradas entre ambos paises
respecto a las caracteristicas sociales y laborales, como por ejemplo, nivel educativo,
debido a que se reportaron niveles de educacion mas bajos en los trabajadores chilenos,
lo cual pudo haber afectado la comprension de los instrumentos. Asi mismo, el tiempo
en la organizacién y la antigiiedad en el puesto de trabajo, ya que ambos aspectos
pueden influir en el desarrollo de vinculos interpersonales mas estrechos que conlleven
a manifestar comportamientos mas positivos guiados a satisfacer las propias
necesidades y a su vez, a cumplir con los objetivos de la organizacion.

En conjunto las variables apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting
evaluadas pueden cumplir un rol en cuanto a la explicacion de los diferentes
comportamientos de ciudadania organizacional, especialmente en la dimension
caballerosidad, la cual esté asociada a la practica de actitudes positivas que faciliten la
interaccion en el ambiente laboral, y el cumpliendo con las normas de la organizacion
aceptando los cambios cuando sea requerido. No obstante, la contribucién relativa de
cada una de las variables incluidas en el modelo no es homogénea.

A nivel explicativo, la nacionalidad no cumple un papel relevante, al menos desde los

resultados que obtuvimos en este estudio. Esto debido a que las variables principales,
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es decir, el apoyo social del trabajo y las dimensiones de job crafting parecen influir en

mayor grado sobre los comportamientos, restandole explicabilidad a la nacionalidad.
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Anexo 1

Adaptacion al espafiol del Cuestionario de Disefio del Trabajo de Morgeson y Humphrey

(2006) desarrollada por Fernandez Rios et al. (2017)

Instrucciones: A continuacion se plantean una serie de enunciados relativos a su trabajo. Se le pide que rodee con un © o marque con
una X el numero en la escala de 1 a 5 que mejor refleje el grado en que usted esta de acuerdo con cada enunciado a la hora de caracterizar
o describir su trabajo actual. Tenga en cuenta que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Por favor conteste con la mayor franqueza y sinceridad, sus respuestas son confidenciales. Observara que a veces las preguntas no tienen
una respuesta muy clara. Trate de reflejar aquello que es mas caracteristico o mdas dominante en su trabajo.

10.

11.

12.

13.

15.

16.

17.

Enunciados Total desacuerdo Grado Acuerdo total

Mi puesto de trabajo me permite tomar mis propias decisiones acerca de como planificar en el tiempo
Totaldesacuerdo 1 2 3 4 § Acuerdo total

mi trabajo.
Mi puesto de trabajo me permite decidir en que orden realizar las tareas en mi trabajo. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo me permite planificar como hacer mi trabajo. Totaldesacierdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total

Mi puesto de trabajo me da la oportunidad de ejercer mi iniciativa personal o mi juicio en la realizacion
del trabajo.

Total desacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo me permite tomar muchas decisiones por mi mismo. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total

Mi puesto de trabajo me da bastante autonomia en la toma de decisiones. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total

Mi puesto de trabajo me permite tomar decisiones acerca de qué métodos utilizo en la realizacion de

9 q Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5§ Acuerdo total
mi trabajo.

Mi puesto de trabajo me da amplias oportunidades para elegir, libre e independientemente, como hacer
Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5§ Acuerdo total

mi trabajo.

Mi puesto de trabajo me permite decidir por mi mismo como voy a hacer mi trabajo. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo conlleva una gran variedad de tareas. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo implica la ejecucion de tareas diferentes. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo requiere la realizacion de un amplio abanico de tareas. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo implica la realizacién de una variedad de tareas. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Es probable que los resultados de mi trabajo afecten de modo significativo la vida de otras personas.  Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo es en si mismo muy significativo e importante en diversos ambitos. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
Mi puesto de trabajo tiene un amplio impacto sobre personas fuera de la organizacion. Totaldesacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total

El trabajo realizado en mi puesto tiene un impacto significativo sobre personas de fuera de la

g o Total desacuerdo 1 2 3 4 5 Acuerdo total
organizacion.
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Mi puesto de trabajo implica completar una parte del trabajo que tiene un comienzo y un final muy
claros.

Mi puesto de trabajo esta organizado de tal modo que puedo hacer un proceso de produccion o
prestacion de servicio completo, de principio a fin.

Mi puesto de trabajo me da la oportunidad de terminar totalmente las partes de trabajo que comienzo.

Mi puesto de trabajo me permite terminar el trabajo que comienzo.

Las actividades que realizo proporcionan por si mismas y de modo directo y claro informacion sobre la
eficacia (por ¢j., calidad y cantidad) de mi rendimiento laboral.

Mi puesto de trabajo proporciona por si mismo retroalimentacion sobre mi rendimiento.

Mi propio puesto de trabajo me facilita informacion sobre mi rendimiento.

Mi puesto de trabajo requiere que yo haga solo una tarea o actividad al mismo tiempo.

Las tareas de mi puesto de trabajo son simples y no complejas.

Mi puesto de trabajo comprende tareas que son relativamente poco complejas.

Mi puesto de trabajo implica la realizacion de tareas relativamente simples.

Mi puesto de trabajo me exige atender a gran cantidad de informacion.

Mi puesto de trabajo requiere que desarrolle una gran cantidad de ideas.

Mi puesto de trabajo requiere que preste atencion a mas de una cosa al mismo tiempo.

Mi puesto de trabajo requiere que analice una gran cantidad de informacion.

Mi puesto de trabajo implica solucionar problemas que no tienen una respuesta correcta evidente.

Mi puesto de trabajo requiere que sea creativo.

Mi puesto de trabajo con frecuencia supone abordar problemas que no he tenido anteriormente.

Mi puesto de trabajo requiere ideas o soluciones Unicas a los problemas.

Mi puesto de trabajo requiere una variedad de habilidades.

Mi puesto de trabajo requiere que utilice diferentes habilidades para realizar el trabajo.

Mi puesto de trabajo requiere que utilice habilidades complejas o de alto nivel.

Mi puesto de trabajo requiere la practica de diversas habilidades.

Mi puesto de trabajo estd muy especializado en términos de objetivos, tareas o actividades.

Las herramientas, procedimientos, materiales, etc. usados en mi puesto de trabajo son muy especificos
para conseguir los resultados del puesto.

Mi puesto de trabajo requiere conocimientos y habilidades especializados.

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total
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44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

Mi puesto de trabajo requiere gran conocimiento y pericia.

Tengo la oportunidad de desarrollar estrechas amistades en mi trabajo.

En mi puesto de trabajo tengo la posibilidad de conocer a otras personas.

Tengo la oportunidad de encontrarme con otras personas en mi trabajo.

Mi supervisor/a se interesa por el bienestar de las personas que trabajan para él/ella.

La gente con la que trabajo manifiestan interés personal por mi.

Las personas con las que trabajo son amistosas.

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

Mi puesto de trabajo requiere que yo realice mi trabajo antes de que otros concluyan el suyo.

Otros puestos de trabajo dependen directamente del mio.

A menos que mi trabajo esté concluido, el de otros no puede concluirse.

Las actividades del puesto se ven muy afectadas por el trabajo de otros.

Mi puesto de trabajo depende del trabajo de diferentes personas para su terminacion.

Mi puesto de trabajo no puede realizarse a menos que otros realicen su trabajo.

Mi puesto requiere pasar mucho tiempo con otras personas fuera de la organizacion.

Mi puesto de trabajo exige interactuar con personas que no son miembros de la organizacion.

En mi puesto frecuentemente me comunico con personas que no trabajan en la misma organizacion que
yo.

Mi puesto de trabajo implica gran cantidad de interaccion con personas de fuera de la organizacion.

Recibo gran cantidad de informacion de mi superior y de mis compaferos sobre mi rendimiento laboral.

Otras personas de la organizacion, como directivos y compaiieros, proporcionan informacion acerca de
la eficacia (por ¢j., calidad y cantidad) de mi rendimiento en el puesto.

Recibo retroalimentacion de otras personas sobre mi rendimiento en la organizacion (tales como
directores y compaiieros).

La disposicion de los asientos en el trabajo es adecuada (por €j., suficientes oportunidades para sentarse,
sillas confortables, buen respaldo).

Mi lugar de trabajo es adaptable a todas las diferencias entre personas en lo que concierne a
luminosidad, amplitud, visibilidad, etc.

Mi trabajo implica una demanda o exigencia excesiva.

Mi puesto de trabajo requiere gran cantidad de resistencia muscular.

Mi puesto de trabajo requiere gran cantidad de fuerza muscular.

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Total desacuerdo

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total
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70.  Mi lugar de trabajo esta libre de ruidos excesivos.

72.  Mi puesto de trabajo tiene un bajo riesgo de accidente.

quimicos, humos, etc.).

74.  Mi puesto de trabajo tiene lugar en un ambiente limpio.

de trabajo.

69.  Mi puesto de trabajo requiere gran cantidad de esfuerzo fisico.

76.  Mi puesto implica el uso de tecnologia o equipos complejos.

Total desacuerdo

Total desacuerdo

71.  El ambiente en el lugar de trabajo es confortable en términos de temperatura y humedad. Total desacuerdo

Total desacuerdo

73. Mi puesto de trabajo tiene lugar en un ambiente libre de riesgos para la salud (por ej., productos

Total desacuerdo

Total desacuerdo

75.  Mi puesto implica usar una variedad de equipos de produccion diferentes. Total desacuerdo

Total desacuerdo

77.  Serequiere gran cantidad de tiempo para aprender a usar el equipo técnico de produccion en mi puesto

Total desacuerdo

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

Acuerdo total

POR FAVOR NO DEJE NINGUNA PREGUNTA SIN CONTESTAR

Para terminar, por favor indique los siguientes datos generales:

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

1. Edad: 2. Sex Masc. () Fem. ()
afios

3. Nivel de estudios: Ens. Basica ( ) - Ens. Media ( ) - Ens. Técnica ( ) -

Ens. Universitaria ( ) - Postgrado ( )

4. Nombre del cargo actual:

5. Horas de trabajo a la semana: horas

6. Tiempo en el cargo actual:  afios, meses

7. Tiempo en la organizacion: ~ afios,  meses.

8. Sector de actividad al que pertenece esta organizacion:

Otra:

9. Tipo de organizacién: Privada( ) - Publica( ) - ONG () -

10. Modalidad Contractual: Plazo Indefinido ( ) - Plazo Fijo ( ) - Honorarios ( ) - Suplencia ( )

11. Mencione las 3 tareas mas importantes de su puesto actual:

a)

b)

c)
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Anexo 2

Escala de Job Crafting de Tims et al.(2012) adaptada al espafiol por Bakker et al. (2018)

Instrucciones: Lea con detenimiento cada una de las siguientes oraciones e indique cuén de acuerdo est usted con las mismas. Marque
sus respuestas circulando en el nimero que aproximadamente refleja cuanto esta usted de acuerdo con el contenido de la oracion en el

continuo numérico que se provee al lado derecho de la misma.

19.

20.

21.

Yo trato de desarrollar mis capacidades

Yo trato de desarrollarme profesionalmente

Yo trato de aprender cosas nuevas

Yo me aseguro de que puedo utilizar mis capacidades al maximo

Yo decido por mi mismo como hacer las cosas

Yo me cercioro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso

Yo trato de asegurarme de que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso.

Yo puedo administrar mi trabajo, asi que trato de minimizar el contacto con personas cuyos
problemas me afectan emocionalmente

Yo organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con las personas cuyas expectativas
no son realistas

Yo trato de asegurarme de que no tengo que tomar decisiones dificiles en el trabajo

Yo organizo mi trabajo de tal manera que me aseguro que no tengo que concentrarme durante
un periodo demasiado largo

Yo le pido a mi supervisor que me haga de coach (asesor)

Yo me pregunto si mi supervisor esta satisfecho con mi trabajo

Yo miro a mi supervisor para tener inspiracion

Yo pido a los deméas que me den feedback (retroalimentacién) sobre mi desempefio en el
trabajo

Yo pido consejos a los colegas

Cuando aparece un proyecto interesante, yo me ofrezco de manera proactiva a los compafieros
de trabajo para trabajar en él

Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de los primeros en aprender acerca de ellos y probarlos

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, yo lo veo como una oportunidad para iniciar
nuevos proyectos

Regularmente yo realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo salario extra por ellas

Yo trato de hacer el trabajo mas dificil para examinar las relaciones que existen entre los
distintos aspectos de mi trabajo

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Regularm  Bastantes

ente

veces

Casi
siempre

Siempre
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Anexo 3

Escala de Ciudadania Organizacional de Rosario-Hernéndez y Rovira Millan (2004)

INSTRUCCIONES: Lea con detenimiento cada una de las siguientes aseveraciones e indique cuan de acuerdo esta usted con las mismas.
Marque sus respuestas circulando en el nimero que aproximadamente refleja cudnto esta usted de acuerdo con el contenido de la
aseveracion en el continuo numérico que se provee al lado derecho de la misma. Trate de contestar todas las aseveraciones sin omitir
ninguna y sin repasar sus respuestas. Recuerde que no hay contestaciones correctas o incorrectas; por lo tanto, conteste honestamente
cada aseveracion. Conteste de acuerdo al siguiente continuo numérico:

© N o

10.
11.

12.
13.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Si veo a algun comparfiero que esta teniendo dificultades con algin
equipo de trabajo, me dirijo rdpidamente a ayudarlo.

Ayudo a compafieros que tienen grandes cargas de trabajo.

Ayudo a compafieros que han estado ausentes del trabajo a ponerse al
dia.

Gustosamente ayudo a comparfieros que tienen problemas
relacionados con el trabajo.

Oriento a los comparieros de trabajo que acaban de comenzar a
trabajar en la empresa.

Le brindo mi ayuda a cualquier compafiero de trabajo que la necesite.
Me ofrezco voluntariamente a ayudar a mis comparieros de trabajo.
Me tomo un periodo de descanso mayor al reglamentario cuando me
es posible.

Me tomo tiempo del trabajo para hacer algunas de mis cosas
personales.

Es poco probable que llegue a tiempo a alguna reunion de trabajo.

Le pregunto a mis compafieros de trabajo como les va con las
diferentes tareas por si necesitan mi ayuda.

Les dejo saber a mis compafieros de trabajo que estoy a su
disposicion.

Me preocupo por mis comparfieros de trabajo.

Evito chismear con mis compafieros de trabajo.

Le presto poca atencion a los rumores de pasillo.

Considero que es estlpido estar quejandose por cualquier situacion en
el trabajo.

Asisto a cualquier actividad que sea auspiciada por mi organizacion.

Asisto a reuniones que no son obligatorias
Colaboro en funciones que no me son requeridas, pero ayudan a la
imagen de la compafiia.

Participo en las actividades de ocio que organiza la empresa para la
cual trabajo.

Es poco probable que asista a reuniones que no son obligatorias.
Hago lo que sea necesario para que la empresa para la cual trabajo
luzca bien.

Asisto a actividades que no son requeridas por mi trabajo, pero
ayudan a la imagen de la organizacion.

Totalmente en
desacuerdo

1
1

N =

[y

N N

Moderadamente
den desacuerdo

2
2

N N NN N

N

N DN DN

Algo en
desacuerdo

3
3
3

W ww w

W wWww w

Algo en
acuerdo

4
4
4

A A B

S~ b b

A~ A BS b

Moderadamente

en acuerdo

5
5

o ool a

o ororor ol

Totalmente
en acuerdo

6
6

oo oo o

D OO O
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Anexo 4

Universidad de Concepcion

Facultad Ciencias Sociales

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a: La presente investigacion corresponde a una Tesis de Magister en Psicologia realizada en la
Universidad de Concepcidn. Su objetivo es determinar la relacion entre el apoyo social del trabajo y la practica
de job crafting con el comportamiento de ciudadania organizacional.

ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Acepto participar en el estudio descrito, entendiendo que este cumple las caracteristicas que han sido resefiadas y
sobre la base de las siguientes condiciones adicionales:

Cualquier pregunta que yo quisiera hacer con relacion a mi participacion en este estudio sera contestada por
Maricarmen R. Maola Larez, Rut 25.395.134-6. Email: marimaola@udec.cl.

Para cualquier duda, queja o inquietud que no me haya sido satisfactoriamente resuelta por el investigador responsable
me podré dirigir a Gabriela Nazar, Presidente del Comité de Etica y Bioética del Departamento de Psicologia de la
Universidad de Concepcion. Teléfono: (41) 2204301.

Podré retirarme de este estudio en cualquier momento sin ser obligado(a) a dar razones y sin que ello me perjudique.
No hay efectos negativos o riesgos identificables en esta investigacion.

Los resultados de este estudio pueden ser publicados, pero mi identidad y revelada y estos datos personales
permaneceran en forma confidencial.

Mi consentimiento estd dado voluntariamente sin que haya sido forzada (o) u obligada (o).

Se firman dos copias de este documento, una de las cuales quedaré en poder de cada participante y otra en manos del
investigador responsable. Completar la informacion que se solicita a continuacion:

Yo, (nombre completo, datos de
identificacion) comprendo y acepto la informacion que se entregd anteriormente, declaro conocer los objetivos del
estudio y he podido hacer preguntas sobre el mismo.

Fecha: [/ [

En atencidn a estas consideraciones, libremente marque la que corresponda.

Yo ACEPTO participar en este estudio C] Yo NO ACEPTO participar en este estudio [:]
Maricarmen R. Maola Léarez Firma
Investigadora Responsable Participante
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