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1 Introduccidn

Si el trabajo puede considerarse como un elemento beneficioso o perjudicial para una persona
trabajadora depende en gran medida de cdmo se ha disefiado su puesto trabajo (Van Den Broeck
& Parker, 2017). El disefio del trabajo es la disciplina que se encarga de analizar el conjunto de
procesos y resultados de cémo un puesto de trabajo se estructura, organiza y experimenta
(Fraccaroli et al., 2024). Entre las lineas de trabajo mas habituales dentro de esta disciplina
encontramos el estudio de las caracteristicas laborales y la relacidn entre estas y una serie de
diferentes resultados organizacionales. Estas caracteristicas laborales —autonomia, variedad en
las tareas, motivacidn, etc.— se pueden entender como bloques de construccién que componen
el disefio del trabajo (Van Den Broeck & Parker, 2017). De esta forma, a partir del estudio de las
caracteristicas laborales en conjunto con otras variables modificadoras, podemos predecir e
incidir en la salud y bienestar de las personas trabajadoras. Por esta razén, se ha investigado
ampliamente como afectan las caracteristicas laborales a productos organizacionales como la
satisfaccion o el burnout de manera interdisciplinar. Han sido habituales los trabajos en el ambito
de la Psicologia Organizacional, de disciplinas sanitarias como Enfermeria y Medicina y en
Ciencias de la Educacién. Todas estas disciplinas suelen tener en comun el servicio publico y la
interaccién continua con las personas usuarias de estos servicios. Sin embargo, el andlisis de las
caracteristicas laborales en otros sectores que igualmente centran su actividad en torno al
usuario como el trabajo en bibliotecas, archivos, museos y centros documentales no ha recibido
demasiada atencion.

Con el fin de ofrecer un estado del arte que favorezca la investigacidon de las caracteristicas
laborales en el contexto bibliotecario, el objetivo general de este trabajo es estudiar y reconocer
las caracteristicas laborales relacionadas con las tareas en los puestos de trabajo del personal
bibliotecario de bibliotecas publicas. A continuacién, se sefialan los objetivos especificos:

OE(1): sefalar cudles han sido las caracteristicas laborales relacionadas con las tareas que se han
estudiado en el ambito de las bibliotecas.
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OE(2): conocer cuales han sido los instrumentos de medida que se han empleado para analizar
dichas caracteristicas.

OE(3): exponer las relaciones que se han encontrado entre las caracteristicas laborales
relacionadas con las tareas y diferentes productos organizacionales estudiados.

2 Referencial tedrico

Desde que los seres humanos nos organizamos para desarrollar tareas de supervivencia como la
recoleccidn o la construccién de viviendas y otras estructuras, hemos identificado actividades,
tareas y funciones y las hemos repartido entre los integrantes de las comunidades. No obstante,
el estudio del disefo del trabajo desde la perspectiva occidental se ha marcado a partir del
trabajo de Adam Smith, La riqueza de las naciones en 1776. En esta obra se sefialaba que la
division del trabajo podria aumentar la productividad, idea que se contraponia al paradigma
anterior del trabajo en el que cada persona desarrollaba un trabajo de principio a fin (Van Den
Broeck & Parker, 2017, p. 2).

La division del trabajo propuesta por Smith cristalizé en el concepto de la «direccidn cientifica»
o taylorismo cuya tesis consiste en que el trabajo ideal estda compuesto por tareas individuales,
especializadas y muy simplificadas que se repiten a lo largo de la jornada laboral. Esta
aproximacion al trabajo exige también un mayor control de los tiempos de trabajo y descansos
y permitia contratar personal con un coste de formacién muy bajo. Pese a ello, la principal critica
a este modelo es la perspectiva deshumanizadora de las personas trabajadoras (Campion &
Thayer, 1987, p. 67).

Como respuesta a la corriente taylorista y después de observar los efectos de su implementacién
con conocidos experimentos como los «estudios Hawthorne» (Franke & Kaul, 1978), el estudio
del disefio del trabajo se centrd en la teoria de los sistemas sociotécnicos, en la que se reconoce
que tanto los aspectos técnicos del trabajo como los organizacionales y sociales son
interdependientes. Con esta aproximacion, se trabajé en torno a grupos de trabajo auténomos
autogestionados con un impacto positivo tanto en la satisfaccion laboral como en el rendimiento.
Estos efectos, sin embargo, no siempre se constataron y la implementacidn de grupos de trabajo
debia ser cuidadosa (Van Den Broeck & Parker, 2017, p. 4).

Con el aumento del interés hacia la investigacion de las actitudes personales hacia el trabajo y
sus resultados surge el primer modelo que relaciond el disefio del trabajo con la motivacion, la
teoria de la motivacion-higiene de Herzberg (1965). Su modelo sefialaba que, para conseguir
mejorar el rendimiento de un empleado y la satisfaccién laboral, el trabajo deberia enriquecerse
en lugar de simplificarse, lo que suponia una visidn opuesta al taylorismo. Segin Herzberg, el
trabajo deberia moldearse para incluir «elementos motivadores» que fomentaran el sentimiento
de responsabilidad, la sensacion de logro, el crecimiento competencial, el reconocimiento y el
progreso (Oldham & Fried, 2016, p. 21). Herzberg no solo resulté relevante por su modelo, sino
por otras dos razones especificas: a) proporciono la idea base de los bloques de construccion
para la teoria que subyace al disefio del trabajo y b) fue el primer marco tedrico que fomenté la
investigacion empirica sobre el trabajo tal y como es actualmente (Van Den Broeck & Parker,
2017, p. 5).
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Persiguiendo el concepto de Herzberg sobre los elementos motivacionales exclusivamente sobre
el contenido de los puestos de trabajo, el Modelo de Caracteristicas Laborales o Job
Characteristics Model (JCM) creado por parte de Hackman y Oldham (1976) supuso un nuevo
punto de inflexién en los modelos tedricos en el ambito del disefio del trabajo y todavia
mantiene una fuerte influencia. Este modelo se desarrollé con el objetivo de especificar las
condiciones laborales que favorecerian la motivacion interna de las personas trabajadoras. Asi,
su tesis principal indica que una serie de caracteristicas laborales concretas afectan a los estados
psicologicos del personal de trabajo y estos, a su vez, a ciertos resultados laborales.

El trabajo de Hackman y Oldham propone cinco dimensiones laborales principales o
«dimensiones laborales nucleo» (Hackman y Oldham, 1976, p. 257-258).:

1) Variedad de habilidades: el grado en el que un trabajo exige diferentes actividades para
completarlo y, por lo tanto, requiere de distintas habilidades y competencias.

2) Identidad de la tarea: el grado en el que un trabajo requiere completar una parte del
trabajo que se puede identificar como un todo, llevandola a cabo desde el principio hasta
un resultado final visible.

3) Significancia de la tarea: el grado en el que el trabajo tiene un impacto significativo en
las vidas o el trabajo de otras personas, ya sea dentro o fuera de la organizacién.

4) Autonomia: el grado en el que un trabajo permite de forma significativa libertad,
independencia y juicio a la hora de estructurar el trabajo y en determinar los procesos
gue se utilizaran para completarlo.

5) Feedback: el grado en el que como resultado de desarrollar el trabajo a nivel individual
se recibe informacién clara y directa sobre la eficacia de su desempefio.

Junto a estas cinco caracteristicas determinaron tres estados psicoldgicos denominados “estados
psicolégicos criticos” que afectan de forma beneficiosa a los resultados personales vy
organizacionales. Para Hackman y Lawler (1971) el modelo sobre los estados psicoldgicos criticos
indica que las experiencias positivas de un individuo afectan al grado en el que una persona en
su trabajo aprende—conoce sus resultados del trabajo—, que personalmente —
experimentando responsabilidad— ha realizado las tareas que a él o ella le resultan relevantes
—experimentd significatividad— (Hackman & Oldham, 1976, p. 256). Los tres estados
psicologicos criticos son los siguientes:

a) Experimentar significatividad —meaningfulness— en el trabajo: el grado en el que un
individuo experimenta el trabajo como algo generalmente significativo, valioso y que
merece la pena.

b) Experimentar responsabilidad por los resultados del trabajo: el grado en el que un
individuo se siente responsable de los resultados del trabajo que realiza.

¢) Conocimiento de los resultados reales del trabajo: el grado en el que un individuo
conoce y entiende, de forma continuada, cdmo de eficaz es a la hora de llevar a cabo sus
actividades laborales.

Bajo este modelo se presume que cada una de las caracteristicas laborales tiene una relacién
mas estrecha con cada estado psicoldgico critico. Concretamente, experimentar significaciéon o
meaningfulness en el trabajo estd relacionado con la variedad de habilidades, la identidad de las
tareas y la significancia de cada tarea. Por ejemplo, una persona que se enfrente a actividades
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en su trabajo que resulten un reto y requieran de distintas habilidades para llevarlo a cabo con
éxito resultara en una experiencia mucho mas significativa a nivel personal. Igualmente ocurre
con la relacion entre el resto de las caracteristicas laborales y estados criticos. La autonomia esta
relacionada con experimentar responsabilidad y el feedback con el conocimiento de los
resultados del trabajo.

Asi, el punto mas alto de motivacidon autogenerada ocurrirda cuando estos tres estados
psicoldgicos estén presentes. Hackman y Oldham (1976, p. 258) sefialan que el punto algido de
motivacién autégena se da cuando estas tres premisas se cumplen: a) la descripcidn del trabajo
puntua, al menos, una de las tres caracteristicas laborales relacionadas con experimentar
significatividad, b) el trabajo puntua alto en autonomia y c) se experimenta un alto nivel de
feedback.

Por otra parte, el Modelo de las Caracteristicas Laborales (1976) sefiala también la existencia de
algunos moderadores relevantes que actuan en la relacidon que se da entre las caracteristicas
laborales, los estados psicoldgicos criticos y los resultados obtenidos (Park, 2017). Hackman y
Oldham (1976, p, 258) proponen como principal variable moderadora la «necesidad individual
de crecimiento» en base a que, segln su planteamiento, las personas que tienen una mayor
necesidad de crecimiento y desarrollo personal deberian responder de forma mas positiva a un
trabajo que puntue alto en motivacion. Este papel moderador afectaria de forma distinta entre
las caracteristicas laborales y los estados psicoldgicos criticos —a mayor necesidad personal de
crecimiento una mayor tendencia a experimentar estos estados psicolégicos— y entre los
estados psicoldgicos criticos y los resultados personales y organizacionales —una mayor
intensidad en el grado con el que experimentan los estados psicolégicos—. El papel de la
necesidad de crecimiento y desarrollo como moderador ha sido estudiado junto con otras
posibles variables contextuales (salario, seguridad o estabilidad laboral, supervision, etc.) con
resultados dispares en cuanto a su relevancia (De Jong et al., 2001; Fried & Ferris, 1987; Tiegs
et al., 1992).

Respecto a los resultados organizacionales y personales que Hackman y Oldham (1976, p. 263)
estudiaron junto al modelo de caracteristicas laborales se encuentran la motivacion interna, la
satisfaccion general, la satisfaccién con el desarrollo, el absentismo y la eficacia laboral evaluada.
Sin embargo, entre los resultados laborales mas estudiados que posteriormente se han
relacionado con el modelo de caracteristicas laborales es la satisfacciéon laboral (Parker, Wall y
Cordery, 2001). Estos resultados se han ido expandiendo para considerar un contexto mas
amplio y dar mas protagonismo a otros productos del trabajo interesantes como la creatividad,
comportamientos civicos organizacionales y la salud y bienestar de las personas trabajadoras
(Oldham & Fried, 2016b, p. 26).

Aunque posterior al modelo de Hackman y Oldham (1976) se han desarrollado otras teorias
como el marco del Work Design Questionnaire (Morgeson y Humphrey, 2006) con la intencién
de desarrollar una medida general e integradora del disefio del trabajo, las caracteristicas
laborales propuestas por Hackmany Oldham no se han dejado de estudiar, no solo bajo el prisma
del Modelo de Caracteristicas Laborales, sino también desde otras perspectivas y teorias. Por
esta razén y el impacto que ha tenido esta teoria en el disefio del trabajo, este estudio emplea
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las cinco caracteristicas laborales para llevar a cabo la recuperacion de investigaciones que las
hayan trabajado en el dmbito bibliotecario.

3 Procedimientos metodoldgicos

De acuerdo con el propdsito exploratorio de este trabajo, se llevé a cabo una revisién
sistematizada y un andlisis de contenido de los estudios seleccionados. Esta investigacion se
desarrollé con el uso las directrices para la correcta realizacidon de revisiones sistematicas de
PRISMA 2020 (Page et al., 2021). La eleccidn estas directrices responde a la necesidad de
emplear una estructura transparente y replicable; no obstante, existen limitaciones que impiden
que esta revision pueda cumplir todos los criterios de este modelo. Por esta razén, se optd por
utilizar el término sistematizada.

Antes de establecer los criterios de la revisidn sistematizada se realiz6 una busqueda inicial en
bases de datos cientificas de caracter general como Web of Science y Scopus para identificar
otras revisiones previas en torno al disefio laboral en el ambito de las bibliotecas publicas. Se
concluyd que, ademas de no existir revisiones sistematicas que estudien el tema propuesto, el
disefio del trabajo no es un campo ampliamente trabajado en la Biblioteconomia y Ciencias de
la Informacion.

Posteriormente se establecieron los términos de busqueda en torno a la disciplina y las
caracteristicas laborales. El resultado de los términos seleccionados es el siguiente: job
characteristics; Job Characteristics Model; skill variety; task identity; task significance; autonomy;
feedback y public libraries. En consecuencia, esta fue la ecuacién de busqueda resultante:

( “job characteristic*” OR “job characteristics model” OR “skill variety” OR “task identity” OR
“task significance” OR autonomy OR feedback) AND (“public librar*”)

La seleccién de bases de datos bibliograficas para esta revision sistematica fueron Scopus y Web
of Science como bases de datos generales internacionales, Dialnet como base de datos general
nacional y LISA, Library Science Database y LISTA como bases de datos especializadas.

. Scopus: TITLE-ABS-KEY ( ( "job characteristic*" OR "job characteristics model" OR "skill
variety" OR "task identity" OR "task significance" OR autonomy OR feedback ) AND ( "public
librar*"))

J WoS: TS=(( “job characteristic*” OR “job characteristics model” OR “skill variety” OR
“task identity” OR “task significance” OR autonomy OR feedback) AND (“public librar*”))

i ProQuest (LISA, Library Science Database): noft(( “job characteristic*” OR “job
characteristics model” OR “skill variety” OR “task identity” OR “task significance” OR autonomy
OR feedback)) AND noft((“public librar*”))

J EBSCO (LISTA): ( ( "job characteristic*" OR "job characteristics model" OR "skill variety"
OR "task identity" OR "task significance" OR autonomy OR feedback ) AND ( "public librar*" ) )

J Dialnet: (“variedad* de la* tarea*” OR “identidad de la tarea” OR “significado de la tarea”
OR “autonomia” OR “retroalimentacion”) AND "bibliotecas publicas"
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Dialnet limita la busqueda a 160 caracteres, por lo que se optd por mantener los términos
individuales del modelo de caracteristicas laborales de Hackman y Oldham (1976).

Tras la busqueda, los resultados se refinaron, ademas, por idioma —espafiol, inglés vy
portugués—, tipologia documental —articulos cientificos— vy, segin la base de datos, de
procedencia de revistas cientificas con sistema de revisién por pares.

De acuerdo con los criterios de PRISMA 2020 (Page et al., 2021) se establecieron los siguientes
de criterios de inclusion y exclusién para llevar a cabo el segundo cribado de los articulos
seleccionados:

Criterios de inclusion

Cl(1). La investigaciéon aborda el disefio del trabajo en un contexto bibliotecario y sobre
trabajadores bibliotecarios —con independencia de su categoria profesional—.

CI(2). Es un articulo cientifico revisado por un sistema de pares ciegos y publicado en una revista
o base de datos cientifica.

CI(3). Es un estudio cuantitativo.

ClI(4). En las investigaciones se evalla o mide una de las caracteristicas laborales asociadas a las
tareas del puesto de trabajo.

Criterios de exclusion
CE(1). Las investigaciones no se desarrollan sobre el personal bibliotecario.

CE(2). Es una tipologia documental que no es relevante para una revision sistematica (revisiones,
editoriales, columnas, actas, libros, etc.).

CE(3). Es un articulo exclusivamente de caracter tedrico y/o cualitativo.

CE(4). No evaldan ningin contenido, caracteristica o método del trabajo/actividades
desempefiadas por el personal trabajador bibliotecario de la biblioteca.

A continuacidn, se presentan los principales resultados obtenidos tras aplicar la metodologia de
trabajo y el andlisis de contenido a los articulos que finalmente se propusieron para su analisis.

4 Resultados

El nimero total de resultados obtenidos tras la busqueda en todas las bases de datos y la
aplicacion de los filtros fue de 507 articulos. Del total, se descartaron los doce articulos obtenidos
de la busqueda en Dialnet debido a la falta de relevancia para la tematica de esta investigacién.
Por lo tanto, se parte de un total de 495 articulos. Posteriormente, se eliminaron los duplicados
tanto de forma automadtica (226 articulos eliminados) como manualmente (seis articulos
eliminados). Asi, el total de articulos propuestos para el primer cribado del método PRISMA fue
de 263 articulos.

A continuacion, se realizé el primer cribado o screening de articulos a partir del analisis de su
titulo y resumen. En este andlisis se estudié su relacién con el tema de investigacidén propuesto

X1 EDICIC Ibérico
10, 11y 12 de noviembre de 2025 - Porto - Portugal
Formacidn e investigacién en Ciencias de la Informacion: Oportunidades y Retos



que se habia propuesto en este trabajo. Solo 44 articulos fueron seleccionados para el segundo
cribado, de los cuales 6 no pudieron ser recuperados. Por lo tanto, para el segundo cribado se
consideraron los 38 articulos restantes.

Después de estudiar el texto completo de estos articulos, se aplicaron los criterios de exclusidn
y se eliminaron los articulos correspondientes de acuerdo con la siguiente distribucion:

CE(1). Las investigaciones no se desarrollan sobre el personal bibliotecario/ los estudios no se
realizan sobre el personal de bibliotecas: 3 articulos eliminados.

CE(2). Tipologia documental no valida para una revisidn sistematica (otras revisiones, editoriales,
columnas, actas, etc.): 1 articulo eliminado.

CE(3). Articulos de caracter completamente tedrico y cualitativo: 8 articulos eliminados.

CE(4) No evaltian ningln contenido, caracteristica laboral o método de trabajo del personal de
bibliotecas publicas: 19 articulos eliminados.

En conjunto, se excluyeron 31 articulos tras la aplicacidn de los criterios de exclusién. Después
de comprobar que los seleccionados si cumplian los criterios de inclusién, se propusieron siete
articulos para su analisis.

Figura 1— Diagrama de flujo del proceso de revision sistematizada basado en PRISMA (2020) (Haddaway

etal., 2022)
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Los resultados del analisis de contenido de las investigaciones seleccionadas se exponen de
acuerdo con los objetivos especificos marcados en este estudio. De este modo, en relacién con
las caracteristicas laborales relacionadas con las tareas que se han trabajado en el ambito de las
bibliotecas publicas (OE(1)) aquellas caracteristicas que se han estudiado con mayor frecuencia
son la autonomia y el feedback. De los siete articulos analizados, en cuatro de ellos se estudia la
autonomia (Kakhki et al., 2020; Martini et al., 2019; Patillo et al., 2009; Salyers et al., 2019) y en
otras cuatro investigaciones el feedback (Auster & Chan, 2003; Kakhki et al., 2020; Lee & Kim,
1993; Sarhadi et al., 2021). Unicamente en el trabajo Kakhki et al. (2020) se estudia la identidad
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de la tarea; mientras que la significatividad de la tarea estd representada a través de dos items
en la investigacién de Martini et al. (2019).

Sobre la autonomia, Patillo et al. (2009) emplean la definicién de Hackman y Oldham (1976, p.
162) e indican que de forma implicita se trabaja la autonomia desde una doble dimensién, una
relacionada con el contenido —o método— y la otra dimensién asociada a las condiciones del
trabajo. Tal y como subrayan en su trabajo, Breaugh (1985) propone un instrumento de
evaluacion de la autonomia laboral que contempla tres dimensiones: autonomia en el método
(contenido) —el grado en el que un individuo tiene el control, dirige y designa las tareas y los
métodos para completarlas—; autonomia en las condiciones de trabajo —el grado en el que un
individuo tiene el control sobre la estructura y ritmo del trabajo, asi como dedicar mas tiempo a
una tarea— y la autonomia de criterio —el grado en el que un individuo elige los criterios para
que su trabajo se evalie—.

Por su parte, Martini et al. (2019) tienen en cuenta la autonomia a partir del concepto de
«margen de decisién» y sefialan la relevancia de la posibilidad de ejercer cierto grado de control
sobre el trabajo como un factor protector ante el burnout de las personas trabajadoras. Bajo una
misma aproximacién, Salyers et al. (2019) subrayan el papel de la autonomia como una variable
predictora del burnout. Kakhki etal. (2020, p. 3) igualmente desarrollan un concepto de
autonomia en el que se reconoce esta como el grado con el que una persona empleada puede
planificar su flujo de trabajo. En este caso, en su trabajo sefialan que, en el caso de que un
individuo tenga suficiente libertad e independencia para elegir el método de trabajo, este
contara con el nivel adecuado de autonomia y la relacionan directamente con el grado de
responsabilidad.

La segunda caracteristica laboral mas trabajada, el feedback, se trabaja en el articulo de Lee y
Kim (1993) como una de las cuatro dimensiones de la fijacién de objetivos junto con la
especificidad de los objetivos, su dificultad y la participacién a la hora de su configuracién. Auster
y Chan (2003) por su parte, contemplan el feedback desde la perspectiva del apoyo directivo, en
el que se incluyen items que evaltan el grado de feedback por parte de la direccién y/o de
supervisores de las bibliotecas publicas.

Sarhadi et al. (2021) tratan el feedback como una variable mediadora y lo definen como un
concepto que describe el rendimiento del personal trabajador o su comportamiento profesional.
Este feedback también serviria como un instrumento para evaluar el rendimiento sobre las
tareas y deberes dispuestos por la administracidn de la organizacién (Kaymaz, 2011). Ademas,
conciben el feedback laboral como una herramienta para cambiar el comportamiento del
personal, ya que se necesita informacion clara sobre su desempefio para que pueda continuar
rindiendo en el trabajo y para fomentar la creatividad, la autoconfianza y lograr convertir retos
que pudiesen resultar estresantes en algo mas satisfactorio.

Por ultimo, Kakhki et al. (2020) subrayan la funcion del feedback como un elemento base en el
disefio del trabajo en relacidn con la motivacion del personal de bibliotecas publicas. En su marco
tedrico, utilizan la definicion de Griffin y Moorhead (2014) de feedback, quienes lo describen
como el grado en el que una persona recibe informacién concreta y directa acerca del margen
de logro en su actividad laboral.
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Respecto a la significatividad de la tarea, solo Martini et al. (2019) evaltan un concepto similar
al desarrollado en el Modelo de Caracteristicas Laborales. Estos autores analizan el significado
del trabajo (work meaning) como una dimensién relevante del contexto de trabajo, pero no
desarrollan mas alld el concepto de significatividad. Del mismo modo, Unicamente se ha medido
la identidad de la tarea en el trabajo de Kakhki et al. (2020) quienes la definen como una parte
del trabajo o de una actividad que es definible y reconocible. Subrayan también cémo crear
tareas identificables ayuda al personal a considerar estas como relevantes si son conscientes de
los procesos de trabajo globales y de su posicidn dentro de la organizacién.

En resumen, las caracteristicas laborales relacionadas con las tareas que se han estudiado sobre
el personal de bibliotecas publicas son la autonomia, el feedback, |a significatividad de las tareas
y la identidad de las tareas, con una mayor representacién de las dos primeras. De estas, se
considera el marco del Modelo de Caracteristicas Laborales de Hackman y Oldham (1976), pero
no siempre se han estudiado bajo esta aproximacién, sino que han formado parte otros
constructos como la significatividad del trabajo —para la significatividad de la tarea o el margen
de decision —para la autonomia—.

En referencia a qué instrumentos de medida se han empleado para analizar las caracteristicas
laborales que se han estudiado en publicaciones seleccionadas (OE(2)), ninguno de los trabajos
ha seleccionado el instrumento propuesto en el modelo de Hackman y Oldham (1976) excepto
Sarhadi et al. (2021), quienes lo emplearon junto con la investigacién de Alders (2000) para
elaborar un instrumento propio que midiese el feedback laboral. Este instrumento consta de seis
items y tiene una consistencia interna calculada mediante un coeficiente alfa de Cronbach (a) de
0.875. Lee y Kim (1993) midieron el feedback a través del constructo de «definicion de objetivos»
de Locke y Latham y establecieron la consistencia interna para cada uno de los factores del
constructo, siendo el alfa de Cronbach de la escala de feedback de 0.88. De forma similar, Auster
y Chan (2003) evaluaron el feedback por parte de los supervisores desde el constructo «apoyo
de la direcciéon» mediante un instrumento de nueve items basado en el estudio de Greenhaus
et al. (1990), con una consistencia interna estimada de 0.94. Finalmente, Kakhki et al. (2020)
midieron el feedback a través de un instrumento de evaluacidon desarrollado para esta
investigacion con un alfa de Cronbach de 0.92. Su escala para el feedback consta de 4 items y, a
pesar de que no sefialan el grado de consistencia interna para esta, indican que ningun factor ha
obtenido una puntuacidn inferior a 0.79.

Igualmente, para la evaluacién de la autonomia predomina el uso de cuestionarios creados ad
hoc para cada investigacién. Patillo et al. (2009) aplican un instrumento para medir la autonomia
multidimensional compuesto por seis items —tres items para cada una de sus dos dimensiones:
autonomia sobre el contenido y autonomia sobre las condiciones de trabajo—. Respectivamente,
obtuvieron unas puntuaciones de 0.76 y 0.64. Debido a que la medida de fiabilidad para escala
de autonomia sobre las condiciones de trabajo no resulté demasiado adecuada, los autores
analizaron los datos utilizando tres indicadores individuales. Kakhki etal. (2020) también
desarrollaron en su trabajo un instrumento Unico que mide la autonomia a partir de cuatro items.
No se especifica la fiabilidad para cada uno de los factores, pero indican que ninguno recibié una
puntuaciéon no menor a 0.79. Ademas, calcularon un alfa de Cronbach global para el cuestionario
con una puntuacion de 0.92 desde un pretest.
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Salyers et al. (2019), por el contrario, utilizaron la Factual Autonomy Scale (Spector & Fox, 2003),
una escala compuesta por diez items que miden la autonomia percibida. De estos diez items, los
primeros siete evallan la frecuencia con la que la persona trabajadora necesita permiso para
parar de trabajar. Los ultimos tres items analizan cada cuanto ocurre algln acontecimiento que
suponga una amenaza para su autonomia. Su consistencia interna es de 0.88 de acuerdo con la
validacién realizada.

Martini et al. (2019) utilizaron el Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen et al.,
2005) para medir todas las dimensiones laborales y organizacionales del trabajo del personal de
bibliotecas publicas. De este instrumento, solo se escogieron algunas subescalas que fueron
relevantes para sus objetivos y asi reducir la carga cognitiva de las personas participantes.
Especificamente, la escala de autonomia, evaluada a partir del concepto de «grado de decisién»,
consiste un conjunto de tres items de tres items con una fiabilidad de 0.59.

En relacién con la significatividad, también Martini etal. (2019, p. 6) la incluyen en el
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen et al., 2005) como una subescala de dos
items denominada «significancia del trabajo». Ejemplifican esta faceta con la siguiente pregunta:
“isientes que el trabajo que llevas a cabo es importante?” Ademas, indican la fiabilidad con un
alfa de Cronbach de 0.9. Ningun otro articulo contempla esta caracteristica del trabajo.

Por ultimo, Kakhki et al. (2020) son los Unicos autores que han medido la identidad de la tarea
con un cuestionario desarrollado ad hoc junto con otras subfacetas vistas anteriormente de
autonomia y feedback. Para la de la tarea utilizaron una subescala de tres items con un alfa de
Cronbach también superior a 0.79.

La evaluacion de las cuatro caracteristicas laborales, en definitiva, se ha realizado a través de
cuestionarios validados con una buena consistencia interna siempre superior a 0.88 excepto en
la escala de autonomia en el trabajo de Patillo et al. (2009) con valor de alfa de 0.64. A su vez,
tres de los siete articulos analizados emplean instrumentos ad hoc para los estudios, mientras
que los cuatro restantes utilizan herramientas validadas anteriormente. Por otra parte, ninguno
de los instrumentos se ha creado para el contexto bibliotecario, aunque su validez haya sido
probada para las poblaciones objetivo de cada estudio.

Finalmente, sobre las relaciones que se han encontrado entre las caracteristicas laborales
asociadas las tareas y otras variables o productos organizacionales estudiados (OE(3)), la mayoria
de las relaciones que se establecen entre las caracteristicas laborales que se han estudiado
ocurren en torno a la autonomia. Asi, el trabajo de Patillo et al. (2009) estudié si existian
diferencias entre la autonomia de bibliotecas publicas y universitarias y si a autonomia varia
entre distintos puestos o funciones. En este estudio no se encontraron diferencias significativas
en la autonomia asociada al contenido del trabajo, pero si en la autonomia de las condiciones
laborales, donde el personal de bibliotecas universitario experimentaba mayores niveles. Sobre
si aparecen diferencias en la autonomia segun el drea de responsabilidad, pidieron durante la
recogida de datos que seleccionaran entre una o varias areas de responsabilidad. Estas dreas
fueron: administracidn, acceso y colecciones, servicios de informacién, educacion y/o
investigacion, tecnologias de informacion digital y acceso web y tecnologias de la informacién y
consultoria. El personal bibliotecario que selecciond mayormente tareas relacionadas con las
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tecnologias de la informacidn y consultoria mostraron niveles mas altos de autonomia que
aquellos que no. Igualmente, encontraron diferencias significativas en ambos tipos de
autonomia —de contenido y de condiciones de trabajo—. Por ultimo, tanto en bibliotecas
publicas como en universitarias, aquellas personas que marcaron el area «servicios de
informacion, educacién e investigacion» apuntaron a una menor autonomia de las condiciones
de trabajo con respecto a aquellos que no la seleccionaron. Patillo et al. (2009) no encontraron
diferencia significativa entre el tamafio de la unidad de informacién o del departamento sobre
la autonomia.

Por su parte, Martini et al. (2019) estudiaron la influencia del «grado de decisién» o autonomia
en relacion con las subfacetas del burnout (cinismo y agotamiento emocional). Encontraron una
relacién negativa significativa entre el grado de decisidn y el cinismo. Para este mismo caso,
también analizaron la «significatividad del trabajo», una subfaceta similar al significado de la
tarea del modelo de Hackman y Oldham (1976) y encontraron la misma relaciéon negativa
significativa que con la autonomia. Ambias caracteristicas laborales se mostraron como
elementos protectores ante la subfaceta cinismo del burnout.

Cercana a la propuesta de Martini et al. (2019), Salyers et al. (2019) trataron de localizar
predictores del burnout en una muestra de 171 bibliotecarios publicos. En funcion de las
caracteristicas del trabajo asociadas a las tareas que estudiaron, encontraron una correlacion
entre el aumento del agotamiento emocional como subfaceta del burnout y la disminucién de la
autonomia. También demostraron una misma relacidn entre menores niveles de autonomia y el
cinismo del burnout.

Kakhki et al. (2020) se basaron en el modelo de Foss et al. (2009) que propone una relacién entre
tres caracteristicas laborales (autonomia, identidad de la tarea y feedback) con cada uno de los
diferentes tipos de motivacién entre los empleados (motivacién intrinseca, motivacion
introyectada y motivacidn externa, respectivamente) y entre los diferentes tipos de motivacion
y el intercambio de conocimiento entre el personal empleado. A partir de este modelo, exponen
que la autonomia tiene una relacién directa significativa con la motivacidn intrinseca y extrinseca
del personal bibliotecario de bibliotecas publicas. No obstante, no encontraron relacién entre el
feedback y la motivacién externa, aunque sigue estando relacionado con la motivacién intrinseca
e introyectada. Tampoco pudieron demostrar la relacion entre la caracteristica «identidad de la
tarea» y la motivacion introyectada. Kakhki et al. (2020) concluyen que tanto la autonomia como
el feedback afectan a las diferentes motivaciones y estas a su vez al comportamiento de
intercambio de conocimiento dentro de las bibliotecas publicas.

Siguiendo el estudio de Kakhki et al. (2020) y la funcidn del feedback, Lee & Kim (1993) analizaron
el papel de este como un componente del constructo «calidad de fijacidn de objetivos» por parte
de las bibliotecas publicas y la influencia del constructo con la satisfaccion laboral. En su estudio,
sefialaron una correlaciéon entre un mayor grado de feedback y la satisfaccién laboral con el
trabajo en si mismo, la supervision y con los compaiieros; sin embargo, esta correlacién es mas
fuerte cuando relaciona el feedback con la satisfaccion con la supervisién laboral.
Posteriormente compararon estos resultados entre los grupos del personal de bibliotecas
profesional y el personal de apoyo, con puntuaciones similares, aunque subrayan una

X1 EDICIC Ibérico
10, 11y 12 de noviembre de 2025 - Porto - Portugal
Formacidn e investigacién en Ciencias de la Informacion: Oportunidades y Retos



12

correlacién mas fuerte entre el feedback y la satisfaccion con la supervisién en el personal de
apoyo.

Auster y Chan (2003) analizan el componente del feedback dentro del «apoyo de la gestién» para
saber si este constructo tiene relevancia en la cantidad de tiempo que dedican a la formacién el
personal bibliotecario referencista de bibliotecas publicas. Los autores muestran que el apoyo
de la gestién o de la administraciéon supone un predictor significativo en todos los tipos de
actividades de formacién y actualizaciéon, aunque con un mayor impacto en las actividades
informales sobre la formacion formal.

En ultimo lugar, la investigacion de Sarhadi et al. (2021) refleja el papel que juega el feedback en
la motivacién laboral y en la productividad. Ademds, miden el efecto de la gestién del
conocimiento en la organizacién sobre la voluntad de que el personal bibliotecario de bibliotecas
publicas reciba feedback. Concluyen que la disposicion de recibir feedback se ve afectada de
forma positiva por una gestion adecuada del conocimiento dentro de la unidad de informacién.
Asimismo, este aumento de la voluntad de recibir feedback tiene un impacto significativo
positivo en la motivacion laboral. Junto a esta conclusién, el modelo que desarrollan muestra el
rol mediador del feedback en la relacion entre la inteligencia emocional y la productividad y que
en esta relacion el feedback mantiene una funcién mas relevante que la inteligencia emocional.
En definitiva, Sarhadi et al. (2021) sefialan que la relevancia de variables organizacionales como
la gestion del conocimiento y el feedback presentaron una correlacion mas fuerte con la
productividad que las variables laborales individuales estudiadas —motivacién laboral e
inteligencia emocional—.

Tabla 1 — Tabla resumen con los principales resultados —Leyenda: Feedback (FB); Autonomia (AU); Identidad
de la tarea (IT); Significatividad de la tarea (ST); Satisfaccién laboral (SL); Cinismo (CIN); Agotamiento
emocional (AE); Motivacion (M); Bibliotecas Universitarias (BU).

Autoria Pais Caracteristicas Instrumento e Muestra Resultados
laborales (Cronbach)
Correlacién entre el FBy la SL
. con el trabajo, supervision y
Lee & Kim EE. UU. Feedback Locke y Latham .88 N=61 compafieros. Mayor grado de
(1993) (1990) L.
correlacion en el personal de
apoyo/auxiliar
Austi
C::neg Greenhaus, Para Apoyo a la gestion junto con el
Canadd Feedback Parasuraman & managerial N =553 FB relacionado con una mayor
Bryans L L.
Wormley (1990) support .94 dedicacion a la formacion
(2003)
AU (condiciones laborales)
. mas alta en bib. niversitarias.
Patillo et Areas con mayor AU:
al. EE. UU. Autonomia Instrumento ad hoc .64 N =766 . L v :
administraciony TICs. Area
(2009) >
con menor AU: servicio de
info. e investigacion
Copenhagen Para
Martini et . Psycosocial decision Correlacion negativa
. Autonomia; X K . P
al. Italia Significatividad Questionnaire latitude .59; N =167 significativa entre la AUy STy
(2019) g (Kristensen et al., para work el CIN
2005) meaning .9
Salyers et Factual Autonomy Relacién negativa significativa
al. EE. UU. Autonomia Scale (Spector and .88 N=171 entre el descenso en AU con
(2019) Fox, 2003) un aumento del AE y CIN
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AU relacionada con la M

Kakhki et Autonomia; intrinseca y extrinseca. No hay
al. Iran Identidad de la Instrumento ad hoc .92 N =219 relacion entreel FBy M
(2020) tarea; Feedback interna. No hay relacién entre

laITy la M introyectada.

Sarhadi et Instrumento ad hoc a Relacion positiva entre el FBy

al. Iran Feedback partir de Alders .88 N=312 la M, gestién del conocimiento

(2021) (2()0(12:]\;:111;?2; v y productividad

El impacto que tienen las cuatro caracteristicas laborales relacionadas con las tareas que se han
evaluado en los articulos seleccionados es dispar y no puede compararse debido a las diferencias
socioculturales, organizacionales y muestrales que se encuentran. No obstante, podemos
sefialar los indicios que demuestran el rol de la autonomia y del feedback como elemento
protector ante el burnout (Martini et al., 2019; Salyers et al., 2019), asi como la influencia de
estas dos caracteristicas en la prediccidon de la motivacidon en sus distintas dimensiones y su
relacién con la satisfaccion laboral relativa a la supervisién (Kakhki et al., 2020; Lee & Kim, 1993;
Sarhadi et al., 2021). Con respecto a otros productos organizacionales menos estudiados, Auster
y Chan (2003) subrayan la relevancia del feedback en la cantidad de tiempo empleado para
actividades de formacién, mientras que Patillo et al. (2009) apuntan a que aparecen mayores
niveles de autonomia entre aquellos profesionales que tienen una mayor responsabilidad en
areas de administracion y tecnologias de la informacién.

5 Consideraciones finales

El objetivo general marcado para este trabajo es analizar las caracteristicas laborales
relacionadas con las tareas que se han evaluado en los puestos de trabajo del personal
bibliotecario de bibliotecas publicas. En este sentido, y de acuerdo con las caracteristicas
laborales que se han estudiado han sido la autonomia, el feedback, la identidad de la tarea y el
significado de la tarea. Dentro del modelo de caracteristicas laborales de Hackman y Oldham
(1976) la unica dimensién asociada a las tareas que no se ha evaluado en la bibliografia ha sido
la variedad de las tareas.

En relacién con los instrumentos de medida aplicados para analizar las caracteristicas laborales
no existe una preferencia entre el uso de herramientas ya creadas y validadas sobre el desarrollo
de instrumentos ad hoc para cada investigacion. Entre los instrumentos que se han tomado como
referencia en las investigaciones analizadas han sido, para la autonomia el Factual Autonomy
Scale (Spector & Fox, 2003) y el Copenhagen Psycosocial Questionnaire (Kristensen et al., 2005),
este Ultimo también aplicado al significado de la tarea. Para el feedback el modelo de Alders
(2000) junto con el de Hackman & Oldham (1976), aunque para esta caracteristica se hayan
empleado otros cuestionarios que indirectamente la toman como una subfaceta. Igualmente,
para la identidad de la tarea también se utilizd un instrumento creado ad hoc.
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Por ultimo, las principales variables analizadas junto a las caracteristicas laborales son el burnout,
la transferencia de conocimiento dentro de la organizacién, la motivacién, la satisfaccidn laboral
y el establecimiento de objetivos estratégicos y operativos.

El estudio en conjunto de estos datos estd limitado debido a las diferencias entre poblaciones y
caracteristicas organizacionales, el tipo y cantidad de muestreo y el contexto sociocultural. De
hecho, algunas de las investigaciones seleccionadas explicitan las limitaciones en relacién con el
tamafio muestral (Martini et al., 2019; Salyers et al., 2019), por lo que estos resultados no deben
aplicarse para realizar cambios en el disefio del trabajo en otras bibliotecas o unidades de
informacion. En este ultimo caso es recomendable realizar una evaluacién previa del contexto
laboral y social e implementar cambios consensuados con el personal bibliotecario.

Este trabajo surge a partir de la falta de datos a la hora de disefiar los puestos de trabajo del
personal bibliotecario de bibliotecas publicas. De hecho, no se han encontrado estudios para el
contexto espafiol ni portugués. Si bien las caracteristicas laborales y suimpacto se han estudiado
mas en el ambito de las bibliotecas universitarias, se observa la necesidad de mucho mas trabajo
en torno cdmo podemos medir e implementar cambios para la mejora del bienestar de
bibliotecarias y bibliotecarios. Futuras lineas de investigacion en torno a una estandarizacién en
los procesos de evaluacién de caracteristicas laborales y productos organizacionales como la
satisfaccion laboral o el bienestar pueden ayudar en gran medida a mejorar las condiciones
laborales y renovar el interés por el trabajo en bibliotecas y otras unidades de informacién
tradicionales como centros de documentacién, archivos y museos.
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