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RESUMEN

El bienestar y la calidad de vida de las personas en las sociedades actuales
es uno de los objetivos fundamentales de los organismos internacionales,
los estados, las empresas y la sociedad en general. Tienen la capacidad de
afectar las interacciones sociales y finalmente los resultados
organizacionales. En afios recientes muchos estudios tratan de explicar los
factores que inciden de manera positiva o negativa en el bienestar y en la
calidad de vida de las personas, a través del estudio de la interfaz trabajo-
familia. Surgen entre otras, teorias sobre el conflicto y el enriquecimiento
trabajo-familia y alrededor de ellas modelos que permiten comprender
como se originan, los cuales incluyen factores que los afectan de manera
positiva o negativa, y consecuencias que se constituyen en resultados
directos de su existencia. Para poder llegar a entender estas relaciones es
necesario observarlas con mayor detenimiento, profundizando en variables
relacionadas con dichos conceptos y que nos ayudan a datles una mejor
explicacién. Por lo que el objetivo de esta tesis es clarificar la relacion entre
varios antecedentes o recursos asociados a la interfaz trabajo-familia
(conflicto y enriquecimiento) y varias consecuencias o resultados asociados
a ella desde la literatura. Para lo cual nos apoyaremos en los modelos de
conflicto y enriquecimiento trabajo-familia, la teorfa de ampliar y construir
las emociones positivas, la teorfa del intercambio social y la perspectiva de
atribucién de origen.

La tesis esta compuesta por siete capitulos, los tres primeros corresponden
a la introduccion general, en la que se presenta la tesis y sus objetivos; el
marco teorico utilizado y; la metodologfa junto con el contexto de la tesis.
Los tres capitulos siguientes corresponden a tres estudios con objetivos de
investigacion diferentes. El primer estudio aborda desde el dominio del
trabajo, el efecto mediador del conflicto trabajo-a-familia (WFC) y el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en la relaciéon entre el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y la satisfaccién laboral. El
segundo estudio aborda desde el dominio del trabajo, el efecto mediador
del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en las relaciones entre el



apoyo del supervisor y, la satisfacciéon laboral y la intencién de abandono.
El tercer estudio aborda desde el domino de la familia, el efecto mediador
del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) en la relacion entre el apoyo
familiar y la satisfacciéon familiar. Y a su vez, el efecto mediador de la
satisfaccion familiar en la relacion entre el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) y la satisfaccion con la vida. Finalmente, en el dltimo capitulo se
exponen las conclusiones generales, contribuciones académicas,
implicaciones practicas, limitaciones y futuras lineas de investigacién de la
presente tesis.

Los tres modelos planteados son testados mediante la utilizacién del
modelado de caminos de minimos cuadrados parciales, una técnica de
modelado de ecuaciones estructurales basadas en la varianza, en una
muestra de 1.051 empleados de empresa colombianas de diversos
sectores, origen de capital y tamafo.
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Capitulo 1: Introduccion

1.1 INTRODUCCION AL TEMA DE
INVESTIGACION DE LA TESIS DOCTORAL

A razén del cambio de paradigma econémico, las organizaciones se han
visto en la creciente necesidad de transformar la base sobre la cual construir
su ventaja competitiva. Dado que, las organizaciones tienen que esforzarse
en un entorno incierto y desafiante (Rodriguez-Sanchez, Guinot, Chiva, &
Loépez-Cabrales, 2019) cada vez, se hacen mas relevantes factores como la
innovacion (Gomez-Mejia, Egatz, & Larraza, 2000), la adaptabilidad, la
rapidez y la eficiencia operativa (Gutiérrez, Mufioz, & Vargas, 2017). Estos,
que han sido tradicionalmente considerados como elementos claves de la
ventaja competitiva de las organizaciones (Becker & Huselid, 1999),
demandan estrategias fundamentadas entre otras, en las personas. Las
cuales, adquieren relevancia por cuanto se reconoce en ellas la capacidad

para generar valor a la organizacion a través del incremento de la
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Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

productividad, mejoras en el servicio al cliente e impacto en los resultados
economicos de la empresa (Pfeffer, 1998). Esto se ve reflejado en la
organizacion interna de las empresas, pues ademas de flexibilidad y mas
eficiencia han tenido que incrementar una serie de habilidades y capacidades
que antes no necesitaban hacer de ellas la fuente de su ventaja competitiva
(Beer, 1997). El fundamento de gran parte de este interés en la flexibilidad
es que ofrece a las organizaciones una ventaja competitiva en el mercado vy,
ayuda a atraer y retener empleados de alta calidad (Catlson, Grzywacz, &
Kacmar, 2010). A su vez, esto ha traido un efecto sobre el hacer de los
recursos humanos en las organizaciones, dado que la necesidad de competir
sobre la base del conocimiento, la informacién y el servicio, demanda
estrategias orientadas hacia el capital intelectual y los activos intangibles
(Becker & Huselid, 1999; Calderén, 2003), es decir, estrategias
fundamentadas en las personas (Gutiérrez et al., 2017). En esta definicion
de estrategias se ha tenido que considerar una situacién que preocupa a la
sociedad: el denominado problema del equilibrio entre la vida laboral y la
vida personal o familiar de los trabajadores, en todos los niveles de

actividad.

Las tendencias actuales en los mercados de trabajo han causado cambios
dramaticos en la vida de la gente, creando una nueva realidad social y
economica. Estos cambios sociales reflejados en la creciente prominencia
de padres solteros en la fuerza laboral y el declive de la estructura
familiar tradicional, del sustentador masculino y el ama de casa
femenina (Barnett & Hyde, 2001). Ademas, aunque las mujeres
contintan desempefiando la gran mayoria de las tareas domésticas

(Knudsen & Waerness, 2008), el numero de familias con menos hijos ha
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aumentado progresivamente y las responsabilidades de trabajo, tareas
domésticas y cuidado infantil ya no estan limitadas a los roles de género
tradicionales (De Simone et al., 2014; Nicklin & McNall, 2013). Asi
mismo, el aumento del numero de familias con dos salarios y las cifras
de expectativas de vida que obliga a un grupo importante de empleados a
hacerse cargo de sus padres adultos mayores (y en otras circunstancias
especiales, como la de personas en condiciéon de discapacidad) que ha
llevado a que tanto las mujeres como los hombres se vean cada vez mas
afectados por las interdependencias entre su trabajo y los roles
familiares (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005).
Debido a esta nueva mezcla de igualdad de género, de cambios de
expectativas de las funciones y de carencia de tiempo para la familia,
muchos hombres y mujeres estan forzados a buscar un nuevo modo de
vida, muy diferente del modelo de sus padres basado en el tradicional
modelo de sostén de familia (Poelmans & Behan, 2006). Cambios que han
llevado a que tanto hombres como mujeres se vean en la necesidad de
renegociar sus roles familiares y laborales, a identificar nuevas estrategias de
afrontamiento y a gestionar diferentes roles (Major & Germano, 2006). En
consecuencia, las familias monoparentales, las mujeres trabajadoras, las
parejas de doble carrera y los padres muy involucrados en la crianza son
algunos de los factores que han resaltado la importancia del equilibrio entre
la vida laboral y personal (Carnicer, Sanchez, Pérez, & Jiménez, 2004;

Pasamar & Alegre, 2015; Pasamar & Valle, 2013).

Esta problematica ha llevado a muchas instancias a intentar responder
adecuadamente. En especial, se ha mejorado la atencién de la sociedad

sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Work-Life Balance:
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WLB) (Alegre & Pasamar, 2018; Cegarra-Leiva, Sainchez-Vidal, & Cegarra-
Navarro, 2012; Pasamar & Alegre, 2015; Pasamar & Valle, 2015; Poelmans,
Chinchilla, & Cardona, 2003). De una parte, el estado y las organizaciones
han empezado a considerar mecanismos de conciliacion mediante un
conjunto de acciones sociales, institucionales y empresariales, cuyo objetivo
es el desarrollo de una sociedad mas igualitaria y justa (p. e. la OIT
promueve la conciliacién entre el trabajo, la familia y la vida personal desde
la perspectiva de la corresponsabilidad social; la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible; el Observatorio de Igualdad de Género de América
Latina y el Caribe de la CEPAL). Un modo de organizar el entorno laboral
que facilite a hombres y mujeres la realizacién del trabajo y de sus
responsabilidades personales y familiares. Y de otra, los individuos y su
grupo familiar han visto la necesidad también, de plantearse practicas que
promuevan el equilibrio entre su trabajo, familia y vida personal. Lo que
finalmente se traduce en bienestar para los empleados y resultados
organizacionales deseables. En consecuencia, “las practicas relacionadas
con el bienestar de los empleados hacen una diferencia en la creacién de
una atmosfera resistente en la organizacion que, a su vez, puede conducir a
un mejor desempefio de las empresas” (Rodriguez-Sanchez et al., 2019, p.

14).

Por otra parte, la afectacion de la relaciéon trabajo-vida en las ultimas
décadas, ha justificado la necesidad de una investigacion continua (Moore,
Sikora, Grunberg, & Greenberg, 2007). En qué forma la vida familiar
repercute en la vida laboral y viceversa (Greenhaus & Beutell, 1985), ha sido
objeto de estudio desde diferentes perspectivas. Una de ellas, sobre sus

mecanismos de enlace: la interfaz trabajo-familia (Edwards & Rothbard,
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2000; Voydanoft, 2002, 2004, 2005b), en especifico, el conflicto entre roles
(Annor & Amponsah-Tawiah, 2017; Carlson, Kacmar, & Williams, 2000,
Greenhaus & Beutell, 1985; Olson, 2014) y el enriquecimiento de roles
(Carlson etal.,, 2010; Greenhaus & Powell, 2006; Kacmar, Crawford,
Carlson, Ferguson, & Whitten, 2014; Kalliath, Kalliath, Chan, & Chan,
2018).

En la presente tesis consideramos la interfaz trabajo-familia desde los
mecanismos de enlace conflicto y enriquecimiento, ademas de algunos
antecedentes y consecuencias asociados a ambos. De acuerdo con
investigadores como Frone (2003) y Grzywacz & Marks (2000) definimos
las relaciones entre trabajo y familia como “interfaz”. Y al igual que (De
Simone et al., 2014) argumentamos que el uso de la expresion "interfaz
trabajo-familia" es mas preciso y mas adecuado para describir un campo de
investigacion sin excluir la posibilidad de que la naturaleza del intercambio
entre los dos dominios (trabajo y familia) pueda ser tanto positiva como
negativa. Powell et al. (2018) planteaban que la interfaz trabajo-familia se
define generalmente en términos de interdependencias entre los dominios
de trabajo y familia, y que cuando los investigadores hablan y hacen
investigaciones sobre la interfaz entre el trabajo y la familia, generalmente
estan observando el impacto de las experiencias en una parte de la vida en
la otra parte de la vida, ya sea familia a trabajo o trabajo a familia. A
continuacién, presentamos cada uno de estos conceptos y explicamos sus

relaciones:

Respecto a la interfaz trabajo-familia, en la literatura se ha venido

evolucionando de una mirada mas negativa (conflicto) en esa relacién
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trabajo-familia, hacia una mas positiva (enriquecimiento). Si bien ambas
se constituyen en mecanismos de relacién entre el trabajo y la familia,
la evidencia empirica respalda la nocién de que son fenémenos distintos
(Byron, 2005; Catlson et al., 2010, 2006; Greenhaus & Powell, 2006; Wayne,
Musisca, & Fleeson, 2004). Mientras que el conflicto trabajo-familia se
refiere al grado en que las actividades de un individuo en un dominio (p. e.
trabajo) interfieren con actividades en otro dominio (p. e. familia), el
enriquecimiento trabajo-familia se refiere al grado en que las actividades de
un individuo en un dominio mejoran las actividades en otro. Una
suposicion esencial subyacente a cada uno de estos constructos es que la
ausencia de interferencia no es equivalente a la presencia de mejora, y que
la ausencia de mejora no es isomorfica con la interferencia (Carlson et al.,
2010). Asi, el conflicto trabajo-familia se define como “una forma de
conflicto entre roles en el que las presiones de rol de los dominios del
trabajo y la familia son mutuamente incompatibles en algunos aspectos.”
(Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77). Por su parte, el enriguecimiento trabajo-
familia se define como "la medida en que las experiencias en un rol
mejoran la calidad de vida en el otro rol" (Greenhaus & Powell, 2000,
p. 73). Tanto el conflicto trabajo-familia como el enriquecimiento
trabajo-familia se plantean como bidireccionales, es decir, el trabajo
puede interferir y beneficiar a la familia, y la familia puede interferir y
beneficiar el trabajo (Frone, 2003; Greenhaus & Beutell, 1985;
Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz & Marks, 2000).

La literatura plantea también, que tanto el conflicto como el
enriquecimiento trabajo-familia, desde sus respectivos dominios, tienen

ciertos antecedentes y consecuencias asociados. En cuanto a los
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antecedentes (Byron, 2005; Crain & Hammer, 2013; Lapierre et al.,
2018; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011) se encuentran
entre otros, el apoyo del supervisor y el apoyo familiar que se integran en el
concepto de apoyo social (Michel, Kotrba, et al., 2011), el cual se refiere a
la ayuda instrumental, la preocupacién emocional, las funciones
informativas y de evaluacién de otros que sirven para aumentar los
sentimientos de importancia personal (Carlson & Perrewé, 1999; Matsui,
Ohsawa, & Onglatco, 1995). El apoyo social puede ofrecer una amplia
gama de recursos instrumentales y afectivos, como conocimientos,
habilidades, perspectivas y/o emociones mds positivas, todo lo cual podtia
mejorar la vida familiar y laboral (Greenhaus & Powell, 2006). El apoyo
social en el dominio del trabajo puede provenir de varias fuentes, como los
compaferos de trabajo, el supervisor inmediato y la propia organizacion(p.e
mediante la disponibilidad de beneficios y politicas trabajo-vida: WLBPs);
mientras tanto, el apoyo social en el ambito familiar puede provenir del
conyuge y/o de la familia en su conjunto (Michel, Kotrba, et al., 2011). Asi
entonces, el apoyo familiar se define como “la cantidad de ayuda
instrumental, preocupacién emocional, informacién y/o funciones de
evaluacion de la unidad familiar” (Michel, Kotrba, et al., 2011, p. 694)., y el
apoyo del supervisor como “la cantidad de ayuda instrumental, preocupacion
emocional, informacién y/o funciones de evaluacién del supervisor
inmediato” (Michel, Kotrba, etal., 2011, p. 693). Aunque el apoyo del
supervisor a menudo se considera un componente de la cultura
laboral/familiar (Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999) tiende a
examinarse por separado (Flye, Agars, & Kottke, 2003).
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Por su vparte, la cltura trabajo-familia, la cual se define como “las
suposiciones, creencias y valores compartidos sobre la medida en que una
organizacion apoya y valora la integracion del trabajo de los trabajadores y
la vida familiar” (Thompson etal, 1999, p. 394), incluye las
practicas/beneficios favorables a la familia, propotrcionados por la
organizacion, y todas las condiciones para usat estas practicas/beneficios
como el apoyo gerencial, de supervision y apoyo de los compafieros de
trabajo para el equilibrio trabajo-vida(Swody & Powell, 2007; Thompson
etal., 1999). Sumados a estos, la ausencia de consecuencias negativas de
carrera para participar en programas de vida laboral y la ausencia de
demandas y valores de trabajo que muestren la prioridad del trabajo sobre
la familia (Allen, 2001). Respecto a las practicas favorables a la familia (o
politicas/beneficios/iniciativas  trabajo-vida/trabajo-familia), en la
literatura suelen denominarse politicas favorables a la familia (Family-
Friendly Policies: FFPs) o beneficios y politicas trabajo-vida (Work-Life
Benefits and Policies: WLBPs) (Osterman, 1995; Scheibl & Dex, 1998).
Se suelen definir como instalaciones patrocinadas por la organizacion,
disefladas para respaldar la combinaciéon del trabajo remunerado y las
responsabilidades familiares de sus empleados (Den Dulk, Van Doorne-
Huiskes, & Schippers, 1999; Poelmans, Odle-Dusseau, & Beham, 2009).
Los WLBPs pueden ser politicas formales, escritas o arreglos informales

dentro de la compania (Poelmans et al., 2009).

En cuanto a las consecuencias del conflicto y el enriquecimiento
trabajo-familia (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 2011;
McNall, Nicklin, & Masuda, 2010; Shockley & Singla, 2011; J. H.
Wayne, Randel, & Stevens, 2006; Zhang, Xu, Jin, & Ford, 2018) se
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encuentran entre otros los indicadores de bienestar y la intencién de
abandono. Los indicadores de bienestar que “generalmente se reflejan en
satisfacciones y/o indices de tensién en las principales areas de la vida
de las personas” (Parasuraman, Greenhaus, & Granrose, 1992, p. 342)
de los que hacen parte la satisfaccion laboral que se define como "un estado
emocional placentero o positivo que resulta de la apreciaciéon de nuestro
trabajo o de nuestras experiencias de trabajo"(Locke, 1976, p. 3106), la
satisfaccion familiar 1a cual es definida como "un estado afectivo que resulta
de nuestra propia percepcion de los aspectos relativos a la familia en nuestra
vida en general" (Karatepe & Baddar, 20006, p. 1018), y la satisfaccion con la
vida como “la evaluaciéon global de la calidad de vida de una persona segun
los criterios elegidos”(Diener, Emmons, Larsem, & Griffin, 1985; Shin &
Johnson, 1978, p. 478). Algunos estudios sugieren un modelo aditivo en
el que la satisfaccién con la vida de un individuo depende de la suma de
los componentes, como la satisfacciéon familiar y la satisfaccion laboral
(Aryee, Fields, & Luk, 1999; Bedeian, Burke, & Moftett, 1988; Carlson &
Kacmar, 2000; Higgins, Duxbury, & Irving, 1992; Kopelman, Greenhaus,
& Connolly, 1983; Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton, & Baltes, 2009;
Rice, Frone, & McFarlin, 1992). Finalmente, la intencin de abandono, se
refiere a "una voluntad consciente y deliberada de abandonar la
organizacion" (Tett & Meyer, 1993, p. 262). Para Zhang et al. (2018) la
satisfaccion laboral y la intencion de abandono son dos resultados afectivos
del dominio del trabajo; la satisfacciéon familiar es un resultado afectivo del
dominio de la familia; y la satisfacciéon con la vida es un resultado del

bienestar general asociado ambos dominios (trabajo y familia).
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1.2 JUSTIFICACION DEL TEMA DE
INVESTIGACION

Los trabajos relacionados con el conflicto trabajo-familia y con el
enriquecimiento trabajo-familia si bien han cobrado gran relevancia en los
ultimos 30 afios estos se han centrado en estudios que los observan de
forma independiente (conflicto o enriquecimiento) y en su mayoria desde
el lado negativo de dicha relacion. Un nimero significativo de estudios
sobre estos temas se ha sometido a revisiones y meta-analisis (p.e. Allen
et al., 2012; Amstad et al., 2011; Crain & Hammer, 2013; French, Dumani,
Allen, & Shockley, 2018; Lapierre et al., 2018; McNall et al., 2010; Michel,
Kotrba, et al., 2011; Zhang et al., 2018) que revelan que la investigacion
sobre la relacion trabajo y familia se ha basado inicialmente en la perspectiva
negativa (conflicto) y mas recientemente sobre el lado positivo
(enriquecimiento) de dicha interfaz. Particularmente, se observan estudios
relacionados con los antecedentes del conflicto trabajo-familia (p.e. Byron,
2005; French et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011) y sus consecuencias
(p-e. Amstad et al., 2011), o estudios relacionados con los antecedentes del
enriquecimiento trabajo-familia (p.e Lapierre et al, 2018) y sus

consecuencias (p.e. McNall, Nicklin, & Masuda, 2010; Zhang et al., 2018).

Especificamente se han estudiado las relaciones tanto del conflicto como
del enriquecimiento con antecedentes o predictores y, con consecuencias o
resultados asociados. Desde los antecedentes y predictores se han tenido en
cuenta variables como el estrés (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000), el
apoyo social (French et al., 2018), la flexibilidad (Allen, Johnson, Kiburz, &

Shockley, 2013), los estresores del trabajo y la familia, el involucramiento
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en el trabajo y la familia, el apoyo social en el trabajo y en la familia (Michel,
Kotrba, et al., 2011). Respecto a las consecuencias o resultados, se ha tenido
en cuenta variables como la intencién de abandono (Hughes & Bozionelos,
2007; Spector et al., 2007), el desempefio en el trabajo (Baum, Bressler,
Daum, Veiga, & McNamee, 1996), el involucramiento con el trabajo
(Thompson & Blau, 1993), la satisfaccion laboral (Amstad et al., 2011;
Bruck, Allen, & Spector, 2002; Ford, Heinen, & Langkamer, 2007; Kossek
& Ozeki, 1998; Lambert, 1991; Michel et al., 2009), la satisfacciéon con la
familia (Amstad etal., 2011; Ford et al,, 2007; Michel etal., 2009), la
satisfaccion con la vida (Aryee, Fields, & Luk, 1999; De Simone et al., 2014;
Kossek & Ozeki, 1998), el ausentismo (Amstad et al., 2011; Voydanoff,
2002), los comportamientos relacionados con la busqueda de empleo (Rau
& Hyland, 2002) y la ciudadania organizacional (Amstad et al., 2011), entre
otros. Los resultados de estos analisis muestran que, aunque la importancia
de la familia pesa fuertemente sobre la persona, las obligaciones
relacionadas con el campo laboral y la esfera familiar no siempre convergen

armonicamente.

De otra parte, mas recientemente, algunos han llegado a considerar de
manera conjunta dicha interfaz. Por ejemplo, el conflicto y el balance
trabajo-familia (Pattusamy & Jacob, 2010), el enriquecimiento y el balance
trabajo-familia (Chan et al., 2016), el conflicto y el enriquecimiento trabajo-
familia (Lu, Chang, Kao, & Cooper, 2015; Mauno, Ruokolainen, &
Kinnunen, 2015; Shockley & Singla, 2011), o los tres, conflicto,
enriquecimiento y balance (Vieira, Matias, Lopez, & Matos, 2018). Con lo
que se observa de una parte, una tendencia hacia la investigaciéon de la

interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) conjunta y mas
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positiva, que requiere de un desarrollo mas amplio y, de otra, un trabajo
mas intensivo en contextos diferentes a los tradicionalmente observados,
como es el caso del latinoamericano donde es incipiente la investigacion en

esta area.

Tradicionalmente estas relaciones se han estudiado desde la perspectiva de
especificidad de dominio y mas recientemente desde la perspectiva de
atribucion de origen. La perspectiva de especificidad de dominio (o dominio
cruzado) basado en el modelo de Frone et al. (1992) el cual asume que los
antecedentes o predictores del conflicto trabajo-a-familia (WEFC, por sus siglas
en inglés) o del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE, por sus siglas en
inglés) residen en el dominio de trabajo, mientras que los antecedentes o
predictores del conflicto familia-a-trabajo (FWC, por sus siglas en inglés) o
del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE, por sus siglas en inglés)
residen en el dominio de la familia. De otra parte, las consecuencias o resultados
del conflicto trabajo-a-familia (WFC) o del enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE) pasan al dominio de la familia, mientras que las consecuencias
o resultados del conflicto familia-a-trabajo (FWC) o del enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) influyen en el dominio de trabajo. En otras
palabras, “los antecedentes o predictores se derivan del dominio de rol de origen
y las consecnencias o resultados son del dominio de rol de recepcion” (Shockley

& Singla, 2011, p. 862).

Por su parte, /a perspectiva de atribucion de origen (o efectos dentro del dominio)
plantea que respecto a las consecuencias o resultados estos estan en el mismo

dominio donde se origina el conflicto o el enriquecimiento(Allen et al.,

2000; Amstad et al., 2011; Zhang et al., 2018). Es decir, los efectos de WFC
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o WFE impactan en las consecuencias del dominio del trabajo, y los efectos
de FWC o FWE impactan en las consecuencias del dominio de la familia
(Amstad et al., 2011). Esto segin Grandey, Cordeiro, & Crouter ( 2005)
quienes argumentan que debido al proceso de evaluacién cognitiva que
ocurre con las reacciones afectivas, por ejemplo, cuando se produce
conflicto trabajo-a-familia (WFC), los individuos pueden experimentar una
disminucién del rendimiento en el dominio receptor (p.e. familia), pero
psicolégicamente atribuyen la culpa al dominio que fue la fuente del
conflicto (p.e. trabajo). En la presente tesis asumiremos la perspectiva de

atribucidn de origen a en cada modelo planteado.

El proposito de esta tesis entonces es examinar la interfaz trabajo-familia,
particularmente el conflicto y el enriquecimiento, y su relaciéon con tres
antecedentes y tres consecuencias asociados a ellos en la literatura, desde
una perspectiva de atribuciéon de origen. En todas las relaciones que se
estableceran, el conflicto, el enriquecimiento o ambos, ya sea desde el
dominio del trabajo o desde el dominio de la familia, jugaran un papel
mediador. Desde el dominio del trabajo, analizaremos las relaciones entre
las intervenciones organizacionales para el balance trabajo-familia (apoyo
del supervisor, y el uso de beneficios y politicas trabajo-vida: WLBPs) y las
consecuencias como la satisfacciéon laboral y la intencién de abandono.
Desde el dominio de la familia, analizaremos la relacién entre el apoyo

familiar, y la satisfaccién familiar y con la vida.

En consecuencia, partimos de la siguiente pregunta de investigacion:
¢Como son las relaciones de la interfaz trabajo-familia (conflicto y

enriquecimiento) con los antecedentes (apoyo social y, beneficios y politicas
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trabajo-vida: WLBPs) y los resultados (indicadores de bienestar e intencién
de abandono)? Con este objetivo en mente, desarrollamos tres estudios que
pretenden dar respuesta a su vez, a tres peguntas que contribuyen a dar

respuesta a la pregunta general, ver Figura 1.1.

Figura 1.1 Pregunta general de la tesis y los estudios presentados.

*¢Coémo son las relaciones de la interfaz trabajo-familia (conflicto y
enriquecimiento) con los antecedentes (apoyo social y los beneficios y
politicas trabajo-vida (,WLBPs) y los resultados (indicadores de bienestar
e intencién de abandono)?

* ¢Desde el dominio del trabajo, cémo median el conflicto trabajo-a-

familia (WFC) y el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) la relacion
entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y la
satisfaccion laboral?

*:Desde el dominio del trabajo, cémo media el enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE) las relaciones entre el apoyo del supervisor vy, la
satisfaccion laboral y la intencién de abandono?

*¢:Desde el dominio de la familia, cémo median el entiquecimiento
familia-a-trabajo  (FWE) la relacién entre el apoyo familiar y la
satisfaccion familiar, y a su vez cémo media la satisfaccion familiar la
relacién entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la
satisfaccion con la vida?

Como se puede observar, partimos de una postura conjunta de la interfaz
trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) desde el dominio del trabajo,

hacia una postura individual centrada en el enriquecimiento trabajo-familia
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desde ambos dominios (trabajo y familia). Esto en concordancia con lo
planteado por Lapierre et al. (2018) y Zhang et al. (2018) de profundizar en
la perspectiva positiva de la interfaz trabajo-familia, mediante las relaciones
del enriquecimiento trabajo-familia con los antecedentes y consecuencias
asociados, de una parte. De otra, atendiendo a la recomendacién de Crain
& Hammer (2013) de profundizar en los analisis en los que el
enriquecimiento trabajo-familia es un mediador a través de modelos mas

complejos.

1.3 OBJETIVOS DE LA TESIS DOCTORAL
1.3.1 Objetivo general

Analizar las relaciones de la interfaz trabajo-familia (conflicto vy
enriquecimiento) con el apoyo social (apoyo del supervisor y apoyo
familiar), el uso de politicas y beneficios trabajo-vida (WLBPs), los
indicadores de bienestar (satisfaccion laboral, familiar y con la vida) y la

intencién de abandono.

1.3.2 Objetivos especificos

e Analizar desde el dominio del trabajo, el efecto mediador del conflicto
trabajo-a-familia (WFC) y el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE)
en la relacién entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)

y la satisfaccion laboral.

e Analizar desde el dominio del trabajo, el efecto mediador del

enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en las relaciones entre el
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apoyo del supervisor vy, la satisfaccion laboral y la intenciéon de

abandono.

o Analizar desde el domino de la familia, el efecto mediador del
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) en la relacion entre el apoyo
familiar y la satisfaccion familiar. Y a su vez, el efecto mediador de la
satisfaccion familiar en la relacion entre el enriquecimiento familia-a-

trabajo (FWE) y la satisfaccion con la vida.

1.4 ESTRUCTURA DE LA TESIS DOCTORAL

La presente tesis se desarrolla mediante tres capitulos empiricos que hacen
parte de un estudio integrado que trata de recopilar las relaciones
propuestas de manera aislada, de tal forma que permitan lograr una vision
completa de las posibles conexiones entre los conceptos estudiados. Al
considerarlos de manera independiente, podemos adaptar las variables y
técnicas analiticas al objetivo perseguido en cada uno de los trabajos para
conocer mejor la realidad de estos temas. En la Tabla 1.1, se puede observar

con mas detalle las preguntas y objetivos de cada estudio.
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Tabla 1.1 Preguntas y objetivos de cada estudio.

Interfaz trabajo - familia (conflicto y enriquecimiento)

Pregunta de
investigacion

¢Coémo son las

relaciones

de la interfaz trabajo-familia (conflicto y

enriquecimiento) con los antecedentes (apoyo social y, beneficios y politicas
trabajo-vida: WLBPs) y los resultados (indicadores de bienestar e intencién de

abandono)?

Objetivo de
la tesis

Analizar las relaciones de la interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento)
con el apoyo social (apoyo del supervisor y apoyo familiar), el uso de politicas y
beneficios trabajo-vida (WLBPs), los indicadores de bienestar (satisfaccién
laboral, familiar y con la vida) y la intencién de abandono.

Estudios

Estudio 1
Beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs)
WFCy WFE
Satisfaccion laboral
Relaciones directas y
mediacion multiple
Dominio del trabao.

Estudio 2:
Apayo del supervisor
WFE
Satisfaccion laboral e
intencidn de abandono
Relaciones directas y
mediacién multiple
Dominio del trabajo.

Estudio 3:
Apoyo familiar
FWE
Satisfaccion familiar y
satisfaccion con la vida
Relaciones directas y
mediacion multiple
Dominio de la familia.

Preguntas de

¢Desde el dominio del

¢Desde el dominio del

¢Desde el dominio de la

investigacion | trabajo, como median el | trabajo, cémo media el | familia, c6mo median el
de cada conflicto trabajo-a- | enriquecimiento trabajo-  enriquecimiento familia-
estudio familia (WFC) y el a-familia (WFE) las  a-trabajo (FWE) la
enriquecimiento trabajo- | relaciones entre el apoyo | relacién entre el apoyo
a-familia ~ (WFE) la del supervisor vy, la familiar y la satisfaccion
relacién entre el uso de | satisfacciéon laboral y la | familiar, y a su vez cémo
beneficios y  politicas | intencién de abandono? | media la  satisfaccién
trabajo-vida (WLBPs) y la familiar la relacién entre
satisfaccion laboral? el enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) y
la satisfaccion con la

vida?
Objetivos de | Analizar desde el  Analizar desde el  Analizar desde el domino
cada estudio | dominio del trabajo, el dominio del trabajo, el  de la familia, el efecto
efecto  mediador del | efecto mediador del  mediador del
conflicto trabajo-a- | enriquecimiento trabajo- | enriquecimiento familia-
familia (WFC) y el a-familia (WFE) en las | a-trabajo (FWE) en la

enriquecimiento trabajo-
a-familia (WFE) en la
relacién entre el uso de
beneficios y  politicas
trabajo-vida (WLBPs) y la
satisfaccion laboral.

relaciones entre el apoyo
del supervisor 'y, la
satisfaccién laboral y la
intencién de abandono.

relacién entre el apoyo
familiar y la satisfaccién
familiar. Y a su vez, el
efecto mediador de la
satisfaccion familiar en la
relacion entre el
enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE) y la

satisfaccion con la vida.

Tras esta introduccién se presentan seis capitulos

mas: el Capitulo 2

presenta el marco teérico general en el que se describen las teorfas de fondo

39



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

que nos permitiran establecer las relaciones fundamentales de cada uno de
los tres modelos de analisis propuestos. Ademas de una visioén general de la
literatura  basica sobre la interfaz trabajo-familia (conflicto vy
enriquecimiento) que incluyen sus mecanismos de vinculacién; los
desarrollos conceptuales tanto del enriquecimiento como del conflicto
trabajo-familia; los antecedentes y consecuencias asociados a ellos; un
modelo relevante en la literatura que permite enlazar antecedentes (o
recursos) tanto desde el domino de la familia como desde el dominio del
trabajo, con la interfaz trabajo-familia; dos perspectivas que permiten
enlazar también los antecedentes y ademas las consecuencias, con la
interfaz trabajo-familia, como son la perspectiva de especificidad de
dominio y la perspectiva de atribuciéon de origen. En este capitulo teérico
no se pretende realizar una revision exhaustiva de todos los conceptos que
se desarrollan en la tesis identificando los gaps de la literatura, como se suele
hacer en la tesis convencional, sino dar sustento al enfoque en el que se
apoyan los tres estudios. En el Capitulo 3, se presenta la metodologia

general de la tesis y el contexto en el que se realiza el estudio.

Posteriormente, cada uno de los capitulos siguientes es un documento de
investigacion especifico adaptado a las relaciones empiricas propuestas en
cada caso: los tres trabajos tienen partes practicas, con una revisiéon de su
literatura especifica y relevante, el desarrollo de una metodologia,
presentacion de resultados y discusion en cada uno de ellos. En el Capitulo
4 presentamos el primer estudio, que aborda desde el dominio del trabajo,
el efecto mediador del conflicto trabajo-a-familia (WFC) y el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en la relaciéon entre el uso de

beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y la satisfaccion laboral. El
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Capitulo 5, corresponde al segundo estudio que aborda desde el dominio
del trabajo, el efecto mediador del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE)
en las relaciones entre el apoyo del supervisor vy, la satisfaccion laboral y la
intenciéon de abandono. En el Capitulo 6 se presenta el tercer estudio, que
aborda desde el domino de la familia, el efecto mediador del
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) en la relacién entre el apoyo
familiar y la satisfacciéon familiar. Y a su vez, el efecto mediador de la
satisfaccion familiar en la relacion entre el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) y la satisfaccién con la vida. Finalmente, en el Capitulo 7 se exponen
las conclusiones generales, contribuciones académicas, implicaciones

practicas, limitaciones y futuras lineas de investigacion de la presente tesis.
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2.1 INTRODUCCION

En la literatura sobre la interfaz trabajo-familia se han planteado diversos
mecanismos, que permiten vincular estos dos dominios de la vida de una
persona, asi como las relaciones de dichos mecanismos con una serie de
antecedentes y consecuencias asociados tanto desde el dominio del trabajo
como desde el dominio de la familia. Alrededor de estos dos tipos de
relaciones subyacen una serie de teorfas y modelos que permiten explicar
dichos vinculos. En este capitulo pretendemos dar claridad sobre ellos
permitiéndonos elegir aquellos que nos ayudaran a desarrollar los siguientes

capitulos de esta tesis.

Partimos entonces por describir las teorfas de fondo que nos permitirin
establecer las relaciones tedricas de los modelos que se proponen para el

desarrollo en los capitulos subsiguientes. Seguidamente, exponemos los
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desarrollos teéricos sobre los diversos mecanismos que permiten vincular
los dominios del trabajo y la familia entre si, eligiendo posteriormente el
conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia como mecanismos de
vinculacién para el desarrollo de la presente tesis. En este punto exponemos
los planteamientos teéricos que subyacen a cada construccién, y los
antecedentes (predictores o recursos) y consecuencias (resultados)
relacionados con los mismos desde revisiones meta-analiticas relevantes en
la literatura. En este punto se presentan los que haran parte de los modelos

desarrollados en la tesis.

Finalmente, se expone un modelo relevante en la literatura que permite
enlazar, antecedentes (recursos) tanto del desde el domino de la familia
como desde el dominio del trabajo, con la interfaz trabajo-familia (conflicto
y enriquecimiento). Ademads de dos perspectivas que permiten enlazar dicha
interfaz con las consecuencias (resultados) asociados, como son la
perspectiva de especificidad de dominio y la perspectiva de atribucion de
origen, esta ultima en la que se fundamentan las relaciones planteadas en

cada modelo de la tesis.

En este entramado de relaciones entre antecedentes, interfaz trabajo-familia
y consecuencias, dos teorias seran relevantes, la teorfa de ampliar y construir
las emociones positivas y la teoria del intercambio social, que se describiran

a continuacion.

2.2 TEORIAS UTILIDAZAS COMO BASE TEORICA

Para el planteamiento de las relaciones en los tres modelos a desarrollar

en la presente tesis, en especial en las relaciones de la interfaz trabajo-
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familia (conflicto y enriquecimiento) con los antecedes y consecuencias
asociados, adoptaremos la teoria de ampliar y construir las emociones
positivas (Fredrickson, 1998, 2001) y la teoria del intercambio social
(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960). La razén de
la elecciéon obedece de una parte, a que las consecuencias o resultados
adoptados en cada modelo corresponden a componentes afectivos, y de
otra, sus interacciones estan determinadas por intercambios originados
en formas de apoyo organizacional, familiar, o con la misma interfaz
trabajo-familia, con lo que dichas teorfas nos permitiran establecer de
forma adecuada dichas relaciones. A continuacién, haremos una breve

descripcion de cada una de ellas.

2.2.1 Teoria de ampliar y construir las emociones positivas

Para el afio 1998, Fredrickson planteaba una teoria basada en las emociones
positivas, como complemento a las construcciones tedricas sobre las
emociones negativas. Ella indicaba que los modelos de emocién "emocion
general" existentes basados en el concepto de tendencias de accion
especificas proporcionan una descripcion adecuada de la forma y funcién
de clertas emociones negativas, pero fallaban como descripciones de
muchas emociones positivas. Con lo cual desarrollaba un nuevo modelo
para comprender la forma y la funcién de un subconjunto de emociones
positivas, que incluyen alegria, interés, satisfaccion y amor.
Especificamente, proponia que dichas emociones positivas amplian (en
lugar de restringir) el repertorio de pensamiento y accioén de un individuo,
es decir, con la alegria se crea la necesidad de jugar, con el interés el de

explorar, con la satisfaccion el de saborear e integrar, y un ciclo recurrente
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de cada uno de estos impulsos. A su vez, “estos repertorios de pensamiento
y accion ampliados podrian tener el efecto, a menudo secundario, de
construir los recursos personales de un individuo, incluidos los recursos
fisicos, los recursos intelectuales y los recursos sociales” (Fredrickson, 1998,
p. 315). En otras palabras, la teoria sugiere que las emociones positivas
podrian aprovecharse para promover el bienestar y la salud individual y
colectiva ya que aunque fugaces, también tienen consecuencias mas
duraderas (Fredrickson, 1998, 2001). Asi, desde la perspectiva de la teoria
de la ampliacién y construccion, “las emociones positivas son vehiculos
para el crecimiento individual y la conexion social: al desarrollar los recursos
personales y sociales de las personas, las emociones positivas transforman

a las personas para mejor, dandoles mejores vidas en el

futuro” (Fredrickson, 2001, p. 224).

Concretamente, la teorfa de ampliacién y construccion de las emociones

positivas plantea que:

“clertas emociones positivas discretas, como la alegria, el interés, la
satisfaccion, el orgullo y el amor, aunque fenomenolégicamente
distintas, todas comparten la capacidad de ampliar los repertorios
momentaneos de pensamiento y accioén de las personas y construir
sus recursos personales perdurables, desde recursos fisicos e
intelectuales hasta recursos sociales y psicologicos” (Fredrickson,

2001, p. 219).

Asi de una parte, las emociones positivas, amplian la atencién, el pensamiento
y la accion, y crean recursos fisicos, intelectuales y sociales (Fredrickson,

1998).
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Especificamente, la teoria de ampliar y construir sugiere que multiples
emociones positivas discretas son elementos esenciales del
funcionamiento 6ptimo (Fredrickson, 2001). Fredrickson (1998, 2001),
Fredrickson y Levenson (1998) y Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek, & Finkel
(2008) han demostrado que como tales, las capacidades para experimentar
alegria, interés, satisfaccién y amor pueden interpretarse como fortalezas
humanas  fundamentales que producen mdltiples  beneficios
interrelacionados como: a) amplian los repertorios de pensamiento y accion
de las personas, b) deshacen las emociones negativas persistentes, c)
fomentan la resiliencia psicolégica, y d) construyen resiliencia psicologica y
provocan espirales ascendentes hacia un mayor bienestar emocional. Con
lo que las experiencias de emociones positivas son fundamentales para la
naturaleza humana y contribuyen en gran medida a la calidad de vida de las

personas (Diener & Larsen, 1993).

Trasladando esta teorfa, por ejemplo, a la interfaz trabajo-familia como lo

plantea Carlson et al. (2010, p. 333):

“las emociones positivas estimulan pensamientos y acciones
orientados hacia el exterior que contribuyen a la profundizaciéon
de las relaciones sociales y la adquisicién de conjuntos de
habilidades adicionales; las emociones negativas, por el
contrario, provocan un estrechamiento momentineo en la
forma en que las personas piensan y actuan sobre el mundo,
especificamente promulgando una respuesta de supervivencia

interna o centrada en uno mismo”.
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Estas reacciones sostenidas a través de situaciones organizativas
apropiadas como plantean pueden beneficiar a las organizaciones al
crear formas habituales en las que los empleados piensan y se
comportan dentro del lugar de trabajo. Esto significaria para la interfaz
trabajo-familia una inhibicién o mejora de los resultados favorables
especificos del dominio. Es decir, los resultados favorables especificos
del dominio se inhibirfan con el conflicto trabajo-familia acumulado,
mientras que se mejorarfan con el enriquecimiento trabajo-familia

acumulado. Es decir:

“la secuela emocional del enriquecimiento promueve una
orientacion hacia el exterior que mejora el comportamiento y el
afecto. Por el contrario, la secuela emocional del conflicto
promueve una orientacion hacia el interior que resulta en un
comportamiento y un afecto comprometidos” (Catlson et al,,

2010, p. 331).

2.2.2 Teoria del intercambio social

La teoria del intercambio social (Social Exchange Theory: SET)
representa un modelo explicativo del comportamiento humano en las
relaciones sociales y por tanto en todos los tipos de interacciones
(Blahopoulou, 2015). La teoria del intercambio social se remonta a la
década de 1920 (p.e. Mauss, 1925) y se constituye en un paradigma
interdisciplinario con raices en la psicologia social (p.e. Gouldner,
1960), 1a antropologia (p.e. Firth, 1967) y la sociologia (p.e. Blau, 1964). El

conceso al que han llegado los tedricos es que el intercambio social implica
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una serie de interacciones que generan obligaciones (Emerson, 1976). Es
decir, el proceso de intercambio social generalmente involucra una serie de
interacciones interdependientes y contingentes entre dos partes que
resultan en ciertos tipos de obligaciones que pueden conducir a una relacion
de alta calidad (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960).
Estas interacciones dependen de las acciones de otra persona (Blau, 1964).
En otras palabras, la teorfa del intercambio social promulga que las
relaciones humanas se basan en un intercambio social continuo que tiene
como consecuencias obligaciones mutuas (Blahopoulou, 2015). Una gran
cantidad de situaciones de intercambio en una relacion, aumenta la
probabilidad de desarrollarse una relacién de confianza y compromiso
mutuo (Blau, 1964). De esta manera la teorfa del intercambio social sugiere
que para que las relaciones sean duraderas, las partes en la relaciéon deben
sentir que estan recibiendo algo de valor (Dawley, Houghton, & Bucklew,
2010), configurandose asi el principio de reciprocidad sobre el cual se
fundamenta esta teorfa. Como sugirié Gouldner (1960) si una parte trata
bien a la otra parte, la norma de reciprocidad obliga a la parte recompensada
a devolver el favor. De hecho, “un intercambio de recursos positivo y
prolongado entre dos personas (grupos u organizaciones) genera una

reciprocidad generalizada” (Blahopoulou, 2015, p. 41).

El valor explicativo de la teorfa del intercambio social se la utilizado en
diversas areas. Por ejemplo en su aplicacion a la relacion empleado-
organizacion, la cual segin (Kalemci Tuzun & Arzu Kalemci, 2012), se ha
centrado en la relacién que un individuo desarrolla con su gerente
(Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997), la organizaciéon (Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) o ambos (Wayne, Shore, &
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Liden, 1997). Aplicada a la relacién empleador-empleado, dicha teoria
plantea que cuando una parte percibe un trato favorable, la otra
corresponde, lo que conduce a resultados favorables para ambas (Rhoades
& Eisenberger, 2002). Por ejemplo, lo que a menudo se intercambia en un
contexto organizativo es la dedicacién y la lealtad (Dawley et al., 2010),
intercambio que se ha descrito como una relacién de intercambio social
(Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001) en la que los empleados
ofrecen dedicacion y lealtad a la organizacién a través de la reduccion del
ausentismo y la rotacién de personal, junto con un mayor rendimiento
(Rhoades & FEisenberger, 2002). Un hallazgo importante indica que “un
mayor intercambio social se asocia con mayores contribuciones de los
empleados en forma de mayor compromiso, menor intenciéon de renunciar,
mayor comportamiento de ciudadania organizacional y mejor desempefio”
(Shore, Coyle-Shapiro, Chen, & Tetrick, 2009, p. 291). Los empleadores, a
cambio, ofrecen dedicaciéon y lealtad no solo ofreciendo un salario y
beneficios, sino también demostrando que valoran, respetan y cuidan el
bienestar de sus empleados (Dawley et al., 2010). De esta forma, tanto
empleados como empleadores permanecen en una ruta de intercambio

social en el que ambas partes pueden ser recompensadas mutuamente.

De otra parte, la investigaciéon sobre la interfaz trabajo-familia
(especialmente en cuanto al enriquecimiento), frecuentemente ha recurrido
a los supuestos de la teorfa del intercambio social como explicacion (p.e.
Baral & Bhargava, 2010; McNall, Masuda, & Nicklin, 2009; McNall et al.,
2010; Zhang et al., 2018). Por ejemplo McNall et al. (2010) argumentaba
que la teorfa del intercambio social puede usarse para explicar por qué el

enriquecimiento  trabajo-familia estd relacionado con resultados
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relacionados con el trabajo y no relacionados con el trabajo, asi, postulaba

que:

“cuando los empleados perciben que sus organizaciones los estin
ayudando a integrar los roles familiares y laborales, perciben a sus
organizaciones como mas solidarias y, por lo tanto, se sienten
obligados a corresponder con actitudes favorables hacia el trabajo

y la organizacion” (p. 382).

En la presente tesis, adoptaremos la teorfa de ampliar y construir las
emociones positivas en el Capitulo 4, que corresponde al modelo de
mediacion multiple en el que tanto el conflicto (WFC) como el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) son potenciales mediadores en la
relacién entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y la
satisfaccion laboral. La teorfa del intercambio social por su parte, la
adoptaremos en el Capitulo 5 en cuyo modelo de mediaciéon el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) es un potencial mediador en las
relaciones entre el apoyo del supervisor y, la satisfacciéon laboral y la
intencién de abandono; también en el Capitulo 6, en el que el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) es un potencial mediador en la

relacién entre el apoyo familiar y la satisfaccion familiar.

2.3 TRABAJO Y FAMILIA - MECANISMOS DE
VINCULACION

El trabajo y la familia son dominios estrechamente interconectados de la
vida humana (Burke & Greenglass, 1987). Lo que ha provocado una

proliferacion de investigaciones sobre esta relaciéon (Burke & Greenglass,
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1987; Eckenrode & Gore, 1990; Zedeck, 1992). Muestra de esto son los
mecanismos de vinculacién entre el trabajo y la familia propuestos por
diversos autores y las revisiones posteriores que han generado un amplio
abanico de posibilidades de investigaciones sustentada en dichos
mecanismos. Los investigadores del trabajo-familia han identificado
numerosos mecanismos que ligan el trabajo, la familia y la organizacioén
(Burke & Greenglass, 1987; Lambert, 1990; O’Driscoll, 1996; Zedeck,
1992), y en particular unos de los dltimos que ha sido ampliamente citado,
es el trabajo realizado por Edwards y Rothbard (2000) que mediante la
revision de diversas investigaciones trabajo-familia, analizan sus
mecanismos de vinculacién y los traducen en relaciones causales entre el
trabajo especifico y las construcciones de la familia. Edwards y Rothbard
(2000) plantean que “los mecanismos de vinculacién pueden existir solo
cuando el trabajo y la familia son conceptualmente distintos” (p. 180). Bajo
esta premisa han identificado seis categorias generales a saber: derrame,
compensacion, segmentacion, drenaje de recursos, congruencia y conflicto

trabajo-familia.

El derrame, se refiere a los efectos del trabajo y de la familia, el uno al otro,
que generan similitudes entre los dos dominios (Burke & Greenglass, 1987;
Evans & Bartolomé, 1986; Lambert, 1990; Near, Rice, & Hunt, 1980;
Staines, 1980; Zedeck, 1992). La compensacion, representa los esfuerzos para
contrarrestar la insatisfaccion en un dominio mediante la busqueda de
satisfaccion en otro dominio (Burke & Greenglass, 1987; Lambert, 1990;
Zedeck, 1992). La segmentacion, es la separacion del trabajo y de la familia, de
tal manera que los dos dominios no se afectan unos a otros (Burke &

Greenglass, 1987; Lambert, 1990; Zedeck, 1992). Sin embargo, esta vision
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de la segmentaciéon ha sido desafiada por investigadores que han
demostrado que el trabajo y la familia son dominios estrechamente
relacionados de la vida humana (Burke & Greenglass, 1987). En
consecuencia, la segmentacién se considera ahora como un proceso activo
en el que las personas mantienen un limite entre el trabajo y la familia
(Lambert, 1990). El drenaje de recursos se refiere a la transferencia de recursos
personales finitos, como el tiempo, la atencion y la energia, de un dominio
a otro (Small & Riley, 1990; Staines, 1980; Tenbrunsel, Brett, Maoz, Stroh,
& Reilly, 1995). La congruencia se retfiere a la similitud entre el trabajo y la
familia, debido a una tercera variable que actia como una causa comun
(Zedeck, 1992). Estas causas comunes incluyen rasgos de personalidad,
factores genéticos, estilos de conducta generales y fuerzas sociales y
culturales (Frone, Russel, & Cooper, 1994; Staines, 1980; Zedeck, 1992). Y
pot altimo, el conflicto trabajo-familia, el cual se observa como una forma de
conflicto interrol en el cual las demandas laborales y familiares son
mutuamente incompatibles, de modo que satisfacer las demandas en un
dominio dificulta satisfacer las demandas en el otro (Burke & Greenglass,
1987; Greenhaus & Beutell, 1985). Se define generalmente como "una
forma de conflicto interfuncional en el que las presiones de los roles del
trabajo y los dominios familiares son mutuamente incompatibles en

algun sentido" (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77).

Mais recientemente las experiencias positivas del trabajo y la familia han
comenzado a reunir la atencién de la investigacion. Al respecto, se ha
desarrollado el concepto de enriquecimiento trabajo-familia. Este se
define como “la medida en que las experiencias en un rol mejoran la

calidad de vida en el otro rol” (Greenhaus & Powell, 20006, pag 73). Por
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Voydanoff (2002), en wuna linea mas positiva, propuso varios
mecanismos de vinculacién entre las caracteristicas del trabajo y la
familia que conforman la interfaz trabajo-familia y los resultados
individuales, familiares y laborales, a saber: el conflicto trabajo-familia,
el equilibro de roles trabajo-familia y el ajuste de roles trabajo-familia.
Esto le ha permitido desarrollar modelos que permiten explicar

antecedentes y consecuencias asociados con la interfaz trabajo-familia.

En consecuencia, desde hace tiempo se reconoce que el trabajo y la familia
no son esferas separadas (Kanter, 1977) sino dominios de vida
interdependientes vinculados por una variedad de mecanismos (Edwards
& Rothbard, 2000) que pueden ser tanto positivos como negativos,
especialmente el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus
& Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2000). Tanto el conflicto trabajo-
familia como el enriquecimiento trabajo-familia se postulan como
bidireccionales, lo que significa que el trabajo puede interferir y beneficiar
a la familia, y la familia puede interferir y beneficiar el trabajo(Frone, 2003;
Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz &
Marks, 2000).

Se plantea que, “el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia son
conceptualmente y empiricamente distintos” (Carlson et al., 2010, p. 334).
Mientras que el conflicto trabajo-familia se refiere al grado en que las
actividades de un individuo en un dominio (por ejemplo, trabajo)
interfieren con actividades en otro dominio (por ejemplo, familia), el
enriquecimiento trabajo-familia se refiere al grado en que las actividades de

un individuo en un dominio mejoran las actividades en otro. Una
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suposicion esencial subyacente a cada uno de estos constructos es que la
ausencia de interferencia no es equivalente a la presencia de mejora, y que
la ausencia de mejora no es isomorfica con la interferencia (Carlson et al.,
2010). De otra parte, los elementos o escalas utilizados para medir el
conflicto trabajo-familia estan débilmente asociados con elementos o
escalas utilizadas para medir el enriquecimiento (o conceptos similares al
enriquecimiento) (Catlson et al., 2006; Hanson, Hammer, & colton, 20006).
Asi, la evidencia empirica respalda la nocién de que el conflicto y el
enriquecimiento trabajo-familia son fenémenos distintos (Byron, 2005;
Carlson et al., 2010, 2006; Greenhaus & Powell, 20006; J. H. Wayne et al.,
2004).

2.4 INTERFAZ TRABAJO-FAMILIA: CONFLICTO Y
ENRIQUECIMIENTO

En el presente estudio se analizara la interfaz trabajo-familia, desde la
perspectiva del conflicto y el enriquecimiento. Nos motiva la eleccién de
estos dos mecanismos de vinculacién de los roles del trabajo y la familia
porque son dos realidades que subyacen paralelamente en la vida de un ser
humano, el cual, ademas de atender necesidades familiares y personales
debe atender aquellas relacionadas con su condiciéon laboral. Sobre estos
dos mecanismos de vinculacion se ha desarrollado, desde hace varios afios
un cuerpo importante de investigacioén, un poco mas sobre el conflicto que
sobre el enriquecimiento. Alrededor de ellos han surgido una serie de
conceptos, modelos, instrumentos de medicioén y teorfas, que permiten
analizar sus relaciones con una serie de antecedentes y consecuencias que

afectan la vida de las personas tanto en su ambito personal como laboral.
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A continuacion, se expondran estos elementos de tal forma que nos permita

fundamentar los analisis de los capitulos subsiguientes.

2.41 El conflicto trabajo-familia

Para el proposito de este estudio nos concentraremos en el modelo de
conflicto trabajo-familia propuesto por Greenhaus & Beutell (1985), el cual
parte de la perspectiva del conflicto de roles, para aproximarse a la relacion
entre el trabajo y la familia. Inicialmente plantean el conflicto de roles como la
"ocurrencia simultianea de dos (o0 mas) series de presiones, de modo que el
cumplimiento de una dificultatfa el cumplimiento de la otra" (Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964, p. 19), con lo que el conflicto interrol ““se
experimenta cuando las presiones que surgen en un rol son incompatibles
con las presiones que surgen en otro rol” (Greenhaus & Beutell, 1985, p.
77), es decir, existe una incompatibilidad de presiéon de rol cuando la
participaciéon en un rol se hace mas dificil en virtud de la participacién en
otro rol. Finalmente definen el conflicto trabajo-familia como “una forma de
conflicto entre roles en el que las presiones de rol de los dominios del
trabajo y la familia son mutuamente incompatibles en algunos aspectos.”
(Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77). Asi, la participaciéon en el rol de
trabajo (familia) se hace mas dificil en virtud de la participacion en el rol de
familia (trabajo). El conflicto trabajo-familia, entonces, es un tipo de
conflicto interfuncional, en el que la funcién que demanda detenerse en un
dominio (trabajo o familia) es incompatible con la funcién que demanda
detenerse en el otro (familia o trabajo) (Greenhaus & Beutell, 1985; Kahn

et al., 1964), es decir, las demandas laborales y familiares son mutuamente
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incompatibles, de modo que satisfacer las demandas en un dominio
dificulta satisfacer las demandas en el otro (Burke & Greenglass, 1987;

Greenhaus & Beutell, 1985).

Los investigadores también han considerado las diferentes formas de
conflicto trabajo-familia y su bidireccionalidad. Greenhaus & Beutell (1985)
y Netemeyer, Boles, & Mcmurrian (1996) hacen una distinciéon entre
conflicto trabajo-familia basados en el tiempo, en la tensién y en el
comportamiento. Asi, el conflicto basado en el tiempo puede ocurrir cuando el
tiempo dedicado a un rol hace dificil participar en otro rol, el conflicto basado
en la tension sugiere que la tension experimentada en un rol interfiere con el
desempefio en otro roly, el conflicto basado en el comportamiento ocurre cuando
los patrones especificos de comportamiento en un rol pueden ser
incompatibles con la expectativa de comportamiento en otro rol Greenhaus
& Beutell (1985). De otra parte, Gutek, Searle, & Klepa (1991) plantearon
que cada una de estas tres formas de conflicto trabajo-familia tiene dos
direcciones: 1) conflicto debido al trabajo que interfiere con la familia
(Work Interfering With Family: WIF) y, 2) conflicto debido a la familia que
interfiere con el trabajo (Family Interfering With Work: FIW). Para
entender completamente la relaciéon trabajo-familia Frone etal. (1992) y
Greenhaus & Beutell (1985) plantearon que beben considerarse estas dos
direcciones del conflicto trabajo-familia. Posteriormente, (Catlson et al.,
2000), toman las tres formas de conflicto trabajo-familia y las combinan
con las dos direcciones, y surgen seis dimensiones de conflicto trabajo-
familia a saber: 1) WIF basado en el tiempo, 2) FIW basado en el tiempo,
3) WIF basada en la tension, 4) FIW basado en la tensién, 5) WIF basado
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en el comportamiento y, 6) FIW basado en el comportamiento. En la Figura

2.1se pueden apreciar las seis dimensiones expuestas.

Figura 2.1 Dimensiones del Conflicto Trabajo-Familia.

Direcciones del conflicto trabajo-familia

Trabajo que Familia que
- interfiere con la interfiere con el
= familia trabajo
=
S Basado en el Basado en el
1 . .
K=X ) tiempo tiempo
S Tiempo
-& Trabajo que interfiere | Familia que interfiere
= o .
g con la familia con el Trabajo
2
é’ Basado en la Basado en la
= ., tension tension
5 Tension
) Trabajo que interfiere | Familia que interfiere
'S) con la familia con el Trabajo
S
g Basado en el Basado en el
= . .
o . comportamiento | comportamiento
~ Comportamiento

Trabajo que interfiere | Familia que interfiere
con la familia con el Trabajo

Fuente: adaptado de la Figura 1 de Carlson et al. (2000)

Ia investigacion ha demostrado que tanto el WIF como el FIW estan
relacionados. Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2005) en un metaanalisis
desarrollado, encontraron una correlacion de la media ponderada entre
WIF y FIW, sin embargo, concluyeron que "a pesar de algunos
solapamientos, las dos medidas tienen una variacién unica suficiente para
justificar examenes independientes"(p. 228). Asi mismo, en estudios
longitudinales también se han encontrado patrones de correlaciéon entre
WIF y FIW (Frone, 2000; Hammer, Neal, Cullen, Sinclair, & Shafiro, 2005).

Por lo tanto, es importante diferenciar entre WIF y FIW para poder
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determinar los posibles mecanismos diferentes que subyacen a estos

conflictos internos (Amstad et al., 2011).

En adelante, para referirnos a WIF utilizaremos también WFC (Work-to-
Family Conflict) y para referirnos a FIW utilizaremos FWC (Family-to-
Work Conflict), términos utilizados comunmente en la literatura para
referirse a las dos direcciones del conflicto trabajo-familia. Segun Carlson
& Grzywacz (2008) “el conflicto entre el trabajo y la familia y la
interferencia entre el trabajo y la familia se usan indistintamente en la

literatura” (p. 60)

2.4.2 El enriquecimiento trabajo-familia

Un creciente nimero de investigadores sobre la relacion trabajo-familia ha
llamado la atencién sobre el lado positivo de esta interfaz (Barnett & Hyde,
2001; Frone, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 2002; Greenhaus & Powell,
2006; Hammer, Bauer, & Grandey, 2003). La idea fundamental que subyace
detras del enriquecimiento es que el trabajo y la familia proporcionan a los
individuos recursos tales como mayor estima, ingresos y otros beneficios
que pueden ayudar al individuo a desempefarse mejor en otros dominios
de la vida (Barnett & Hyde, 2001; Greenhaus & Powell, 2006). Se ha
sugerido que existen sinergias entre el trabajo y la familia (Barnett & Hyde,
2001), y que estas sinergias son distintas de las incompatibilidades o
conflictos trabajo-familia (Grzywacz & Marks, 2000; J. H. Wayne etal.,
2004). Con lo cual, se ha planteado que “el conflicto y el enriquecimiento
trabajo-familia son conceptual y empiricamente distintos” (Carlson

et al., 2010, p. 334).
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Para el propdsito de este estudio nos centraremos en el modelo de
enriquecimiento trabajo-familia propuesto por (Greenhaus & Powell, 2006)
quienes se basaron en ideas introducidas inicialmente por Marks (1977 y
Sieber (1974). Parten del postulado de Voydanoff (2001) de que hay tres
formas en que la participacion en mdaltiples roles, a menudo denominada
acumulacién de roles, puede producir resultados positivos para los
individuos. Estas tres formas son: 1) las experiencias laborales y las
experiencias familiares pueden tener efectos aditivos sobre el bienestar, 2)
la participaciéon tanto en el trabajo como en los roles familiares puede
proteger a las personas de la angustia en uno de los roles y, 3) las
experiencias en un rol pueden producir experiencias positivas y resultados
en el otro rol. Greenhaus y Powell (2006) consideran que este tercer
mecanismo captura mejor el concepto de enriquecimiento del trabajo y la
familia, el cual definen como “la medida en que las experiencias en un rol
mejoran la calidad de vida en el otro rol” (p. 73). Los autores consideraron
que la calidad de vida tiene dos componentes: el alto rendimiento y el afecto

positivo.

Otras etiquetas se han dado a los vinculos positivos entre los roles del
trabajo y de la familia. Se le ha nombrado como facilitacién trabajo-
familia (Balmforth & Gardner, 2006; Rotondo & Kincaid, 2008; J. H.
Wayne et al.,, 2004), desbordamiento positivo (Grzywacz & Marks,
2000; Hammer et al., 2005; Hanson et al., 2006), mejora trabajo-familia
(Ruderman, Ohlott, Panzer, & King, 2002) o sinergia trabajo-familia
(Beutell & Schneer, 2014; Beutell & Wittig-Berman, 2008); aunque todos
capturan el nucleo del enriquecimiento trabajo-familia (Catlson et al., 2000;

Greenhaus & Powell, 2006). Greenhaus & Powell (2006) consideran que
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el enriquecimiento es sinénimo de desbordamiento positivo, mejora y
facilitacién. Sin embargo, Carlson etal. (2006) plantean ciertas
distinciones conceptuales entre enriquecimiento, mejora, derrame
positivo y facilitacién que han considerado importantes al momento de
desarrollar su escala de media de enriquecimiento trabajo-familia. De
igual forma Masuda, McNall, Allen, & Nicklin (2012) plantean que
aunque operacionalizados de forma ligeramente diferente, estos
constructos estan estrechamente relacionados. Wayne (2009) ha
sugerido que el enriquecimiento trabajo-familia es una extensiéon del
desbordamiento positivo, y la facilitaciéon trabajo-familia una extension

del enriquecimiento trabajo-familia.

Al igual que en el conflicto trabajo-familia, Greenhaus y Powell (2000)
consideran que el enriquecimiento trabajo-familia es bidireccional. Es decir
“el enriquecimiento del trabajo a la familia ocurre cuando las experiencias
laborales mejoran la calidad de la vida familiar y el enriquecimiento de la
familia al trabajo ocurre cuando las experiencias familiares mejoran la
calidad de la vida laboral” (p. 73). En la literatura, estas direcciones del
enriquecimiento se han nombrado como enriquecimiento trabajo-a-familia
(Work to Family Enrichment: WFE) y enriquecimiento familia-a-trabajo

(Family to Work Enrichment: FWE).

Greenhaus y Powell (2000), identifican, cinco tipos de recursos laborales y
familiares que pueden generarse en un rol y que tienen la capacidad de
promover el enriquecimiento entre el trabajo y la familia. Un recurso es “un
activo que se puede utilizar cuando sea necesario para resolver un problema

o hacer frente a una situacion dificil” (Greenhaus & Powell, 20006, p. 80).
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Friedman & Greenhaus (2000) consideran que la generacion de recursos es
un motor crucial del proceso de enriquecimiento. Los recursos a los que
hacen mencion son: 1) las habilidades y perspectivas (p.e. habilidades cognitivas
e interpersonales, habilidades de afrontamiento, habilidades para realizar
multiples tareas, conocimiento y sabiduria derivados de las experiencias de
rol), 2) los recursos fisicos y psicoldgicos (p.e. autoevaluaciones positivas como la
autoeficacia y la autoestima, emociones positivas como el optimismo y la
esperanza), 3) los recursos de capital social (que se derivan de las relaciones
interpersonales en el trabajo y en la familia como la influencia y la
informacion), 4) la flexibilidad (discrecién para determinar el tiempo, el ritmo
y la ubicacién en la que se cumplen los requisitos de rol) y, 5) los recursos
materiales (dinero y regalos obtenidos de roles laborales y familiares). Como
indicaron Powell y Greenhaus (2004), para que se produzca el
enriquecimiento, los recursos no solo se deben transferir a otro rol sino que
se deben aplicar de forma exitosa para mejorar el rendimiento o afectar al

individuo.

Ademas, Greenhaus y Powell (20006), especifican dos mecanismos o vias por
las cuales estos recursos pueden promover dicho enriquecimiento. Los que
consideran son rutas mediante las cuales un recurso generado en el rol A
puede promover un alto rendimiento y un afecto positivo en el rol B, es
decir, promover la calidad de vida. L.as denominaron ruta instrumental y
ruta afectiva. La ruta instrumental, que ocurre cuando los recursos obtenidos
en un rol tienen un efecto instrumental directo sobre el desempefio en el
otro rol, es decir, un recurso puede transferirse directamente del rol A al rol
B, mejorando asi el desempefio en el rol B. Es decit, las habilidades y

perspectivas, los recursos fisicos y psicolggicos, los recursos de capital social, la flexibilidad
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) los recursos materiales generados en el rol A promueven directamente el alto rendimiento
en ¢l ro/ B. Asi, “el enriquecimiento se produce por medio del camino
instrumental cuando los individuos creen que la participacién en un rol ha
aumentado directamente su capacidad para desempefiarse en el otro”
(Crain & Hammer, 2013, p. 304). Por ejemplo, para el tipo de recursos
fisicos y psicoldgicos, en un estudio realizado por Ruderman, Ohlott, Panzer, &
King (2002) un grupo de mujeres gerentes informaron que los beneficios
psicolégicos de sus vidas personales, como la autoestima y la confianza,

aumentaron su efectividad gerencial.

Respecto a la ruta afectiva, esta ocurre cuando los individuos reciben recursos
extensos de un rol, su afecto positivo en ese rol aumenta, lo que, a su vez,
facilita su funcionamiento en el otro rol. En este caso un recurso generado
en el rol A puede promover un afecto positivo dentro del rol A, que a su
vez produce un alto rendimiento y un afecto positivo en el rol B. Existen
dos componentes del camino afectivo hacia el enriquecimiento: 1) el efecto
de los recursos en el afecto positivo en un rol y, 2) el efecto del afecto

positivo en un rol en el funcionamiento en el otro rol.

Dentro del primer componente (¢/ efecto de los recursos en el afecto positivo en un
rol), hay dos formas en que los recursos generados en el rol A pueden
producir un efecto positivo en el rol A. 1) Los recursos generados en el rol
A pueden tener efectos directos sobre el afecto positivo en el rol Ay, 2)
Los recursos generados en el rol A pueden promover un alto rendimiento
en el rol A, que, a su vez, aumenta el afecto positivo en ese rol. En resumen,
los recursos derivados del rol A pueden tener un efecto directo sobre el

afecto positivo en ese rol o pueden tener un efecto indirecto a través del
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alto desempefo. Es decit, las habilidades y perspectivas, los recursos fisicos y psicoldgicos,
los recursos de capital social, la flexibilidad y los recursos materiales generados en el rol A
producen un afecto positivo en el rol A. Dentro del segundo componente (e/ efecto del
afecto positivo en un rol en el funcionamiento en el otro rol) representa el efecto
facilitador del afecto positivo en el rol A sobre el desempefio en el rol B.

Es decir, e/ afecto positivo en el rol A prommeve un alto rendimiento en el rol B.

El afecto positivo se refiere a un estado de sentimiento validado que refleja
estados de animo, emociones o actitudes positivas (Pettit, Kline, Gencoz,
Gencoz, & Joiner, 2001). Greenhaus & Powell (20006) consideran que el
afecto positivo incluye estados de animo positivos y emociones positivas
derivadas de las experiencias de rol. El enriquecimiento se produce cuando
dicho afecto positivo se experimenta en un dominio y los beneficios
funcionan en otro (Greenhaus & Powell, 20006). Es decir “un aumento de
los recursos en un rol mejora el estado de animo, se derrama y permite
un mayor funcionamiento en el otro rol” (Crain & Hammer, 2013, p.
304). Por ejemplo, un padre que juega con su hijo en el hogar puede
desarrollar un buen estado de animo, emocién que puede llevar al lugar
de trabajo, que, a su vez, puede aumentar su capacidad para interactuar
positivamente con sus compafieros de trabajo, mejorando asi su

rendimiento.

Una distincién importante entre la ruta instrumental y la ruta afectiva es el
mecanismo por el cual los recursos derivados de un rol mejoran el

funcionamiento en el otro:

“en la ruta instrumental, los recursos en el rol A tienen efectos

directos sobre el desempefio en el rol B, mientras que, en la ruta
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afectiva, los recursos en el rol A tienen efectos indirectos en el
rendimiento en el rol B a través del afecto positivo en el rol A. Cabe
sefialar que ambos caminos en ultima instancia, puede promover el
afecto positivo en el rol B debido al efecto del desempeno en el rol

B sobre el afecto positivo en ese rol” (Greenhaus & Powell, 2000,

p. 83).

Consistentes con el trabajo realizado Greenhaus & Powell (20006), (Catlson
etal., 2006) conceptualizaron en su medida de enriquecimiento trabajo-
familia, seis dimensiones conceptuales, que son un aporte a la teorfa de
enriquecimiento. Ellos indican, que son consistentes con la afirmacién de
Greenhaus & Powell (2006) de que el enriquecimiento se produce a través
de caminos instrumentales y afectivos y, afirman que las dimensiones
propuestas se corresponden con los mecanismos conceptuales previos
mediante los cuales se cree que ocurre el enriquecimiento. Los autores
argumentan que es plausible que los mecanismos de enriquecimiento
bidireccional entre el trabajo y la familia no sean paralelos porque la funcién
y las actividades de estos dos sistemas no son completamente similares y
pueden proporcionar tipos cualitativamente diferentes de ganancias de

recursos (Carlson et al., 2006; Frone, 2003).

Las seis dimensiones desarrolladas por (Catlson etal.,, 2006) para el
enriquecimiento trabajo-familia se describen a continuacion. Dimensiones de
la direccion trabajo a familia (WFE): la dimension desarrollo trabajo-familia, es
definida como “cuando la participacion en el trabajo conduce a la
adquisicion o el perfeccionamiento de habilidades, conocimientos,

comportamientos o formas de ver las cosas que ayudan a un individuo a ser
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un mejor miembro de la familia. La dimension afecto trabajo-familia, es
definida como “cuando la participacion en el trabajo da como resultado un
estado o actitud emocional positivo que ayuda al individuo a ser un mejor
miembro de la familia”. La dimension capital trabajo-familia, es definida como
cuando la participaciéon en el trabajo promueve niveles de recursos
psicosociales tales como un sentido de seguridad, confianza, logro o
realizacion personal que ayuda al individuo a ser un mejor miembro de la
familia”. De otra parte, las dimensiones de la direccion familia a trabajo (FWE): 1a
dimension  desarrollo  familia-trabajo, es definida como “cuando la
participacion en la familia conduce a la adquisicion o el perfeccionamiento
de habilidades, conocimientos, comportamientos o formas de ver las cosas
que ayudan a un individuo a ser un mejor trabajador”. La dimension afecto
familia-trabajo, es definida como “cuando la participacion en la familia da
como resultado un estado o actitud emocional positivo que ayuda al
individuo a ser un mejor trabajador”. La dimension eficiencia familia-trabajo,
es definida como “cuando la participacion en la familia proporciona un

sentido de enfoque o urgencia que ayuda al individuo a ser un mejor

trabajador” (p. 140).

2.5 ANTECEDENTES Y CONSECUENCIAS DEL
CONFLICTO Y EL ENRIQUECIMIENTO
TRABAJO-FAMILIA

Alrededor de los antecedentes (predictores) y las consecuencias (resultados)
tanto del conflicto como del enriquecimiento trabajo-familia se han
realizado diversos estudios empiricos, experimentales y de revision que han

permitido avanzar en el desarrollo de nuevos modelos y teorias sobre estos
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dos constructos. A continuacion, se presentara un resumen de algunos de

esos resultados.

2.5.1 Antecedentes y consecuencias del conflicto trabajo-
familia

2.5.1.1  Antecedentes del conflicto trabajo-familia

Como antecedentes del conflicto trabajo-familia, resultados meta-analiticos
dan cuenta de que en general, las dos direcciones del conflicto (WIF o WFC
y FIW o FWC) estan relacionados con antecedentes diferentes. Byron
(2005) realiz6 una revision meta-analiticas de resultados de mas de sesenta
estudios para ayudar a determinar los efectos relativos al trabajo (p. e.
implicacion laboral, horas pasadas en el trabajo, apoyo laboral, flexibilidad
de horatio, estrés laboral), 7o relativos al trabajo (p. e. implicacién familiar/no
laboral, apoyo familiar, estrés familiar, numero de nifios, empleo del
conyuge, estado civil), y factores demograficos e individuales (p. e. sexo, ingresos,
estilo y habilidades de afrontamiento) sobre la interferencia del trabajo con
la familia (WIF) y la interferencia de la familia en el trabajo (FIW). Encontré
que los factores laborales se relacionaron mas fuertemente con WIF, y
algunos factores no laborales se relacionaron mas fuertemente con FIW y,
que los factores demograficos, como el sexo y el estado civil de un
empleado, tienden a relacionarse débilmente con WIF y FIW, sugiriendo
que estos dos, por si solos, son malos predictores del conflicto entre el
trabajo y la familia. En general, el analisis respalda la idea de que “WIF y
FIW tienen antecedentes Gnicos y, por lo tanto, pueden requerir diferentes
intervenciones o soluciones para prevenir o reducir su apariciéon” (p. 171).

Por otro lado, Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2000) presentaron un
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examen meta-analitico (sobre 38 estudios) del valor de cinco facetas de
entornos de trabajo favorables a la familia (Family Friendly Work
Environments, FFWEs) en la reducciéon del conflicto trabajo-familia
(global y en las direcciones trabajo a famililla y familia a trabajo). Estas
FFWEs, clasificadas en dos categorias, una denominada programas, politicas o
beneficios de trabajo-familia (flexibilidad, cuidado de dependientes), y otra,
cultura amigable a la familia (cultura de trabajo-familia, apoyo de supervisor y
apoyo de compafieros de trabajo). En general, los resultados sugieren que
las facetas de los FFWEs probablemente brinden menos asistencia a los
trabajadores en la gestion de conflictos trabajo-familia de lo que se podria
sospechar o desear. Sin embargo, los resultados sugieren también, que
ofrecen asistencia tnica (si no valiosa) a los trabajadores en el equilibrio
entre trabajo y familia. De otra parte, los aspectos de una cultura de trabajo
amigable para la familia estdn mas estrechamente relacionados con el

conflicto trabajo-familia global y el WFC.

Otros estudios meta-analiticos identifican antecedentes o predictores del
conflicto trabajo- familia como los realizados por (Allen et al., 2013, 2012;
Eby et al., 2005; French et al., 2018; Kossek, Pichler, Hammer, & Bodner,
2011; Michel, Kotrba, et al., 2011; Michel, Mitchelson, Pichler, & Cullen,
2010; Shockley, Shen, DeNunzio, Arvan, & Knudsen, 2017). En particular
el trabajo realizado por Michel etal. (2011) quienes proporcionan y
examinan meta-analiticamente un marco organizativo y un modelo teérico
de conflicto trabajo-familia, indicando que tanto WEFC como FWC tienen
ciertos antecedentes y de ellos unos predictores en particular. Asi, son
antecedentes del conflicto trabajo a familia (WEC) los factores estresantes del rol

laboral (factores de estrés en el trabajo, conflicto de rol, ambigtedad de rol,
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sobrecarga de rol, demandas de tiempo), la participacion del rol laboral
(participacion laboral, interés/centralidad laboral), el apoyo social en el trabajo
(apoyo organizativo, apoyo de supervisor, apoyo de compafieros de
trabajo), las caracteristicas del trabajo (variedad de tareas, autonomia laboral,
organizaciéon amigable con la familia) y la personalidad (locus de control
interno, afecto negativo/neuroticismo); y son antecedentes del conflicto
familia a trabajo (FWC) los factores estresantes del rol familiar (factores
estresantes familiares, conflicto de roles, ambigiiedad de roles, sobrecarga
de roles, demandas de tiempo, demandas de los padres, nimero de
hijos/dependientes), la participacion del rol familiar (interés/centralidad
tamiliar), el apoyo social familiar (apoyo familiar, apoyo conyugal), las
caracteristicas familiares (clima familiar) y la personalidad (locus de control
interno, afecto negativo/neuroticismo). En cuanto a los predictores, los
resultados hipotéticos de un modelo revisado basado en los resultados del
estudio indican que son predictores de FWC, los factores estresantes del rol laboral
(factores de estrés en el trabajo, conflicto de rol, ambigiiedad de rol,
sobrecarga de rol) y el apoyo social en el trabajo (apoyo organizativo, apoyo del
supervisot, apoyo de compafieros de trabajo); y son predictores de WEC los
Jactores estresantes del rol familiar (factores estresantes familiares, conflicto de
roles, ambigtiedad de roles, sobrecarga de roles), la participacion familiar
(interés/centralidad familiar), el apoyo social familiar (apoyo familiar, apoyo

conyugal) y las caracteristicas familiares (clima familiar).

2.5.1.2  Consecuencias del conflicto trabajo-familia

Respecto a las consecuencias del conflicto trabajo-familia, investigaciones

y resultados meta-analiticos presentan consecuencias asociadas al WFC y al
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FWC dentro del mismo domino (trabajo, familia) o mediante dominio
cruzado. Particularmente para el afio 2000, Allen etal. realizaron un
metaanalisis sobre las consecuencias asociadas al WFC, las cuales
clasificaron en tres grupos a saber: los resultados asociados con el trabajo
(satisfaccion laboral, satisfaccion profesional, compromiso organizacional,
intencién de abandono, ausentismo, desempeno laboral), los resultados no
asociados con el trabajo (satisfaccion con la vida, satisfacciéon marital,
satisfaccion familiar) y los resultados asociados con el estrés (estrés psicolégico
general, sintomas somaticos/fisicos, depresién, abuso de alcohol,
agotamiento, estrés laboral, estrés familiar). De otra parte Kossek & Ozeki
(1999) realizaron un trabajo meta-analitico en el que utilizaron métodos
cualitativos y cuantitativos para examinar las relaciones entre el conflicto
trabajo-familia y seis resultados del trabajo como son el deseznzperio, 1a intencion
de abandono, el ansentismo, el compromiso organizacional, la participacion en el trabajo

y el agotamiento.

En linea con los dos trabajos anteriores, Amstad et al. (2011), realizaron
una revision de la literatura de los estudios (427 tamafios de efectos) que
analizan el conflicto trabajo-familia y sus consecuencias. En este caso el
conflicto trabajo-familia se analiz6é bidireccionalmente (WIF y FIW).
Evaluaron tres categorias de resultados potenciales: resultados relacionados con
¢l trabajo (satisfaccioén laboral, compromiso organizacional, intenciéon de
abandono, agotamiento, ausentismo, desempeno laboral, estrés laboral y
comportamientos de ciudadania organizacional — OCB), resultados
relacionados con la  familia (satisfaccibn marital, satisfaccion familiar,
desempeno familiar, estrés familiar) y resultados no especificos del dominio

(satisfaccion de vida, problemas de salud, tensiéon psicoldgica, sintomas
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somaticos/fisicos, depresion, uso/abuso de sustancias). Los resultados
muestran que WIF y FIW se relacionan consistentemente con los tres tipos
de resultados. Ambos tipos de conflicto mostraron relaciones mas fuertes
con los resultados del mismo dominio que con los resultados entre
dominios. Por lo tanto, “el WIF se asocié mas estrechamente con los
resultados relacionados con el trabajo que con los relacionados con la
familia, y el FIW se asocié mas fuertemente con los resultados relacionados

con la familia que con los relacionados con el trabajo™ (p. 151).

Otros metaanalisis analizan tanto lo antecedentes como los resultados
asociados al conflicto trabajo-familia. Tal es el caso de (Ford et al., 2007)
quienes examina las relaciones entre los factores de estrés, la participacion
y el apoyo en los dominios del trabajo y la familia, el conflicto entre el
trabajo y la familia y la satisfaccioén fuera de esos dominios. Los resultados
sugieren que “las variables especificas del dominio laboral explican una
cantidad considerable de variabilidad en la satisfaccion familiar, mientras
que las variables especificas del dominio familiar explican una cantidad
considerable de wvariabilidad en la satisfaccion laboral, donde el estrés
laboral y familiar tiene los efectos mas fuertes en el conflicto trabajo-familia
y la satisfaccion entre dominios” (p.57). Y el de Liao, Lau, Hui, & Kong
(2019), quienes investigaron las relaciones entre el conflicto trabajo familia
y tres pates de antecedentes (demanda/control, autonomia/horas dedicadas a
los dominios de trabajo y familia y, sobrecarga de roles/flexibilidad) y
resultados (compromiso y desempefio en el trabajo y en la familia,

consecuencias profesionales).
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2.5.2 Antecedentes y consecuencias del enriquecimiento
trabajo-familia

2.5.2.1  Antecedentes del enriguecimiento trabajo-familia

Al igual que sucede con el conflicto trabajo-familia, resultados meta-
analiticos dan cuenta de que en general, las dos direcciones del
enriquecimiento (WFE y FWE) estan relacionados con antecedentes
diferentes. Lapierre etal. (2018) encontraron que, de acuerdo con la
especificidad del dominio, las caracteristicas contextuales del dominio del
trabajo tienden a estar mas relacionadas con WFE que con FWE y que las
del dominio de la familia estan mas relacionadas con FWE que con WFE.
Con lo que estos hallazgos sumados a los de otros trabajos tedricos y
empiricos anteriores, implica que las direcciones de enriquecimiento deben
examinarse por separado (Catlson et al., 2006; Greenhaus & Powell, 2006;

J. H. Wayne, Grzywacz, Catlson, & Kacmar, 2007).

Sobre los antecedentes del enriquecimiento trabajo-familia se han realizado
varias revisiones meta-analiticas unas en conjunto con el conflicto trabajo-
familia y otras individualmente. Entre las que se encuentran en el primer
grupo estan las realizadas por Litano, Major, Landers, Streets, & Bass (2016)
quienes diseflaron un estudio para demostrar el valor de la teoria del
intercambio de lideres y miembros (LMX, sus sigla en inglés) como una
lente a través de la cual se pueden comprender las experiencias de trabajo y
familia (conflicto y enriquecimiento) de los empleados. Demostraron que
la teorfa LMX estaba relacionado negativamente con la interferencia
trabajo-familia y la interferencia familia-trabajo, asi mismo se relacion6

positivamente con el enriquecimiento trabajo-familia y enriquecimiento

84



Capitulo 2: Marco tedrico general

familia-trabajo. Y la realizada por Michel, Clark, & Jaramillo (2011), quienes
examinaron las relaciones entre el modelo de cinco factores de la
personalidad (FFM, sus siglas en inglés) y las formas negativas y positivas
de desbordamiento de trabajo-no trabajo (p. e., conflicto y facilitacion
trabajo-familia). Los resultados, revelaron que el FFM es predictivo del
desbordamiento trabajo-no trabajo. Mas especificamente encontraron que
la extraversion, la amabilidad, la escrupulosidad y el neuroticismo estan
relacionados con el desbordamiento negativo trabajo-no trabajo, mientras
que la extraversion, la amabilidad, la escrupulosidad y la apertura a la
experiencia estan relacionados con el desbordamiento positivo trabajo-no
trabajo. Entre las revisiones que se encentra en el segundo grupo y que solo
consideran el enriquecimiento trabajo familia, se encuentra la realizada por

Lapierre et al. (2018).

Dichos autores realizaron una revision meta-analitica cuyo objetivo fue
realizar una revision cuantitativa de la literatura empirica de 1990-2016, que
analiza los antecedentes teéricos de cada direccion del enriquecimiento
trabajo-familia, planteados por diversos modelos tedricos de
enriquecimiento. Los agruparon en una de dos categorias: caracteristicas
contextuales (denominadas caracteristicas de rol por Greenhaus & Powell, 20006;
recursos contextuales por ten Brummelhuis & Bakker, 2012 y recursos ambientales
por Wayne, Grzywacz, Carlson, & Kacmar (2007) y caracteristicas personales
(denominadas claves recursos por ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Las
caracteristicas contextuales “‘son aspectos del entorno de un rol o contexto
social” (Lapierre et al., 2018, p. 387), estas son clasificadas en caracteristicas
contextuales que proporcionan recursos, es decir aquellas que “permitirfan el

enriquecimiento” (J. H. Wayne et al., 2007, p. 66) y, caracteristicas contextuales
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gue agotan recursos, es decir, “las demandas de los roles o los factores
estresantes que podrian limitar la experiencia de enriquecimiento” (Lapierre
etal., 2018, p. 387). Estos, afirman que las caracteristicas contextuales que
proporcionan recursos tienden a tener relaciones mas fuertes con el
enriquecimiento que las caracteristicas contextuales que agotan los
recursos. En cuanto a las caracteristicas personales especificas de cada dominio,
estas se refieren a aspectos del yo que hacen que el individuo “experimente
estados emocionales positivos, busque experiencias de desarrollo positivas
y gane estatus y otros activos” (J. H. Wayne et al., 2007, p. 67). A esto ten
Brummelhuis y Bakker (2012) agregan que estas caracteristicas ayudan a los
individuos a hacer un uso 6ptimo de las caracteristicas contextuales de un
dominio, de modo que los recursos se adquieren mas facilmente y estan

disponibles para su uso en el otro dominio.

En consecuencia, las agrupaciones planteadas por Lapierre et al. (2018)
alrededor de las caracteristicas contextuales que proporcionan recursos, que
agotan recursos y, las caracteristicas personales son identificadas segin el
dominio (trabajo o familia). Asi, dentro del dominio del trabajo, hacen parte
de las caracteristicas contextuales del dominio del trabajo que proporcionan recursos: el
apoyo social en el trabajo (del supervisor en general, del supervisor centrado
en la familia, de los compafieros de trabajo en general, de los compafieros
de trabajo centrados en la familia, soporte general), las politicas
organizacionales favorables a la familia, la cultura laboral amigable con la
familia, la permanencia laboral (permanencia en el trabajo, permanencia en
la organizacién) y la autonomia laboral. Hacen parte de las caracteristicas
contexctuales del dominio del trabajo que agotan recursos: las horas laborales, la

sobrecarga de roles de trabajo y la inseguridad laboral. Finalmente hacen
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parte de las caracteristicas personales asociadas con el trabajo: la implicacion
laboral, la centralidad del trabajo y el compromiso de trabajo. Dentro del
dominio de la familia, hacen parte de las caracteristicas contextuales del dominio de
la familia que proporcionan recursos: el apoyo de la familiar y el estado civil.
Hacen parte de /las caracteristicas contexctuales del dominio de la familia que agotan
recursos: las horas familiares, la sobrecarga de roles familiares, el numero de
nifios, el tener un hijo menor, el estado de empleo del conyuge y las horas
de trabajo del conyuge. Finalmente hacen parte de las caracteristicas personales

asociadas con la familia: la participacion familiar y la centralidad familiar.

En importante resaltar que en su trabajo, Lapierre et al. (2018) plantean un
analisis comparativo con el trabajo realizado por (Michel, Kotrba, et al.,
2011) sobre los antecedentes del conflicto trabajo-familia. De una parte, los
primeros plantean que sus hallazgos sugieren que el supuesto de
especificidad de dominio puede ser demasiado restrictivo al examinar los
antecedentes potenciales de enriquecimiento, lo que es consistente con la
investigacion sobre los antecedentes del conflicto entre trabajo y familia de
los segundos. Indican que, “aunque el patron general de asociaciones
muestra que los antecedentes especificos del trabajo son mas importantes
para WFE que para FWE y que lo contrario generalmente es cierto para los
antecedentes especificos de la familia, varios antecedentes pueden permitir
ambas direcciones de enriquecimiento” (Lapierre et al., 2018, p. 397). De
otra, sugieren que el enriquecimiento estd mas sujeto a las caracteristicas
contextuales que proporcionan recursos que a las caracteristicas
contextuales que agotan los recursos. En consecuencia, las comparaciones
entre los hallazgos de Michel, Kotrba, et al. (2011) y Lapierre et al. (2018)

que involucran las mismas caracteristicas contextuales muestran que:
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“las caracteristicas que proporcionan recursos parecen relacionarse
mas fuertemente (positivamente) con el enriquecimiento que con el
conflicto (por ejemplo, el apoyo del supervisor, autonomia laboral,
apoyo familiar). A la inversa, las caracteristicas que agotan recursos
parecen relacionarse mas fuertemente (negativamente) con el
conflicto que (positivamente) con el enriquecimiento (por ejemplo,
la sobrecarga de roles laborales, la sobrecarga de roles familiares)

(Lapierre et al., 2018, p. 397).

En conjunto, estos patrones refuerzan la perspectiva de que el
enriquecimiento trabajo-familia y el conflicto trabajo-familia son
fenémenos distintos, en la medida en que parecen estar sujetos a
caracteristicas contextuales, lo que es coherente con los propuesto por ten
Brummelhuis y Bakker (2012) quienes indicaron que las caracteristicas
contextuales que proporcionan recursos sirven como punto de partida para
el enriquecimiento, mientras que las caracteristicas contextuales que agotan

los recursos representan un punto de partida para el conflicto.

2.5.2.2  Consecuencias del enriguecimiento trabajo-familia

Aligual que sucede para las consecuencias del conflicto trabajo-familia, para
el enriquecimiento trabajo-familia, investigaciones y resultados meta-
analiticos presentan consecuencias asociadas al WFE y al FWE dentro del
mismo domino (trabajo, familia) o mediante dominio cruzado. En un
metaanalisis realizado por McNall et al. (2010), en el que adoptaron una

tipologia similar a la disefiada por Allen et al. (2000), investigaron la

relacion entre el WEFE y el FWE con consecuencias relacionadas con el
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trabajo, no relacionadas con el trabajo y relacionadas con la salud. Los
resultados relacionados con el trabajo consideran el efecto del enriquecimiento
en el trabajo y los factores del lugar de trabajo (p.e la satisfaccion laboral,
el compromiso afectivo, las intenciones de abandono). Los resultados no
relacionados con el trabajo consideran el efecto del enriquecimiento en la
familia y otros factores no relacionados con el trabajo, como la
satisfaccion familiar y la satisfaccion con la vida. Los resultados relacionados
con la salud incluyen tanto la salud fisica como la mental. En su estudio
encontraron que tanto WFE como FWE estaban relacionados
positivamente con la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y la
satisfaccion familiar, pero no con las intenciones de abandono; y ademas
no contaron con estudios suficientes para examinar la relacién entre FWE
y satisfaccién con la vida. WFE estaba mas fuertemente relacionado con
las variables relacionadas con el trabajo, mientras que FWE estaba mas
fuertemente relacionado con las variables no relacionadas con el trabajo.
También encontraron que tanto WFE como FWE estaban relacionados
positivamente con la salud fisica y mental. Ademas, las relaciones parecen
depender de variables moderadoras, incluida la proporcién de mujeres en

la muestra.

Un metaanalisis mas reciente realizado por (Zhang et al.,, 2018) sobre la
base del marco presentado por Greenhaus y Powell (20006), examinaron las
consecuencias del enriquecimiento trabajo-familia y los resultados
apoyaron las relaciones esperadas en las cuatro categorias de consecuencias
del enriquecimiento trabajo-familia: las consecuencias afectivas, las consecuencias
de los recursos, las consecuencias del rendimiento y el bienestar general. Ademas, los

resultados mostraron que el enriquecimiento trabajo-familia tiene efectos
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mas fuertes en las consecuencias dentro del dominio que las consecuencias
entre dominios. Tres tipos de moderadores basados en la teorfa, incluidas
las caracteristicas demograficas de la muestra, la cultura nacional y el tipo
de construccion de enriquecimiento, explicaron parcialmente la variacion

entre estudios en estos efectos (p. 211).

Tres categorias de consecuencias asociadas al enriquecimiento trabajo-
familia se agruparon de acuerdo con el respectivo dominio (trabajo o
familia) y una se agrupo de manera general (Zhang et al., 2018). As{ para las
consecuencias asociadas con el dominio del trabajo, hacen parte las consecuencias
afectivas (satisfaccion laboral, compromiso organizacional, intenciones de
cambio); las consecuencias de los recursos (compromiso laboral, agotamiento) y,
las consecuencias del rendimiento (desempefio en el rol, comportamientos de
ciudadania organizacional - OCB). Dentro del dominio de la familia, hace parte
las consecuencias afectivas (satisfaccion con la familia) y las consecuencias del
rendimiento (rendimiento familiar). Por ltimo, para la categoria de bienestar

general se incluyeron: salud general, satisfaccion con la vida y estrés.

Otros metaanalisis analizan tanto lo antecedentes como los resultados
asociados al enriquecimiento trabajo-familia. Tal es el caso de Crain y
Hammer (2013) quienes agruparon los antecedentes de enriquecimiento
trabajo-familia en categorias de variables no relacionadas con el trabajo (p.e.
cohesion familiar, apoyo familiar, demandas de amigos), variables relacionadas
con el trabajo (p.e. autonomia, apoyo del supervisor, habilidades sociales) y
caracteristicas personales (p.e. amabilidad, neuroticismo, pensamiento positivo)
En total identificaron 54 antecedentes relacionados con FWE y 60

antecedentes relacionados con WFE. En cuanto a los resultados, estos son
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agrupados en las categorfas similares a las contempladas por McNall et al.
(2010): resultados no relacionados con el trabajo (p.e. satisfaccion familiar,
satisfaccién con la vida, rendimiento en casa), resultados relacionados con
el trabajo (p.e. satisfaccion laboral, agotamiento laboral, estrés laboral) y
resultados de salud y bienestar (p.e. estrés individual, colesterol, calidad de
suefio). Identificaron en total 38 resultados asociados con FWE y 34

asociados con WFE.

2.5.3 Antecedentes y consecuencias abordadas en la tesis

Para los propésitos de la presente tesis se han elegido antecedentes y
consecuencias asociadas tanto al conflicto como al enriquecimiento trabajo
familia. En cuanto a los antecedentes o predictores hemos elegido el uso de
WILBPs, el apoyo social (apoyo del supervisor y apoyo familiar), y en cuanto
a las consecuencias o resultades hemos elegido los indicadores de bienestar
(satisfaccion laboral, satisfaccion familiar y satisfaccién con la vida) y /a

intencion de abandono, ver Figura 2.2.
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Figura 2.2 Antecedentes y consecuencias del conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia
adoptados en la tesis.

Antecedentes Interfaz trabajo-familia Consecuencias
0 recursos o resultados
Beneficios y politicas Conflicto ..
. - N Satisfaccion laboral
trabajo-vida (WLBPs) trabajo-a-familia
Dominio VEC _ Dominio
trabajo WFC - trabajo
) Intencion de
Apovo del supervisor
: abandono
Enriquecimiento
"“h‘m"’_ﬂ_’tlﬂmﬂm Satisfaccion con la _ Bicnestar
WFE vida general
- Enriquecimiento -
Dominio - . familia-a-trabajo s el ot 2 o Dominio
- Apoyo familiar FWE Satisfaccion familiar - .
familia : ' familia

Fuente: elaboracién propia a partir de la literatura.

Partimos de la eleccién de estos antecedentes y consecuencias por varias
razones. Primero, nos interesa profundizar en el analisis de la interfaz
trabajo-familia, tanto desde la perspectiva del trabajo como de la familia.
Segundo, en particular este interés parte del papel que juega el apoyo social
(Michel, Kotrba, et al., 2011) como predictor de dicha interfaz, por tanto,
elegimos desde el domino del trabajo las intervenciones organizacionales
para el balance trabajo-familia como son el apoyo del supervisor y el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs), y desde el dominio de la
familia, el apoyo familiar. Tercero, como se mencionaba anteriormente,
nuestro interés en el analisis del efecto de estos antecedentes sobre los
resultados de la interfaz trabajo-familia se fundamentara en la perspectiva
de atribucién de origen (o efectos dentro del dominio). Autores indican que
los efectos dentro del dominio se refieren a las relaciones entre el conflicto y el
enriquecimiento trabajo-familia y los resultados que estan en el mismo

dominio donde se origina el conflicto o el enriquecimiento(Allen et al.,
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2000; Amstad et al., 2011; Zhang et al., 2018). Por lo que elegimos como
resultados, para integrar a los modelos dentro del dominio del trabajo, la
satisfaccion laboral y la intencién de abandono; dentro del dominio de la
familia la satisfaccién familiar; y dentro de ambos dominios la satisfaccion
con la vida. Esta ultima considerando lo que Catlson & Kacmar (2000)
planteaban de que “la satisfacciéon con la vida es mas amplia que las otras
formas de satisfaccién y abarca ambos dominios (trabajo y familia)” (p.
1034), lo que es compatible con los modelos aditivos de satisfaccion con la
vida propuestos por Kopelman et al. (1983) y Rice et al., 1992 entre otros,
que predicen que la satisfacciéon con la vida sera un producto de las

satisfacciones de otros dominios.

Del lado de los indicadores de bienestar nos motiva profundizar en el efecto
que tienen el apoyo social y la interfaz trabajo-familia sobre este tipo de
consecuencias afectivas (Shockley & Singla, 2011) como son la satisfaccion
familiar, laboral y con la vida. De igual forma, su efecto sobre la intencién
de abandono que es un predictor importante de la rotacion real (Tett &
Meyer, 1993), la cual puede ser muy costosa para las organizaciones en
términos econémico o sociales (Kalemci Tuzun & Arzu Kalemci, 2012), y
ademas, los resultados respecto a su relaciéon con el enriquecimiento son

aun poco consistentes (McNall et al., 2010).

En la Tabla 2.1 se encuentran las definiciones adoptadas para estos
constructos. En los capitulos 4, 5 y 6 se desarrollaran con mayor detalle
estos conceptos y las relaciones tedricas establecidas desde la literatura con
el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia, dentro de cada modelo

propuesto.
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Tabla 2.1 Definiciones adoptadas para los antecedentes y consecuencias del conflicto y
el enriquecimiento trabajo-familia.

Concepto Definicién Fuente
Antecedentes
WLBPs (Wotk-Life | Se pueden definir como instalaciones (Osterman, 1995;
Benefits and patrocinadas  por la  organizacién, Scheibl &  Dex,

Policies): Beneficios
y politicas trabajo-
vida

disefiadas para respaldar la combinacién

del trabajo remunerado y las
responsabilidades  familiares de sus
empleados.

1998).
(Den Dulk et al., 1999;
Poelmans et al., 2009).

Apoyo del

supervisor

“la cantidad de ayuda instrumental,
preocupacion emocional, informacién
y/o funciones de evaluaciéon del
supervisor inmediato”.

(Michel, Kotrba, et al.,
2011, p. 693)

Apoyo familiar

“la cantidad de ayuda instrumental,
preocupacion emocional, informacién
y/o funciones de evaluaciéon de la
unidad familiar”.

(Michel, Kotrba, et al.,
2011, p. 694)

Consecuencias

Satisfaccién laboral

"un estado emocional placentero o
positivo que resulta de la apreciacién de
nuestro  trabajo o de nuestras
experiencias de trabajo".

(Locke, 1976, p. 316)

Satisfaccién familiar

"un estado afectivo que resulta de
nuestra propia percepcion de los
aspectos relativos a la familia en nuestra
vida en general".

(Karatepe & Baddar,
2000, p. 1018)

Satisfaccién con la
vida

“la evaluacién global de la calidad de
vida de una persona segin los criterios

elegidos”.

(Diener etal, 1985;
Shin & Johnson, 1978,
p. 478).

Intencion de
abandono

"una voluntad consciente y deliberada
de abandonar la organizaciéon".

(Tett & Meyer, 1993,
p- 262).

Fuente: elaboracion propia a partir de la literatura.

2.6 DEMANDAS Y RECURSOS DEL DOMINIO, UN
MODELO DE ANALISIS DE LA INTERFAZ
TRABAJO-FAMILIA

Sobre la base de los mecanismos de vinculacidon entre el trabajo y la

familia (conflicto, equilibrio y ajuste, trabajo-familia) planteados por
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Voydanoff en 2002, esta ha desarrollado dos modelos que permiten
vincular la interfaz trabajo-familia (conflicto y facilitacién) (Voydanoff,
2004) y (equilibro y ajuste) (Voydanoff, 2005b), con las demandas y
recursos de los dominios del trabajo y de la familia. En este apartado se
hara un breve desarrollo de ambos modelos, pues serviran de base para

el desarrollo de los siguientes capitulos de esta tesis.

Respecto al conflicto y la facilitacién (enriquecimiento) trabajo-familia,
Voydanoff, 2004, mediante la utilizacién de un enfoque de relevancia
comparable y relevancia diferencial, examina dentro del dominio del
trabajo, los efectos de las demandas, los recursos y los recursos que
abarcan limites, con el conflicto y la facilitaciéon trabajo-familia. Los
resultados apoyan el enfoque de prominencia diferencial al indicar que
las demandas de trabajo basadas en el tiempo y la tensién muestran
relaciones positivas relativamente fuertes con el conflicto trabajo a
familia, mientras que los recursos y las recompensas psicologicas
muestran relaciones positivas relativamente fuertes con la facilitacion
trabajo a familia. De otra parte, plantea que la disponibilidad de politicas
de apoyo familiar basadas en el tiempo y el apoyo organizacional
trabajo-familia se relaciona negativamente con el conflicto y se relaciona
positivamente con la facilitacién, lo que apoya el enfoque de

prominencia comparable.

Voydanoff (2004) plantea que la percepciéon del conflicto o la
facilitaciéon trabajo-familia se deriva de evaluar hasta qué punto las
demandas del entorno o los recursos del individuo mejoran el

desempeno de los roles del trabajo y los roles familiares. Bajo esta linea
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adopta una serie de definiciones y conceptos como: 1) Adopta las
definiciones conflicto y de facilitaciéon en términos de demandas y
recursos, a saber: el conflicto trabajo-familia es una forma de conflicto entre
roles en el que las demandas del trabajo y los roles familiares son
incompatibles en algunos aspectos, por lo que la participacién en un rol
es mas dificil debido a la participaciéon en el otro rol (Greenhaus &
Beutell, 1985); v la facilitacion trabajo-familia “como una forma de sinergia
en la cual los recursos asociados con un rol mejoran o facilitan la
participacion en el otro rol” (p. 399). 2) Adopta la bidireccionalidad de
ambos conceptos, tanto el conflicto como la facilitacién pueden tomar
dos formas: del trabajo a la familia y de la familia al trabajo. 3) Plantea
los conceptos de demanda, recursos y recursos que abarcan limites para
cada dominio (trabajo o familia): define las demandas como “reclamos
estructurales o psicolégicos asociados con requisitos de roles,
expectativas y normas a las que los individuos deben responder o
adaptarse ejerciendo un esfuerzo fisico o mental”; los recursos “como
activos estructurales o psicolégicos que pueden utilizarse para facilitar
el rendimiento, reducir las demandas o generar recursos adicionales” (p.
398); y los recursos que abarcan los limites “‘se centran en aspectos del trabajo
y los roles familiares que tratan directamente como el trabajo y la familia se
conectan entre si, como la flexibilidad del limite temporal entre el trabajo y
la familia y, el nivel de apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados
para coordinar las obligaciones y actividades laborales y familiares” (p. 401),
para el caso del dominio del trabajo. En la Figura 2.3 se puede observar el
modelo relevancia diferencial y de relevancia comparable que incluye,

dentro del dominio del trabajo, las demandas, los recursos y los recursos
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que abarcan limites, como fuentes de conflicto y facilitacion trabajo a

familia.

Figura 2.3 Modelo de relevancia comparable-relevancia diferencial del conflicto y la
facilitacion trabajo a familia.

Demandas dentro del dominio del trabajo

Demandas basadas en el tiempo
Demandas basadas en la tension \

Conflicto trabajoa
familia

Recursos que abarcan limites
Politicas de apoyo familiar basadas en el ttlempo

Apovo organizacional trabajo-familia

Facilitacion trabajo a

familia
Recursos dentro del dominio del trabajo

Recursos habilitadores
Recompensas psicologicas

Fuente: Voydanoff (2004).

De otra parte, Voydanoff (2005), usando la teoria del ajuste persona-
entorno y enfocandose en dos mecanismos de vinculacion del trabajo y la
familia como son el ajuste trabajo-familia y equilibrio trabajo-familia,
propone un modelo que los vincula a las demandas y los recursos laborales,
familiares y que abarcan los limites, entre sf, y con el desempefio y la calidad
del rol del trabajo y la familia. Plantea que “las percepciones de ajuste y
equilibrio entre el trabajo y la familia se derivan de la evaluacion de las
demandas relativas y los recursos asociados con los roles del trabajo y los
roles familiares” (p. 823). Aqui también Voydanoff propone definiciones
tanto para el ajuste como para el equilibrio trabajo-familia. Define el gjuste
trabajo-familia como “una forma de congruencia entre roles en la que los recursos

asociados con un rol son suficientes para satisfacer las demandas de otro
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rol, de modo que la participacién en el segundo rol pueda ser efectiva (p.
825). Y al equilibrio trabajo-familia lo considera como “una evalunacion global de
que los recursos laborales y familiares son suficientes para satisfacer las
demandas laborales y familiares, de modo que la participacion sea efectiva
en ambos dominios” (p. 825). El equilibrio trabajo-familia combina las
valoraciones de que los recursos familiares son adecuados para satisfacer
las demandas laborales y que los recursos laborales satisfacen las demandas
familiares con los efectos de las estrategias que abarcan los limites para
obtener una valoracién general del grado de armonia, equilibrio e
integraciéon de la vida laboral y familiar. La Tabla 2.2 presenta una lista
selectiva de demandas, recursos y estrategias asociadas con los dominios
del trabajo y de la familia, que se clasifican segin el dominio en el que se
originan y los procesos a través de los cuales se espera que influyan en el

ajuste y el equilibrio.

Tabla 2.2 Trabajo y familia, demandas, recursos y estrategias.

Dominio
Recurso o demanda - -
Trabajo Familia
Demandas dentro del dominio
Demandas basadas en el | Horas de trabajo remuneradas Tiempo para el cuidado de nifios
tiempo pequefios
Horas extras de trabajo u horas Tiempo para la atencién de
extraordinarias familiares enfermos y ancianos
Horario de trabajo no estandar Tiempo en el trabajo doméstico
Demandas basadas en la | Demandas de trabajo (p.e. carga = Demandas del cényuge
tensién de trabajo, demandas Demandas de los nifios
emocionales)
Inseguridad laboral Demandas de la familia

Demandas del hogar

Recursos dentro del dominio

Recursos habilitadores Autonomia Apoyo del esposo y de la familia

Apoyo del supervisor y
compafieros de trabajo
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Recompensas
psicologicas

Trabajo significativo

Recompensas de crianza

Orgullo

Respeto

Recompensas del hogar

Demandas que abarcan limites

Transiciones

Viaje de noche

Tiempo de traslado

Desenfoque de roles

Trabajar en casa

Actividades familiares en el
trabajo

Traer trabajo a casa

Interrupciones y distracciones
familiares

Recursos que abarcan limites

Apoyos laborales

Horario flexible

Cuidado del cényuge o familiares

Cuidado de dependientes

Servicios domésticos

Labores domésticas del conyuge o
los familiares

Apoyos familiares

Licencia parental

Tiempo libre para la familia

Trabajo a tiempo parcial

Empleo del cényuge

Apoyo normativo

Cultura de apoyo trabajo-familia

Supervisor de apoyo trabajo-
familia

Apoyo trabajo-familia del
cényuge y de los familiares

Estrategias que abarcan limites

Reducir las demandas

Recortar horas de trabajo

Perderse eventos familiares

Rechazar las horas extras

Hacer menos cuidado de
dependientes

Cambiar el horario de trabajo

Limitar la maternidad

Rechazar viajes

Hacer menos trabajo en casa

Tomar un trabajo menos exigente

Rechazar promociones

Rechazar asignaciones de trabajo

Empleo versus equilibrio entre
carrera y vida de pareja

Incrementar recursos

Aumentar las horas de trabajo

Contratar personal para el
cuidado de dependientes

Tomar un trabajo mas
enriquecedor

Contratar setrvicios a domicilio

Convertirse en trabajador por
cuenta propia

Aumentar el apoyo trabajo-familia

Fuente: adaptado de la Tabla 1 de Voydanoff (2005).

Como se puede observar, en este trabajo se amplian los conceptos de

demandas, recursos y recursos que abarcan limites dentro del dominio de

la familia, y se desarrollan los conceptos de demandas que abarcan limites

y estrategias que abarcan limites tanto para el dominio del trabajo como de

la familia. Es decir, ademas de las demandas y de los recursos dentro de los
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dominios del trabajo y la familia, la interfaz trabajo-familia también abarca
las demandas, los recursos y las estrategias que abarcan los limites.
Voydanoff (2005) plantea que las demandas y recursos dentro del dominio
son caracteristicas en un dominio que pueden influir en el rendimiento en
otro dominio, mientras que las caracteristicas asociadas con las demandas y
los recursos que abarcan los limites se centran en la interfaz entre los
dominios de trabajo y familia. Presenta como ejemplo que el apoyo del
supervisor orientado a mejorar el desempefio laboral es un recurso dentro
del dominio, mientras que el apoyo del supervisor que mejora la
coordinacién del trabajo y las responsabilidades familiares es un recurso
que abarca limites. Adicionalmente expone que, aunque las demandas y los
recursos que abarcan los limites se originan en un dominio, sirven como
demandas y recursos en ambos dominios. Por ejemplo, aunque los
beneficios y servicios de cuidado de dependientes se proporcionan como
un recurso a través del lugar de trabajo, estos beneficios y servicios también
son recursos familiares. En términos generales, las demandas que abarcan
limites, ‘limitan la capacidad de los empleados para administrar el limite
entre el trabajo y la familia a través de las dificultades de transicion y el
desenfoque de roles” (p. 830), los recursos que abarcan limites “abordan cémo
los dominios de trabajo y familia se conectan entre si en términos de
flexibilidad de limites” (p. 830), y las estrategias que abarcan limites “son
acciones tomadas por parte de individuos y sus familias para reducir o

eliminar el desajuste entre las demandas y recursos del trabajo y la familia”

(p. 831).

En resumen, Voydanoff (2004, 2005), plantea que las demandas laborales y

familiares generalmente estan relacionadas con el conflicto trabajo-a-familia
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y familia-a-trabajo, respectivamente, mientras que los recursos laborales y
familiares estan asociados con la facilitacion trabajo-a-familia y familia-a-
trabajo, respectivamente. En contraste, el ajuste y el equilibrio entre el
trabajo y la familia se derivan de la medida en que los recursos asociados
con un rol son suficientes para satisfacer las demandas de otro rol. Por lo
tanto, el conflicto, la facilitacion, el ajuste y el equilibrio trabajo-familia, son
evaluaciones cognitivas que reflejan las demandas y los recursos del trabajo
y de la familia de diferentes maneras. Asi, el conflicto y la facilitacién son
utiles para comprender los efectos diferenciales o independientes de las
demandas y los recursos, mientras que el ajuste y el equilibrio abordan la

interseccion o los efectos conjuntos de las demandas y los recursos.

Con estos dos trabajos, Voydanoff sostiene que las fuentes y las consecuencias
del ajuste y el equilibrio entre el trabajo y la familia se entienden mejor
cuando se examinan las demandas y los recursos especificos en lugar de
confiar en las evaluaciones de los conflictos y la facilitacién como
representaciones del ajuste y el equilibrio. Esto en oposicién a lo que varios
académicos en sus conceptualizaciones de equilibro trabajo-familia han
planteado, de que reducir el conflicto entre el trabajo y la familia o aumentar
la facilitacion entre el trabajo y la familia, aumenta el equilibrio. Por ejemplo
Buffardi, Smith, O’Brien, & Erdwins (1999) y Clark (2001) han definido el
equilibrio entre el trabajo y la familia como la ausencia de conflicto entre el
trabajo y la familia, mientras que otros como (Frone, 2003) lo definié como
bajos niveles de conflicto entre el trabajo y la familia y altos niveles de

facilitacion entre el trabajo y la familia.
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Para efecto de la presente tesis, el concepto de facilitacién presentado por

Voidanoff se tomara como enriquecimiento.

2.7 ESPECIFICIDAD DE DOMINO VS ATRIBUCION
DE ORIGEN: PERSPECTIVAS DE ENLACE

La literatura sugiere tener presente las implicaciones de los efectos dentro
del dominio y los efectos de dominio cruzado cuando se analizan los
antecedentes (predictores) y consecuencias (resultados) tanto del conflicto
como del enriquecimiento trabajo-familia (Amstad et al., 2011; Ford et al.,
2007; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011; Michel et al., 2009;
Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Como se mencionaba en
apartados anteriores, tanto el conflicto trabajo-familia como el
enriquecimiento trabajo-familia son de naturaleza bidireccional (Frone,
2003; Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2000;
Grzywacz & Marks, 2000), donde estas construcciones bidireccionales son
empiricamente distintas y tienen diferentes patrones de correlatos (Byron,
2005; Catlson et al., 2010, 2000). Siguiendo un modelo dominante en la
literatura de trabajo-familia como es el modelo propuesto por Frone et al.
(1992) a menudo se asume que estos patrones son especificos del dominio.
De manera explicita, los antecedentes o predictores del conflicto familia-a-
trabajo (WFC) o del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) residen en el
dominio de trabajo, mientras que los antecedentes o predictores del conflicto
familia-a-trabajo (FWC) o enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) residen
en el dominio de la familia. Donde, las consecuencias o resultados de WEC o
WFE pasan al dominio de la familia, mientras que las consecuencias o resultados

de FWC o FWE influyen en el dominio de trabajo. En otras palabras, “los
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antecedentes o predictores se derivan del dominio de rol de origen y las
consecuencias o resultados son del dominio de rol de recepcion” (Shockley &
Singla, 2011, p. 862). A esta perspectiva se le ha nombrado modelo de
especificidad de dominio.

Los investigadores que estudian el conflicto trabajo-familia y el
enriquecimiento trabajo-familia, a menudo se han basado en este modelo
de especificidad de dominio de Frone, Markel, & Yardley (1997) y Frone et al.
(1992) para explicar las relaciones entre interacciones bidireccionales
trabajo-familia, y la satisfaccion familiar y laboral. Sin embargo, en tiempos
mas recientes, los teéricos han propuesto un modelo alternativo, la
perspectiva de atribucion de origen, que predice un patrén diferente de
relaciones (p.e. Shockley & Singla, 2011). Investigadores han argumentado
que deberia surgir un patrén diferente debido al proceso de evaluacion
cognitiva que ocurre con las reacciones afectivas, por ejemplo Grandey,
Cotdeiro, & Crouter (2005), quienes argumentan que cuando se produce
conflicto trabajo-a-familia (WFC), los individuos pueden experimentar una
disminucién del rendimiento en el dominio receptor, pero
psicolégicamente atribuyen la culpa al dominio que fue la fuente del
conflicto. Esto en linea con lo propuesto por (Voydanoff, 2005a) quien ha
argumentado que un individuo puede atribuir su desempefio mejorado en
el rol de recepcion a los recursos generados en el rol de origen. También (].
H. Wayne et al., 2004) indicaron que puede ser que cuando los individuos
hacen atribuciones sobre los beneficios de un rol sobre el otro, el resultado
primario es un afecto positivo y una inversion de comportamiento en el rol

que se considera que proporciona el beneficio. En resumen, los recursos
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especificos del dominio deben combinarse con los resultados especificos

del dominio (Hakanen, Peeters, & Perhoniemi, 2011).

Asi, dellado de las consecuencias o resultados, 1a especificidad de dominio es también
nombrada efectos de dominio cruzado y la perspectiva de atribucion de origen es
nombrada como efectos dentro del dominio. Autores indican que los efectos dentro
del dominio se refieren a las relaciones entre el conflicto y el enriquecimiento
trabajo-familia y los resultados que estan en el mismo dominio donde se
origina el conflicto o el enriquecimiento(Allen et al., 2000; Amstad et al.,
2011; Zhang et al., 2018). Es decir, los efectos de WFC o WFE en las
consecuencias del dominio del trabajo y los efectos de FWC o FWE en las
consecuencias del dominio de la familia, se considerarian efectos dentro del
dominio (Amstad et al., 2011). En otras palabras, se refiere a las relaciones
en las que las construcciones de predictor y criterio estan en el mismo
dominio (Pattusamy & Jacob, 2017b). De otra parte, los ¢fectos de dominio
cruzado se refieren a aquellos en los que WFC o WFE influye en el dominio
familiar, mientras que FWC o FWE influye en el dominio del trabajo (Frone

etal., 1997, 1992).

Shockley & Singla (2011), Amstad etal. (2011) y Wayne etal. (2007)
consideraron que, aunque la nocién de especificidad de dominio es popular,
existen algunas razones empiricas y tedricas para sospechar que puede no
ser clerta en todas las situaciones, particularmente en el caso de consecuencias
afectivas, como la satisfaccion (familiar y laboral). Shockley & Singla (2011)
propusieron la hipétesis de dominio coincidente (atribucion de origen), y
encontraron que la mejora del trabajo a la familia se correlacionaba con la

satisfaccion laboral en lugar de la satisfaccion familiar, mientras que la
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mejora de la familia al trabajo se correlacionaba con la satisfaccion familiar
en lugar de la satisfaccion laboral. En este sentido utilizando el analisis del
camino meta-analitico, compararon hipdtesis en competencia para
examinar los méritos relativos de cada teotia (atribucion de origen y especificidad
de dominio) evaluando empiricamente si la especificidad de dominio es cierta con
respecto a las interacciones positivas/negativas entre el trabajo y la familia,
y la satisfaccion laboral y familiar. Los resultados apoyaron universalmente
la perspectiva de afribucion de origen (es decir, efecto dentro del dominio). En
concordancia con estos resultados, tanto Amstad et al. (2011) como Zhang
etal. (2018) hallaron efectos de dominio cruzado significativos entre el
conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia y ciertas consecuencias
asociadas a ambos, indicando que, sin embargo, se presentaron efectos mas
fuertes en las consecuencias dentro del dominio que las consecuencias entre

dominios, es decir, la perspectiva de atribucion de origen fue la relevante.
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3.1 INTRODUCCION

En el presente Capitulo presentamos la metodologia empleada y el contexto
en el que se ha desarrollado la presente tesis. En cuanto a la metodologia,
presentamos el procedimiento utilizado para la recoleccion de la muestra,
las técnicas estadisticas utilizadas para el andlisis de los datos en los tres
modelos de ecuaciones estructurales propuestos, asi como las medidas
utilizadas para la recoleccion de los datos. Respecto a el contexto del
estudio, presentamos el panorama laboral en Colombia al momento de la
recoleccion de la muestra; las caracteristicas de la conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal, asi como las de calidad de vida, tanto en la

agenda internacional como en el caso particular de Colombia.

121



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

3.2 METODOLOGIA
3.2.1 Muestra y procedimiento

La parte empirica de la tesis doctoral se ha desarrollado con empleados que
ocupan diferentes niveles jerarquicos en organizaciones colombianas,
pertenecientes a al menos trece sectores econdémicos, cuyo origen de capital
es privado, publico, mixto o de economia social y que cuentan con al menos
10, 50, 200 o mas empleados. Los tres modelos de investigacion,
desarrollados en los capitulos 4, 5 y 6, se contrastaron con datos obtenidos
de una muestra de empleados de organizaciones ubicadas en 23 de los 32
departamentos con que cuenta el pafs. Nuestro objetivo principal de
reclutar participantes en todo Colombia era mejorar generalizacién de
nuestros hallazgos. El mayor nimero de respuesta corresponde a personas
ubicadas en los departamentos de Antioquia, Cundinamarca, Caldas,
Bolivar, Atlantico y Valle del Cauca. El trabajo de campo se realiz6 durante
el mes septiembre de 2017 (a través una encuesta auto gestionada) mediante
el envio de un correo electronico de reclutamiento a una base de datos de
7.000 personas, que inclufa un enlace a nuestra encuesta en linea
desarrollada en la plataforma Survey Monkey. Los encuestados se
seleccionaron mediante un método de muestreo intencional de diferentes
grupos ocupacionales, conformados por: becarios colombianos de la
Fundacién Carolina, de los programas de master y doctorado de los afios
entre 2001 y 20106, que ya habian finalizado su proceso de formacién en
universidades espafiolas y habian regresado al pais. Este proceso realizado
con el apoyo de la Fundacién Carolina también desde sus plataformas.

Profesores, empleados administrativos, estudiantes y egresados de pregrado
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y posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas y, de otras Facultades
de la Universidad de Antioquia. Directivos y empleados de empresas,
entidades territoriales y cooperativas con las cuales la Facultad de Ciencias
Econdémicas tiene relaciones académicas, de consultorfa y practicas
laborales permanentes. Profesores e investigadores de varias universidades
del pais con las cuales tenemos relaciones de investigacion a través de grupo
de investigacion COMPHOR! y el grupo de investigacion ASCOLFA? al
que pertenece la doctoranda. Finalmente, se obtuvieron 1.269 respuestas,
de las cuales 1.051 resultaron validas lo que representa una tasa del 15%.
Los cuestionarios eliminados correspondian a personas que se encontraban
trabajando fuera del pafs o cuestionarios incompletos. En los tres trabajos
empiricos de esta tesis, se utiliza esta misma base de datos. El Anexo 3.1,
muestra las caracteristicas de la muestra segin atributos personales,
familiares, asi como las caracteristicas de las empresas para las que trabajan,
sus condiciones laborales y wubicacién geografica en el territorio

colombiano.

3.2.2 ‘'Técnicas estadisticas del estudio

La parte empirica de la presente tesis se basa en el analisis multivariante.
“En un sentido amplio, se refiere a todos los métodos estadisticos que
analizan simultineamente medidas multiples de cada individuo u objeto

sometido a investigaciéon” (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1999, p. 4).

1 Grupo de Investigacién en Comportamiento Humano Organizacional - COMPHOR, conformado
por profesores del Nucleo de Gestion Humana, del programa de Administracién de Empresas de la
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de Antioquia. Reconocido por Colciencias.

2 Grupo de investigacion de la Asociacion Colombiana de Facultades de Administracién —
ASCOLFA, conformado por investigadores de universidades del Capitulo Antioquia de ASCOLFA.
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En consecuencia, cualquier andlisis simultineo de mas de dos variables,
como es el caso de los estudios que se presentan en esta tesis, puede ser

considerado como un analisis multivariante.

La técnica apropiada para los tres trabajos desarrollados en esta tesis es el
modelo de ecuaciones estructurales (Structural Equation Modeling: SEM)
ya que permite examinar simultineamente una serie de relaciones de
dependencia. Segun (Hair et al., 1999, p. 612) los modelos de ecuaciones
estructurales se “distinguen por dos caracteristicas: (1) la estimaciéon de
relaciones de dependencia multiples y cruzadas, y (2) la capacidad de
representar conceptos no observados en estas relaciones y tener en cuenta

el error de medida”.

El modelo de ecuaciones estructurales es una técnica que permite separar
las relaciones para cada conjunto de variables dependientes. Hair et al.
(2007) plantean que SEM: (1) proporciona la técnica de estimaciéon mas
adecuada y eficiente para series de estimaciones de ecuaciones simultineas
mediante regresiones multiples; (2) se caracteriza por dos componentes
basicos: el modelo estructural y el modelo de medida. El modelo estructural es
el modelo gufa, que relaciona variables independientes y variables
dependientes. La teorfa permitira al investigador distinguir qué variables
independientes predicen cada variable dependiente. Asi, puede suceder que
algunas variables dependientes se convierten en variables independientes
en relaciones ulteriores, dando lugar a la naturaleza interdependiente del
modelo estructural. Ademas, muchas de las mismas variables afectan a cada
una de las variables dependientes, pero con efectos distintos. En

consecuencia, el modelo estructural expresa estas relaciones entre variables
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dependientes e independientes, incluso cuando una variable dependiente de
convierte en variable independiente en otras relaciones. El wodelo de medida
permite al investigador usar varias variables (indicadores), para una tnica
variable dependiente o independiente; (3) SEM también tiene la habilidad
de incorporar variables latentes al analisis, la cual es un concepto supuesto y
no observado que sélo puede ser aproximado mediante variables medibles
u observables las cuales se pueden recoger a través de varios métodos de
obtencion de datos (estudios de mercado, experimentos, observacion) y se

conocen como variables manifiestas.

En definitiva, la metodologia de ecuaciones estructurales es una técnica
multivariante que permite la estimacion simultanea de ecuaciones multiples.
Se constituye en una extension de varias técnicas multivariantes como la
regresion multiple y en analisis factorial. Representa el modo en que
diferentes constructos se relacionan con vatiables observables, asi como la
forma en que los constructos o variables latentes se relacionan entre si. Y
resulta una técnica muy atractiva en las ciencias sociales porque, de una
parte, proporciona un método directo de tratar con multiples relaciones
simultineamente a la vez que se da eficacia estadistica, y de otra, su
capacidad de evaluar las relaciones exhaustivamente y proporcionar una

transiciéon desde el analisis exploratorio al confirmatorio (Hair et al., 1999).

Especificamente, la técnica que utilizaremos para el modelado de las
ecuaciones estructurales (SEM) es la de minimos cuadrados parciales
(Partial Least Squares: PLS) basada en la varianza (Roldan & Sanchez-
Franco, 2012), la cual “se ha vuelto muy popular en administracion y

ciencias sociales en los ultimos afios”(Nitzl, Roldan, & Cepeda, 2016, p.
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1849). Las discusiones actuales sobre PLS enfatizan su capacidad para el
modelado de ecuaciones estructurales. Tal es el caso en el que se requiera
modelar compuestos y factores (Henseler, Hubona, & Ray, 20106); la
investigacion esté orientada a la prediccion (Shmueli, Ray, Velasquez
Estrada, & Chatla, 2016); para probar hipétesis, especialmente en modelos
de ruta compleja (cuando el modelo de investigacién es complejo, tanto en
el tipo de variables como en las relaciones hipotetizadas; efectos directos e
indirectos o mediados) y de manera exploratoria (Chin, 2010; Wold, 1980),
cuando se adopte un enfoque exploratorio cuyo objetivo sea la rapida
identificacién de potenciales relaciones entre variables (Henseler, 2018); en
situaciones donde se de abundancia de datos (Rigdon, Sarstedt, & Ringle,
2017) y presenta ventajas cuando se usan datos que no se distribuyen
normalmente (Dijkstra & Henseler, 2015). Asi mismo, PLS permite
simultaneamente la evaluacion de la confiabilidad y validez de las medidas
de constructos tedricos (modelo externo/modelo de medida) y la
estimacion de las relaciones entre estos constructos (modelo

interno/modelo estructural) (Batroso, Carrién, & Roldan, 2010).

Finalmente, presenta ventajas para el analisis multivariado en el area de
gestién de recursos humanos (HRM). El uso de PLS-SEM viene tomando
fuerza en la investigacién del area de recursos humanos. “El modelado de
ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) se ha
convertido en una técnica clave de analisis multivariado que los
investigadores de gestion de recursos humanos (HRM) utilizan con

frecuencia” (Ringle, Sarstedt, Mitchell, & Gudergan, 2018, p. 1).
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En la presente tesis, utilizaremos PLS consistente (PLSc) que corrige y
proporciona estimaciones consistentes de los constructos reflectivos o de
factor comun, por lo que constituye una mejora frente al algoritmo PLS
tradicional (Dijkstra & Henseler, 2015), empleando el software SmartPLS
3 (Ringle, Wende, & Becker, 2015), version 3.2.8 del 22-11-2018.

En consecuencia, las caracteristicas de la modelizacién de ecuaciones
estructurales (PLS-SEM) hacen de ella una metodologia apropiada e idonea
para el contraste de las hipotesis que se proponen en los trabajos que

presentamos.

3.2.3 Medidas utilizadas

Todas las escalas utilizadas en la presente tesis corresponden a medidas
validadas y frecuentemente utilizadas para medir los diferentes conceptos
propuestos, no obstante fueron de nuevo validadas. Las medidas originales,
con excepcion de los 46 beneficios y politicas trabajo-vida, estaban en inglés
y para traducirlas al espafiol contratamos a un traductor profesional, el cual

utilizé una estrategia de traduccion inversa (Brislin, 1980).

Dado que nuestro trabajo se fundamenta en la interfaz trabajo familia,
especificamente en los mecanismos propuestos por Greenhaus & Beutell
(1985) sobre el conflicto trabajo-familia y el propuesto por Greenhaus &
Powell (2006) sobre el enriquecimiento trabajo-familia descritos en el
Capitulo 2, utilizamos dos escalas desarrolladas en la literatura que se

fundamentan en estas conceptualizaciones.
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Respecto a la escala para medir el conflicto trabajo-familia se encontré en la
literatura la escala desarrollada por Carlson et al. (2000) que considera todos
los elementos expuestos por Greenhaus & Beutell (1985). Carlson et al.
(2000) construyeron y validaron una medida multidimensional del conflicto
trabajo-familia de diez y ocho items, que considera las seis dimensiones del
conflicto. Las medidas incluyen la combinacién de las tres formas de
conflicto entre el trabajo y la familia (tiempo, tensién y comportamiento) y
las dos direcciones del conflicto, conflicto trabajo-a-familia (WFC) y
conflicto familia-a-trabajo (FWC). Dicha escala proporciona a los
investigadores la flexibilidad de medir individualmente cualquiera de las seis
dimensiones del conflicto trabajo-familia con seis items cada una, o las dos
direcciones del conflicto con nueve items cada una. En el modelo
propuesto en el Capitulo 4, utilizaremos nueve items de la escala que mide

conflicto trabajo-a-familia (WFC).

Respecto a la escala para medir enriguecimiento trabajo-familia se encontrd en
la literatura una escala desarrollada por (Carlson et al., 20006). Ellos indican,
que son consistentes con la afirmaciéon de Greenhaus & Powell (2006) de
que el enriquecimiento se produce a través de caminos instrumentales y
afectivos y, afirman que las dimensiones de su escala se corresponden con
los mecanismos conceptuales previos mediante los cuales se cree que
ocurre el enriquecimiento. Esta escala, que al igual que para el conflicto
trabajo-familia, fue construida y validada como wuna medida
multidimensional del enriquecimiento trabajo-familia compuesta por diez y
ocho items, consta de tres dimensiones para la direccion trabajo-a-familia
(WFE) (desarrollo, afecto y capital) y tres dimensiones para la direccion

familia-a-trabajo (FWE) (desarrollo, afecto y eficiencia). Esta escala no
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impone dimensiones paralelas en las dos direcciones de enriquecimiento,
como pasa con la escala de conflicto trabajo-familia. Los autores
argumentan que es plausible que los mecanismos de enriquecimiento
bidireccional entre el trabajo y la familia no sean paralelos porque la funciéon
y las actividades de estos dos sistemas no son completamente similares y
pueden proporcionar tipos cualitativamente diferentes de ganancias de
recursos (Carlson et al., 2006; Frone, 2003). Esta escala proporciona a los
investigadores también, la flexibilidad de medir individualmente cualquiera
de las seis dimensiones del enriquecimiento trabajo-familia con seis {tems
cada una, o las dos direcciones del enriquecimiento con nueve items cada
una. En el modelo propuesto en el Capitulo 5, utilizaremos nueve {tems de
la escala que mide enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE), y en el
Capitulo 6, utilizaremos nueve items de la escala que mide enriquecimiento

familia-a- trabajo (FWE).

Las demas medidas se describiran con mas detalle en cada uno de los

capitulos en cuyos modelos son utilizadas.

En la Tabla 3.1 se pueden observar cada una de las medidas utilizadas en

los tres modelos propuestos en los Capitulos 4, 5 y 6.

Tabla 3.1 Medidas utilizadas

Nimer Ubicacio
Medida ode Fuente n
items
1 Variables 16 Construccién propia. Anexo 3.1
demogrificas
5 Contflicto trabajo-a- 9 (Catlson et al., 2000). Anexo 4.2
familia (WEC)
Enriquecimiento 9 (Catlson et al., 2000). Anexo 4.3
4 | trabajo-a-familia Anexo 5.2
(WEE)
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Enriquecimiento 9
5 | familia-a-trabajo (Catlson et al., 2000). Anexo 6.2
(FWE)
Beneficios y politicas 46 Una revisiéon a partir de: (Allen, 2001; Anexo 4.1
trabajo-vida (WLBPs) Chinchilla & Ledn, 2007; Chinchilla, Le6n,
Canela, Arifio, & Quiroga, 2006; Consejeria
6 Presidencial para la Equidad de la Mujer,
2012; Gutiérrez et al., 2017; Gutiérrez &
Vanegas, 2013; Hendriks, Leén, &
Chinchilla, 2006; Idrovo Catrlier, 2006;
Pasamar, 2015).
Apoyo del supervisor 3 Se tomé el componente Supportive  Anexo 5.1
7 Supervisor de la escala Work Culture de
(Clark, 2001).
Apoyo familiar 4 Se tom6 la escala Social Support Family de = Anexo 6.1
3 la Multidimensional Scale of Perceived
Social Support. (MSPSS) de (Zimet, Powell,
Farley, Werkman, & Berkoff, 1990).
9 Satisfaccion laboral 6 (Agho, Price, & Mueller, 1992), escala  Anexo 4.4
reducida de (Brayfield & Rothe, 1951). Anexo 5.3
Satisfaccion familiar 6 Una adaptaciéon de la medida de Anexo 6.3
Satisfaccion Laboral de (Agho et al., 1992),
escala reducida de (Brayfield & Rothe,
10 1951). Se sustituyd “trabajo” por “familia”.
Utilizada de esta forma por (Aryee, Fields,
etal, 1999; Aryee, Luk, Leung, & Lo,
1999).
1 Satisfaccion con la 5 La Satisfaction With Life Scale (SWLS) | Anexo 6.4
vida (Diener et al., 1985).
12 Intencién de 1 (Grover & Crooker, 1995). Anexo 5.4
abandono

Fuente: claboracion propia.

3.3 CONTEXTO DEL ESTUDIO

Para contextualizar el desarrollo de la presente tesis presentamos a
continuaciéon tres componentes que son relevantes. De una parte, el
panorama laboral al momento de realizar el trabajo de campo, y de otra, las
condiciones internacionales y locales respecto a la conciliacién de la vida

laboral, familiar y personal, y la calidad de vida.
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3.3.1 Panorama laboral en Colombia

En Colombia, es realizada de manera continua, por el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH). Dicha encuesta tiene como objetivo
principal proporcionar informacioén basica sobre el tamafio y estructura de
la fuerza de trabajo (empleo, desempleo e inactividad) de la poblacion del
pais, asi como de las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion
colombiana, permitiendo caracterizar a la poblacién segun el sexo, edad, el
parentesco, nivel educativo, la afiliacion al sistema de seguridad social en
salud, entre otros. Igualmente, a través de la encuesta se clasifica a las
personas segun su fuerza de trabajo en ocupadas, desocupadas o inactivas
(DANE, 2017). Esto permite estimar los principales indicadores del
mercado laboral colombiano, como son la Tasa Global de Participacion

(TGP), la Tasa de Ocupacion (TO) y la Tasa de Desempleo (TD).

Para el trimestre julio — septiembre del afio 2017, periodo en el cual se
realizaba la aplicacion de la encuesta de este estudio (Del 1 al 30 de
septiembre de 2017), los datos de la distribucién de la poblaciéon por sexo

en el pais eran los siguientes: Ver Figura 3.1.
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Figura 3.1 Distribucién de la poblacién por sexo trimestre octubre — diciembre de 2017.

( POBLACION TOTAL (PT)
47.933*
Hombres 23.650 (49,3%)
Mujeres 24.283 (50,7%)) |
( POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR (PET)
38.418
Hombres 18.785 (48,9%)
Mujeres 19.633 (51,1%) |
e POBLACION N ) )
ECONOMICAMENTE POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (PEA)
INACTIVA (PEI) 24,608
13.790 Hombres 14.001 (56,9%)
Hombres 4.784 (34,7%) Mujeres 10.626 (43,1%)
\__ Mujeres 9.006 (653%)
[ POBLACION OCUPADA POBLACION
(0) DESOCUPADA (D)
22.329 2.298
Hombres 13.011 (58,3%) Hombres 990 (43,1%)
Mujeres 9.318 (41,7%) ) Mujeres 1.308 (56,9%)

Fuente: claboracion propia a partit de (DANE, 2017). Estos datos presentaban similar
comportamiento en el periodo septiembre-noviembre de 2017. * Ciftras de la poblacién en miles de
personas.

De la poblacién del total nacional en el trimestre julio - septiembre 2017,
47.993 personas, el 50,7% correspondi6 a mujeres y 49,3% a hombres. La
poblacién econdémicamente activa estuvo compuesta por un 56,9%
hombres y un 43,1% mujeres. Los hombres representaron 58,3% de los
ocupados y las mujeres 41,7%. La poblacion desocupada estuvo compuesta

por un 43,1% hombres y un 56,9% mujeres.
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En cuanto a los indicadores del mercado laboral como son la Tasa Global
de Participacion (TGP)?, la Tasa de Ocupacion (TO)* y la Tasa de
Desempleo (TD)?, para el periodo octubre — diciembre de 2017 segin sexo,

ver Tabla 3.2.

Tabla 3.2 Indicadores de Mercado Laboral para Colombia segin sexo. Perfodo julio-
septiembre de 2017.

. Tasa Global de Tasa de Tasa de
Total nacional / Sexo s .y
Participacion Ocupacion Desempleo
Total nacional 64,1% 58,1% 9,3%
Hombres 74,5% 69,3% 7,1%
Mujeres 54,1% 47,5% 12,3%

Fuente: elaboracién propia a partir de (DANE, 2017).

Es importante observar el comportamiento de la Tasa de Ocupacion en los
ultimos siete afios en el pais. En la Figura 3.3 se muestra dicho
comportamiento especialmente en el caso de la participaciéon de la mujer,
el cual inicia en el trimestre julio — septiembre de 2011 con una tasa del
45,3%, alcanza su mayor valor en 2015 con 48,4% y se presenta para 2017

en un 47,5%.

3 (TGP): Es la relacién porcentual entre la poblacion econémicamente activa y la poblacion en edad
de trabajar. Este indicador refleja la presién de la poblacién en edad de trabajar sobre el mercado
laboral.

4 (TO): Es la relacién porcentual entre la poblacién ocupada (OC) y el nimero de personas que
integran la poblacién en edad de trabajar (PET)

5 (TD): Es la relacién porcentual entre el numero de personas que estin buscando trabajo (DS), y
el nimero de personas que integran la fuerza laboral (PEA)
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Figura 3.2 Tasa de ocupacion segin sexo. Total nacional. Trimestre julio - septiembre
(2011 - 2017)

75 7

o 168.6 69,2 69,2 69,5 69,4 69,4 69,3

% { N N - N\~ ’_.//\\/—"—l/\//\“ﬂ
= 55 56,7 57,5 1 58,6 58,6 58,3 58,1
2 N & TGN &\ O\, A
451 ! ~ 415 48,1 48,4 47,7 47,5
- o o s o @ =

o a o o a o a

§ 5 5 j § 5 j

3 3 3 3 3 3 3

Trimestre
——Total —e— Hombres —&— Mujeres

Fuente: (DANE, 2017).

Otro aspecto a tener en cuenta es el incremento en la ocupacién de
hombres y mujeres en los ultimos diez y siete afios. A partir de los datos
disponibles en la pagina del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE) sobre la Gran Encuesta Integrada de Hogares, se
puede observar en la Tabla 3.3, que, si bien en entre los anos 2001 y 2017,
para los trimestres III y IV, el incremento de personas ocupadas estuvo en
un 35,3% y 32,64% respectivamente, este incremento en ambos periodos

fue mayor para el caso de las mujeres.
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Tabla 3.3 Tasa de ocupacién Periodo julio-septiembre (III) y noviembre-diciembre (IV)
de 2001 y 2017.

Afio 2001 2017
Incremento de
la ocupacion
Trimestre 11 v 1 v
Ocupados % Ocupados % Ocupados % Ocupados % st v
Hombres 9.953 60,3% 10343 60,0% | 13011 58,3% 13237 57,9% | 30,7%  27,98%
Mujeres 6.546 39,7% 6.898 40,0% 9.318 41,7% 9.631 421%  42,3%  39,62%
TOTAL 16.499  100% 17.241  100% 22329 100% 22.868  100% @ 353% 32,64%

Fuente: elaboracién propia a partir de la Gran Encuesta Integrada de Hogares del DANE.

3.3.2 La conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal
3.3.2.1  En la agenda internacional.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) viene promoviendo /z
conciliacion entre el trabajo, la familia y la vida personal desde la perspectiva de la
corresponsabilidad social. Considerando el impacto de la crisis econdémica
global sobre las desigualdades que hoy constituyen el problema
fundamental de América Latina y el Caribe, tanto entre paises como al
interior de éstos, en los hogares y en el universo laboral, viene promoviendo
el planteamiento de soluciones a los desequilibrios socioeconémicos desde
una perspectiva de género. Es decir que las tareas de cuidado sean
compartidas entre hombres y mujeres, pero también entre el Estado, el
mercado y las familias, asf como por la sociedad en general (OIT & ONU,

2009b).

La legislacién y las politicas publicas orientadas a la conciliacién con
corresponsabilidad social que propone buscan contribuir ademas a generar
trabajo decente, reducir la desigualdad socioeconémica; promover la

equidad de género, y mejorar la capacidad productiva de la fuerza de
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trabajo. “El trabajo decente es un objetivo global que propone el
cumplimiento del empleo productivo en condiciones de equidad, libertad,
seguridad y dignidad para lograr un desarrollo econémico acorde con
estandares sociales, ambientales y politicos de calidad” (OIT & ONU,
2009b, p. 11). Lo anterior fundamentado en torno a cuatro objetivos
estratégicos: el empleo de calidad, la seguridad social, los derechos laborales

y la mejor representacion de las personas trabajadoras.

La OIT desde su fundacién en 1919 incluyé temas que facilitan la
articulacion entre la vida laboral y familiar de los trabajadores. El considerar
que la protecciéon concedida a las mujeres trabajadoras debido a la
maternidad es un aspecto fundamental de sus condiciones de trabajo
(Convenio no. 003, de 1919, sobre la Proteccion a la Maternidad), con el
tiempo ha evolucionado gradualmente hacia la nocién de que los
trabajadores de ambos sexos compartan las responsabilidades familiares, lo
que implica revisar la forma en que se organiza y distribuye el trabajo
productivo y reproductivo. Esto se ve reflejado en el Convenio 183 y la
Recomendacion 191, que propone ampliar las condiciones de la licencia de
maternidad. A partir de la década de los sesenta, la OIT adopté la nocion
de las responsabilidades familiares, proceso que culminé con el Convenio
156 y la Recomendaciéon 165 de 1981 sobre Trabajadores con
Responsabilidades Familiares, en los que se menciona que el ejercicio pleno
del derecho al empleo implica que las responsabilidades familiares no
constituyan causas de discriminacion, no obstruyan el mejoramiento de las
condiciones de vida ni comprometan el acceso y la permanencia laboral.
Para ello, recomienda “a los Estados politicas publicas y reglamentaciones

que involucren a los hombres para una distribucion mas igualitaria de las
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responsabilidades” (OIT & ONU, 2009b, p. 13). En la Tabla 3.4, se

presentan los Convenios y Recomendaciones de la OIT para la conciliacion

del trabajo, la familia y la vida personal.

Tabla 3.4 Convenios y Recomendaciones OIT para la Conciliacion Trabajo/Familia/Vida
Personal. *

C/R

Ao

Descripcion

C003

1919

Proteccion a la Maternidad. Establecia una licencia maternidad de seis semanas,
el derecho de recibir, durante ese periodo, un salario capaz de mantener la
trabajadora y su hijo o hija “en buenas condiciones de salud e higiene” y el derecho
a la interrupcién de la jornada de trabajo durante una hora al dia para lactancia.

C103

1952

Proteccion de la maternidad. Primera revision del C003.

C156

1981

Trabajadores con Responsabilidades Familiares. Perfecciona la R123,
establece:

La necesidad de que los Estados desarrollen mecanismos de asistencia familiar y a
la infancia (en el sistema de seguridad social), considerando las necesidades de los
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares.

Define que los Estados deberdn promover medidas de orientacién y formacién
profesional para posibilitar la insercidén, el mantenimiento y la reintegracién de
esos trabajadores y trabajadoras al sector productivo.

C183

2000

Proteccion de la maternidad. Segunda revisién del C003. Este convenio
establece:

La obligacién, para los Estados que lo ratifiquen, de adoptar medidas destinadas a
garantizar que la maternidad no sea razén de discriminacion en el empleo.

Establece la prohibicién de examenes de embarazo para la admisién al empleo.

Amplia para 14 semanas el periodo minimo de licencia maternidad (anteriormente
establecido en 12 semanas por el Convenio no. 103).

Mantiene la disposicién de que la remuneracion percibida por las mujeres en este
petiodo no debe ser inferior a 2/3 de sus ingresos habituales.

Estipula el derecho a beneficios de asistencia social a las mujeres que no tengan
derecho a tal licencia remunerada, segin la legislacién nacional.

R123

1965

Empleo de las Mujeres con Responsabilidades Familiares. Se refiere al
empleo de mujeres con responsabilidades familiares.

R165

1981

Trabajadores con Responsabilidades Familiares. Complementa el C156, y
resalta la importancia de la ampliacién de la oferta de servicios de protecciéon social
y de la mejorfa de su infraestructura para garantizar el buen desempefio de las
responsabilidades familiares y fomentar la reparticién equitativa de las
responsabilidades en el grupo familiar.

R191

2000

Proteccion de la Maternidad. Considera:
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La necesidad de ampliacién de la licencia maternidad en los casos de nacimientos
multiplos y de la extension de las mismas garantias y derechos de licencia en los
casos de adopcion.

El derecho de la mujer de regresar al mismo puesto de trabajo, o a puesto
equivalente en remuneracién, después de la terminacién de la licencia, y de
ausentarse del trabajo con la finalidad de realizar controles médicos durante el
embarazo, mediante notificacién al empleador.

Respecto a las atribuciones paternas, sugiere, en caso de muerte o enfermedad de
la madre, el derecho del padre al usufructo del periodo de licencia maternidad
restante.

Plantea, ademas, la recomendacién de que padres y madres que poseen un trabajo
puedan gozar de licencia parental, después de la finalizacién de la licencia
maternidad.

E1C156 y la R165 avanzan respecto ala R123 en dos aspectos principales. En primer lugar, porque
no consideran la conciliacién trabajo y familia como un problema enfrentado solamente por las
mujeres, y segundo, porque definen el derecho a la igualdad de oportunidades para trabajadores y
trabajadoras con responsabilidades familiares. Ademds, mientras la R123 vinculaba las
responsabilidades familiares casi exclusivamente a aquellas de cuidado con los hijos, el C156 amplia
esta definicién, incluyendo también aquellas relacionadas a otros miembros de la familia que
dependan del cuidado o sustento del trabajador o trabajadora. Este aspecto presenta importancia
singular en el contexto actual de creciente envejecimiento de la poblacion.

Fuente: elaboracién propia a partir de (OIT & ONU, 2009a). * Datos a mayo 31 de 2018.

“Los Convenios son normas de adopcién tripartita (participan
gobiernos, trabajadores y empleadores) que deben ser ratificados
por los Estados e incorporados en la legislacion y el sistema judicial
de los paises por medio de la implementacion directa de sus
lineamientos y la revision del ordenamiento juridico y de las
politicas publicas para garantizar la armonizacion y aplicacioén de la
ley. No obstante, el estatus de ratificacion varia en la region.” (OIT

& ONU, 2009b, p. 13)

En la Tabla 3.5, se presenta el estado de ratificacion de los convenios en
cada uno de los pafses de América Latina y el Caribe. Como puede
observarse, el estatus de ratificacion varia en la regiéon. Quince pafses han
ratificado los convenios sobre proteccién de la maternidad (003, 103 y 183)
aunque han sido denunciados cuatro de ellos; y diez paises han ratificado el

Convenio 156. Esto indica que el 30,3% de los Estados han mostrado la
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voluntad del pais por adoptar estandares internacionales sobre proteccion
de la maternidad y conciliacién entre trabajo y familia. A mayo 31 de 2018,
Colombia atin no habfa ratificado los Convenios (103, 156 y 183).

Tabla 3.5 América Latina y el Caribe: estado de la ratificacién de los Convenios 003, 103,
183 y 1506. *

Conveni .
Convenio
Convenio 003  Convenio 103 ((2)01080?; 156 (1981).
(1919). (1952). Sobre' Sgbre
PAIS Sobre la Sobre la ., trabajadores
proteccion de la proteccién de la pio(t;clcgo con
maternidad. maternidad. maternid responsgbﬂida
ad. des familiares.

Antigua y Barbuda NO NO NO NO

Argentina Si (1933) NO NO SI (1988)
Bahamas NO SI (2001) NO NO
Barbados NO NO NO NO

Bolivia NO Si (/1973) NO Si (1998)
Brasi domncndey | SI0969 | NO NO
Colombia Si (1933) NO NO NO
Costa Rica NO NO NO NO
Cuba Si (1928) Si (1954) Si (2004) NO
Dominica NO NO NO NO
Ecuador NO Si (1962) NO NO

El Salvador NO NO NO Si (2000)
Granada NO NO NO NO

Guatemala NO Si (1989) NO Si (1994)
Guyana NO NO NO NO
Haiti NO NO NO NO
Honduras NO NO NO NO
Jamaica NO NO NO NO
México NO NO NO NO
Nicaragua Si(1934) NO NO NO
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Panamé Si (1958) NO NO NO
Paraguay NO NO NO S (2007)
Pera NO NO Si (2016) Si (1986)
R. Dominicana NO NO NO NO
San Kitts y Nevis NO NO NO NO
Santa Lucfa NO NO NO NO
éﬁlﬁfﬁ: ylas NO NO NO NO
Suriname NO NO NO NO
Trinidad y Tobago NO NO NO NO
Uraguay dj{;&giﬂ’o} Si (1954) NO i (1989)
Venezuela Si(1944) Si (1982 NO Si (1984)

Fuente: claboracion propia a partir de la pagina web de la OIT. * Datos a mayo 31 de 2018.

Ademas de las disposiciones sobre trabajo decente que promueve la OIT,

el marco internacional provee multiples principios y medidas para la

equidad de género en los que estan incluidas las estrategias para la

conciliacién de la vida laboral y familiar, algunos de ellos se pueden

observar en la Tabla 3.6.

Tabla 3.6 Marco internacional para la equidad de género y, la conciliacién vida laboral y

familiar.

Marco internacional

Aportes

La Convencion sobre la eliminacién
de todas las formas de
discriminacién en contra de las

mujeres (CEDAW), (1979)

Incluy6 la nocién de responsabilidades familiares
y sent6 las bases para debatir la conciliacién entre
las esferas laboral y familiar.

Se avanz6 en nuevas reglas y politicas sobre el
trabajo, educacién, tecnologias, esparcimiento e
incentivos para reconfigurar las responsabilidades
en las familias.

La Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer - Declaracion vy
Plataforma de Accién de Beijing,
(1995).

Declaracion  de  Objetivos  de
Desarrollo del Milenio de la
Organizacion de las Naciones

Unidas (ONU), (2000).

Reconocié que la equidad de género es una
dimensién imprescindible en cualquier objetivo
sobre el mejoramiento de las condiciones de vida
y un factor clave en la efectividad de las medidas
port parte de todos los actores.
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Conferencias Mundiales y
Regionales sobre la Mujer de
América Latina y el Caribe, (Desde
1975)

Iniciaron en 1975, la dltima realizada fue la XTIT
realizada en Uruguay en 2016. La préxima se
realizara en Chile en 2019. Desde la IX
Conferencia donde se aprob6 en Conceso de
México, se abordd la necesidad de reconocer el
trabajo no remunerado de la mujer y la
conciliacion de la vida laboral y familiar para
hombres y mujeres.

Declaracién ~ Ministerial ~ sobre
generaciéon de empleo y trabajo
decente del Consejo Econémico y
Social (ECOSOC) de la ONU,
(2000).

Sienta la transversalidad de la equidad de género
con respecto a los demds Objetivos del Milenio.

Observatorio de Igualdad de Género
de América Latina y el Caribe de la
CEPAL. (2009)

Desarrollado por la Division de Asuntos de
Género de la CEPAL con el apoyo de organismos
del sistema de las Naciones Unidas e instituciones
de cooperacién internacional, como la Agencia
Espafiola de Cooperacién Internacional para el
Desarrollo (AECID). Su finalidad es identificar y
dar cuenta de los avances en materia de igualdad
de género en la region, asi como de los rezagos
respecto de los compromisos asumidos por los
Gobiernos de los pafses en la agenda regional de
género.

Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible (2015)

Con 17 Objetivos de Desatrollo Sostenible
(ODS) y 169 metas, la Agenda constituye el eje en
torno al cual se orientara la accion mundial para
alcanzar sociedades inclusivas y poner fin a la
pobreza y la desigualdad, en un marco sostenible
de respeto del medio ambiente.

Fuente: claboracion propia a partir de la pagina web de cada uno de los organismos mencionados.

Desde 2009, el trabajo del Observatorio de Igualdad de Género de América

Latina y el Caribe se ha estructurado en torno al concepto de autonomia de

las mujeres, enfocandose en la autonomia fisica, la antonomia en la toma de

decisiones y la antonomia econdmica. 1a autonomia, requisito indispensable para

el ejercicio pleno de los derechos humanos y para el logro de la igualdad

(CEPAL, 2017c), se entiende como “la capacidad de las personas para

tomar decisiones libres e informadas sobre sus vidas, de manera de poder

ser y hacer en funcién de sus propias aspiraciones y deseos en el contexto
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histérico que las hace posibles” (CEPAL, 2011, p. 9). La distincién entre
las distintas autonomias que constituyen los pilares del trabajo del
Observatorio, se basa en razones analiticas, ya que la autonomia de las
mujeres es una sola y se expresa en la ampliacion real de los espacios de

libertad y en la reduccién de las brechas de desigualdad en todos los

espacios de su vida (CEPAL, 2014).

La labor de los Estados en pos de la igualdad de género se enmarca en el
cuerpo juridico elaborado por las Naciones Unidades en torno a los
derechos, ampliamente abordados desde la perspectiva de los derechos
civiles, juridicos, sociales, econémicos y culturales de las mujeres, y sobre
todo a partir de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, realizada en
Beijing en 1995 (CEPAL, 2017c, p. 12). A 20 afios de esta conferencia, en
2015, los Gobiernos del mundo acordaron la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible en la desigualdad de género sigue siendo un desafio
clave. A esto se suma la agenda regional de género, resultado de las
Conferencias Regionales sobre la Mujer de América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2017a) iniciada en 1977 en La Habana, cuyo dltimo producto fue
acordado en 2016 y se denomind Estrategia de Montevideo para la
Implementacion de la Agenda Regional de Género en el Marco del Desarrollo Sostenible
hacia 2030 (CEPAL, 2017b), y para la cual en contempla lo adoptado en el
Consenso de Brasilia aprobado en la XI Conferencia Regional sobre la Mujer
de América Latina y el Caribe en 2010, el cual reafirma su compromiso con
los tratados internacionales como los convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Una de las finalidades planteadas en este
Consenso, es la de enfrentar los desaffos para la promocién de la autonomia

de las mujeres y la igualdad de género a través de la adopcion de acuerdos
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para la accién como el de conguistar una mayor antonomia econdmrica e ignaldad en

la esfera laboral. En este sentido establece:

“tmpulsary profundizar, en el sector publico y privado, en la adopcion
de sistemas de gestion de igualdad de género que promuevan la no
discriminacién de las mujeres en el empleo, /a conciliacion de la vida
profesional, privada y familiar, y la prevencion y erradicacion de todas
las formas de violencia de género en el ambito laboral,
principalmente el acoso sexual y otras formas de asedio en el

espacio laboral” (CEPAL, 2017a, p. 91).

Las estrategias de los pafses de América Latina para promover la igualdad
de oportunidades para las mujeres se observan en la creacién y puesta en
marcha de planes y politicas de igualdad de oportunidades que promueven
el desarrollo de igualdad de acceso en los ambitos de las autonomias
econémica, fisica y en la toma de decisiones. Los planes de igualdad son
instrumentos utilizados por la mayoria de los paises de la region, e
impulsados por los mecanismos para el desarrollo de las mujeres, que
permiten orientar el accionar del Estado y planificar y llevar adelante un
proceso de trabajo conjunto entre los distintos sectores, potenciando la
institucionalizaciéon y transversalizacién de género. Los pafses que
mencionan planes o politicas de desarrollo con ejes de igualdad de
oportunidades para las mujeres, o planes o politicas nacionales de igualdad
para la mujer, son: Argentina, Bolivia (Estado Plurinacional de), Brasil,
Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras,

México, Nicaragua, Panama, Paraguay, Pert, Puerto Rico, Republica
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Dominicana, Uruguay y Venezuela (Republica Bolivariana de) (CEPAL,
2017a).

3.3.2.2 En Colombia

En Colombia dos elementos relevantes a nivel de politica publica en
términos del bienestar de los colombianos son los concernientes a la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal vy, la evaluacion de sus
niveles de calidad de vida. El primero se desarrolla en le marco de los
lineamientos de la politica publica nacional de equidad de género para las
mujeres del Gobierno Nacional y del plan integral para garantizar una vida
libre de violencias del Departamento Nacional de Planeaciéon (DNP). El
segundo a través de la Encuesta Nacional de Calidad de Vida (ECV), que
ejecuta también el DNP. A continuacién presentamos los elementos

relevantes de cada uno de ellos.

La conciliacion en el marco de la Politica Piblica de Equidad de Género para las Mujeres

Para el caso de Colombia, segin lo establecido en el Plan Nacional de
Desarrollo 2010-2014 “Prosperidad para Todos”, el Gobierno Nacional
lanz6 los lineamientos de la politica publica nacional de equidad de género
para las mujeres, articulo 177 de la Ley 1450 de junio de 2011 (Congtreso de
la Republica, 2011) y del plan integral para garantizar una vida libre de
violencias (Departamento Nacional de Planeacion, 2011). Atendiendo estos
lineamientos, en el 2013 se presenta el Documento CONPES 161 sobre
equidad de género para las mujeres, el cual presenta la Politica Publica

Nacional de Equidad de Género y precisa el Plan de Accién Indicativo para
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el periodo 2013-2016, el cual incluye el Plan integral para garantizar una
vida libre de violencias. Dicho CONPES, dentro del Eje Estratégico 2:
Autonomia econdmica y acceso a activos establece “Adoptar medidas tendientes
a alcanzar la conciliacion de la vida familiar y la vida laboral”
(Departamento Nacional de Planeacion, 2013, p. 43). Asi mismo, se solicita
a los Ministerios, a los Departamentos Administrativos y Entidades
Adscritas que “Adopten medidas tendientes a alcanzar la conciliacion de la
vida familiar y la vida laboral para sus funcionarios y funcionarias”

(Departamento Nacional de Planeacion, 2013, p. 51).

En concordancia con estos planteamientos la Alta Consejeria Presidencial
para la Equidad de la Mujer establecié los Lineamientos de la Politica
Publica Nacional de Equidad de Género para las Mujeres. Esta instancia
plantea tanto estrategias como lineamientos en temas de conciliacién del a
vida familiar y laboral. Particularmente la Estrategia No 1I: Conciliacion de la
vida familiar y laboral, donde especifica que “se requiere que las empresas
adopten esquemas mas flexibles, que faciliten a sus trabajadores cumplir
con su trabajo y también con sus obligaciones familiares” (Consejeria
Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2012, p. 57); y el Lineamiento 2:
Conciliacion de responsabilidades laborales con obligaciones familiares al interior de la

familia — numerales 2.2 que indica:

“analisis de la oferta de programas sociales para determinar los
ajustes y cambios que se requeriran para la conciliacién de la vida
familiar y laboral; y 2.6. Establecimiento de normas que aseguren la

igualdad de trato, acciones afirmativas y la conciliacién de la vida
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laboral y familiar en las instituciones de la Administracion Publica”

(Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2012, p. 63)

Posteriormente, en el Plan de Desarrollo 2014 — 2018 “Todos por un nuevo
pais” dentro de su componente Retos en el fortalecimiento del Estado social de
derecho para garantizar los derechos de todos los colombianos y colombianas, se
establece la consolidacion de la Politicas Pablica de Equidad de Género y
especificamente en el articulo 129 de la Ley 1753 del 9 de junio de 2015
(Congteso de la Republica, 2015), mediante la evaluacién participativa del
CONPES Social 161 y “a partir de sus hallazgos se ajustaran las acciones,
metas y presupuestos de estas politicas para el presente cuatrienio”

(Departamento Nacional de Planeacion, 2015, p. 1152).

En abril de 2018, la misma Consejeria, publicé las Orientaciones para la
construccion de Politicas Piiblicas para la ignaldad de oportunidades para las mujeres en
entidades territoriales, donde establece, en el componente de Derecho al trabajo
en ignaldad de condiciones: “Generar estrategias que permitan la conciliacién de
la vida familiar y laboral. Abogando por aumentar la corresponsabilidad de

los hombres en los espacios domésticos” (Consejeria Presidencial para la

Equidad de la Mujer, 2018, p. 15).

E/ programa EQUIPARES.

El Ministerio del Trabajo con el apoyo técnico del Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), y la asistencia de la Consejeria
Presidencial para la Equidad de la Mujer, desde el ano 2013 viene
implementando el Programa de Certificacion del Sistema de Gestion de

Igualdad de Género — Equipares (SGIG — EQUIPARES). Este programa
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consiste en un “conjunto de procedimientos y practicas de gestion
organizacional, cuyo fin es transformar el manejo de los recursos humanos
y los procesos organizacionales con enfoque de género” (Consejeria
Presidencial parala Equidad de la Mujer, 2017, p. 145). A nivel internacional
el Programa de Certificacién para Empresas Pablicas y Privadas con apoyo
del PNUD recibe el nombre de Sello de Igualdad de Género (SIG) y se
encuentra adoptado y adaptado en varios paises de América Latina como:
Brasil (Pro-Equidad de Género y Raza), Chile (Modelo de certificacion de
Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género, Sello Iguala), Costa

Rica (Sistema de Gestion en Igualdad y Equidad de Género), entre otros.

En concordancia con la Politica de Equidad de Género para las Mujeres, el
Programa Equipares es una de las 35 acciones definidas en Eje Estratégico
2: Autonomia Econdmica y Acceso a Activos del CONPES 161. Su objetivo esta
encaminado a las acciones indicativas de ampliar y cualificar la participacion
de las mujeres en el mercado laboral con igualdad de oportunidades,
incorporando el enfoque de género y adoptar medidas tendientes a alcanzar
la conciliacién de la vida familiar y la vida laboral. El Sello de Equidad
Laboral (EQUIPARES) certifica a las empresas que logran generar
transformaciones culturales y cierre de brechas de género en su interior tras
implementar, voluntaria y efectivamente, un Sistema de Gestion de

Igualdad de Género.

El reconocimiento es otorgado por el Mecanismo de Igualdad integrado
por el Ministerio del Trabajo y la Consejeria Presidencial para la Equidad
de la Mujer con la asistencia técnica del PNUD. Las dimensiones y

categorias del Sello EQUIPARES se pueden ver en la Tabla 3.7.
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Tabla 3.7 Dimensiones del SIG — Equipares.

Dimensiones

Componentes

Reclutamiento y seleccion

Perfiles de cargos
Convocatoria
Seleccion

Examenes requeridos

Desarrollo profesional

Desarrollo de carrera
Representacion por sexo en
puestos de decision

Capacitacion

Evaluacién de desempefio

Remuneracién y salario

Salario
Complementos salariales

Ambiente de trabajo salud y calidad de vida

Programas de prevencion de la
salud
Seguridad ocupacional

Acoso laboral y acoso sexual en el marco del trabajo

Acoso y hostigamiento sexual
Acoso laboral y discriminacién

Comunicacién empresarial no sexista y lenguaje
incluyente

Comunicacion interna y externa

Conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar
con corresponsabilidad

Licencias y permisos
Jornadas y horarios
Servicios y apoyos

Fuente: claboracién propia a partir de (Consejetfa Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2013)

Como puede observarse las 8 dimensiones estan dirigidas a las practicas de

recursos humanos en las organizaciones, y en particular una hacia la

conciliacién de la vida laboral, personal y familiar con corresponsabilidad en el

marco de lo establecido por la OIT.

Para noviembre de 2017, la Consejeria Presidencial para la Equidad de la

Mujer publico el documento: Evaluacion institucional y de resultados con enfoque

participativo de la Politica de Equidad de Género para las Mujeres, de acuerdo con lo
previsto en el CONPES 161 de 2013, en el cual presento los resultados de la
evaluacion de cada una de las dimensiones del SGIG — EQUIPARES. La

estrategia metodologica de la evaluaciéon de resultados incluy6 la
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recolecciéon de informacion primaria de orden cualitativo y cuantitativo. La
informacién  cualitativa se recolect6 a través de entrevistas
semiestructuradas y sesiones de grupo y para la informacion de orden
cuantitativo se aplicaron encuestas. Las unidades de observacion
incluyeron: personas en cargos directivos y trabajadores de empresas
Equipares, representantes de gremios y sindicatos, organismos de
cooperacién, agentes de igualdad, expertos de la academia, organizaciones
de mujeres y el equipo coordinador de equipares; de ciudades como Bogota,
Medellin Cali, Tunja, Neiva, Buga entre otros. Para un total de 19
entrevistas semiestructuradas, 11 sesiones de grupo y 629 encuestas (se
aplic6 Encuesta Nacional para la Evaluacion de Resultados del Programa

Equipares entre el 16 de marzo y el 5 de mayo de 2017).

Los resultados particulares para la dimension: Conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar con corresponsabilidad, muestran que esta dimensioén “es la
que tiene mayor nivel de materializaciéon con el programa Equipares”
(Consejerfa Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2017, p. 169). El
estudio indica que muchas de las empresas que ahora participan en el
programa, que a febrero de 2018 habian vinculadas alrededor de 57
empresas (Ministerio del Trabajo, 2018b), estaban previamente vinculadas
al proceso de certificaciéon: Empresa Familiarmente Responsable (EFR) de
la Fundacién Masfamilia, que a marzo de 2018 ya habia certificado 53
empresas en conciliaciéon en el pafs (Fundacion Masfamilia, 2018)

(Ministerio del Trabajo, 2018a)
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La evaluacion realizada también permitié identificar un grupo de medidas
de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral que las empresas han

implementado, ver Tabla 3.8.

Tabla 3.8 Medidas de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral identificadas en
las empresas Equipares.

Num. Medida de conciliacién

Horarios flexibles y teletrabajo.

Esquemas de permisos para atender temas personales para hombres y mujeres.

1
2
3 Espacios y horas de lactancia para madres, permitiendo que el padre participe.
4

Parqueaderos para mujeres lactantes.

Regreso gradual de la licencia de maternidad, adicional a lo establecido por la

> Ley.

Generacion de espacios de integracion familiar y dias disponibles para
6 actividades del interés personal (cumpleafios, primer dia de clase del hijo/a,
navidad, afio nuevo, etc.).

Participacién de ambos padtes en las actividades organizadas para los/las

7 N
hijos/as.

3 Creacién del beneficio “Medios dias para ti”” para cargos administrativos, tanto
para hombres y mujeres.

9 Acompafiamiento y asesotfa psicoldgica, legal y servicios de diligencias gratuitas,
entre otras, que aportan al balance entre la vida laboral y la personal.

10 Implementacion de espacios de didlogo sobre la importancia de la conciliacién
de la vida familiar y laboral.

1 Campanas de comunicacién que promuevan una mejor administracién del
tiempo laboral como medio para incentivar la corresponsabilidad.

12 Acciones de capacitacién dirigidas a hombres en temas de familia. “Taller para

padres. Una nueva oportunidad de disfrutar un momento con la familia.”

13 | Creacién de salas de lactancia.

Disminucién del rango de antigiiedad para obtener el beneficio de un dia de
14 descanso y las pdlizas de vida y de salud. El requisito pasé de un rango de
antigiledad de cinco afios a tres afios.

Ampliacién de licencia de maternidad y paternidad (dos dias adicionales a lo

15 otorgado por ley).

Bono en efectivo adicional al salario para realizar actividades sociales o
familiares.

16
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Creacion del comité de seguridad en el trabajo para el personal en el cual se
evalian casos atipicos en el comportamiento de los trabajadores y las

17 | trabajadoras (por ejemplo, salidas extra-horarios, cambios de 4nimo inusuales,
inasistencias no justificadas) y se crean medidas para mitigar las dificultades
familiares.

Fuente: elaboracion propia a partir de (Consejerfa Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2012,
2017).

Normatividad vigente para la conciliacion entre la vida laboral y familiar.

En este apartado, se enunciaran las principales normas que rigen en
Colombia en materia laboral, especificamente aquellas que directa o
indirectamente conducen a la conciliacién entre la vida familiar y laboral de
los trabajadores. Dentro de la legislacion laboral colombiana, en un
principio, pueden encontrarse normas sobre licencias por maternidad, por
paternidad, horarios y jornadas de trabajo flexibles entre otras tematicas,
que legalmente se consideran como minimos derechos exigibles
laboralmente y que buscan brindar mayor calidad de vida al trabajador
dentro de las organizaciones. Asi bien, en el pafs se evidencian una serie de
normas que pueden conducir a la conciliaciéon entre la vida familiar y
laboral, y se contemplan elementos en el Documento CONPES 161, no
existe una politica definida exclusivamente para este fin, como sucede en el
caso espafiol donde entre otras, se encuentran la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras y la Ley Otrganica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Algunas de estas normas en

Colombia se pueden ver en la Tabla 3.9.
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Tabla 3.9 Normatividad en materia de conciliacién trabajo - familia en Colombia

Normatividad en materia de conciliacion trabajo - familia en Colombia

Concepto

Norma

Descripcion

Horas para
actividades
recreativas y
capacitaciones

Ley 50 de 1990 Atrticulo 21y
adicionado  al ~ Cédigo
Sustantivo de Trabajo en el
Articulo 167, regulado por el
Decreto 1127 de 1997, Cajas
de Compensacién Familiar
(Subsidio familiat) decteto
784 de 1989 articulo 29,
Decreto Nacional 2581 de
2007 (programas de
capacitacién realizado por la
Cajas  de Compensacion
familiar), todas estas normas
estin cumplidas en el
Decreto 1072 de 2015.

Cada una de las normas descritas le otorgan a
los trabajadores y a su circulo familiar el
derecho a  jornadas  recreativas y
capacitaciones, ya sean en horarios laborales o
extralaborales, que ayudan a la salud del
individuo para mejorar su entorno y calidad de
vida.

Jornada diaria
flexible

Origen del horario flexible,
Articulo 161 literal D del
Cédigo  Sustantivo  de
Trabajo, adicionado por Ley
789 del 2002, la dltima
norma que regulé el horario
flexible es la ley 1857 de
2017 Articulo que se le
adiciona a la ley 1361 de
2009.

Estos articulos estan orientados a que los
empleadores tengan que adecuar los horarios
laborales de tal forma que los trabajadores
tenga un acercamiento con su familia para
atender los deberes de proteccion y
acompafiamiento cuando el trabajador asi lo
requiera.

Teletrabajo

Ley 1221 de 2008. Decreto
884 de 2012. Resolucion
2886 de 2012.

El teletrabajo en Colombia ésta regulado en
primigenia por Ley 1221 de 2008, que lo
reconoce como una modalidad laboral, con
todas y cada una de las garantias de las demads
modalidades, crea la red nacional del fomento
del teletrabajo como politica publica para la
poblacién vulnerable; mediante el decreto 884
de 2012, se entra a regir con mas claridad la
relacién de dependencia, relacién laboral,
ademas  establece los  principios  de
voluntariedad, igualdad y reversibilidad y la
resolucion 2886 de 2012 rige todo lo referente
a la red nacional del teletrabajo las
obligaciones que les compete.

Servicios
remunerados
4 | en su propio
domicilio.

Sustantivo  del
Trabajo, Art. 89 y S.S.
Decreto 210 de 1953,
Articulo 6. Sentencia 710 de
1996.

Coédigo

El trabajo a domicilio esta regulado por estas
normas, las cuales le dan el caricter de un
contrato laboral, con todas y cada una de las
prestaciones, beneficios y derechos de
cualquier otra modalidad de contratacion.
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Trabajo a
tiempo parcial

Decreto 2616 de 2013.

En Colombia aun no hay una regulacién
especifica para este tipo de modalidad
contractual, mediante éste decreto se busca
reglamentar aquellas prestaciones que una
persona ofrece por dias, medio tiempo o
tiempo menor a un mes de servicio y su
objeto es "adoptar el esquema financiero y
operativo que permitan la vinculacién de los
trabajadores dependientes que laboren por
petiodos inferiores a un mes a los sistemas de
pensiones, riesgos laborales y subsidio
familiar, con el fin de fomentar Ia
formalizacién laboral (Articulo 1 decreto 2616
de 2013)

6

Jornada
familiar anual

Ley 1857 de 2017, Atrticulo
4, que modificé la Ley 1361
de 2009, Articulo 6.

La norma declara el 15 de mayo de cada afio
"DIA NACIONAL DE LA

como el

FAMILIA"

Licencia de
maternidad

Ley 50 de 1990, Cédigo
Sustantivo  del  Trabajo,
Atrticulos 236,237 Ley 1822
de 2017

El Cédigo Sustantivo del Trabajo regula la
licencia de maternidad en todo su contexto y
le da el caracter de obligatorio cumplimiento
alas empresas y mediante la ley 1822 de 2017
se realizaron ajustes incrementando el numero
de semanas, las cuales pasaron de 14 a 18
semanas de licencia, diandole a la madre
tiempo con su bebe recién nacido y colocando
a la familia como interés superior, ademas de
otorgarle estabilidad laboral reforzada, ya que
una trabajadora en estado de embarazo, en
licencia de maternidad y en la lactancia no
puede ser despedida.

Descanso
remunerado
durante la
lactancia

Cédigo  Sustantivo  del
Trabajo, articulo 238, este
Articulo fue modificado por
el decreto 13 de 1967.

Mediante este articulo la norma busca que las
madres lactantes tengan derecho a dos
descansos de 30 minutos cada uno, dentro de
la jornada laboral sin descuento, durante los
primeros seis meses de vida del bebe para la
lactancia del mismo.
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Licencia de
paternidad

Ley 50 de 1990, Cédigo
Sustantivo  del  Trabajo,
Articulos 236 Pardgrafo. Ley
755 de 2002, Ley Maria.
Sentencia. Ley 1822 de 2017,
Articulo 1, Paragrafo 2. C-
174-09. Sentencia C-273-03.
Sentencia C-005 de 2017

La licencia de paternidad fue regulada como
primera medida, por el paragrafo del articulo
236 del Cédigo Sustantivo de trabajo, que le
otorgaba 8 dias al padre para estar con su hijo
recién nacido, luego mediante la ley 755 de
2002, 1a licencia de paternidad fue regulada en
toda su extensién pero incluy6 una serie de
requisitos que hacfan dificil el acceso a la
licencia por parte del padre, luego mediante
Sentencias la Corte Constitucional dio un
amparo al infante y por esta razén la licencia
de paternidad mediante sentencia C-174 de
2009 le otorgd 8 difas al padre sin previos
requisitos y ya con la Ley 1822 de 2017 quedé
regulada mediante Ley de la Republica, la
ultima regulacion en materia de proteccién de
derechos del menor y del padre La Corte
mediante la Sentencia C-005 de 2017, lo
otorgd al padre los mismos derechos que la
madre, como lo es LA ESTABILIDAD
LABORAL REFORZADA, el empleador no
puede despedir a un padre que sea cabeza de
hogar mientras la esposa este embarazada, en
licencia o lactancia.

10

Licencia por
calamidad
doméstica
remunerada

Cédigo  Sustantivo  del
Trabajo, Numeral 6,
Articulo 57. Sentencia C-
930 de 2009

El Cédigo Sustantivo de Trabajo, enuncia las
respectivas licencias a las que tiene derecho el
trabajador, pero mediante sentencia C-930 de
2009, hizo una ponderacién de aquellas que
aun no habfan sido reguladas por una
normatividad especial, y una de ellas es la
calamidad doméstica, lo cual mediante
sentencia busca que esta licencia sea
remunerada cuando éste  debidamente
comprobada dicha calamidad.

11

Licencia por
luto

Ley 1280 de 2002, adiciona
el numeral 10 del Articulo 57
del Cédigo Sustantivo de
Trabajo

La Ley 1280 de 2002, le otorgd al trabajador
"en caso de fallecimiento de su cényuge,
compafiero o compafiera permanente o de un
familiar hasta el grado segundo de
consanguinidad, primero de afinidad y
primero civil, una licencia remunerada de 5
dfas habiles, cualquiera sea su modalidad de
contratacién o de vinculacién laboral".

12

Subsidio

alimentatio

Decreto 3135 de 1968.
Decreto 1848 1969. Ley 21
de 1982. Ley 100 de 1993,
Articulo 217. Dectreto 338
de 2018.

El subsidio de alimentacién es el otorgado a
empleados publicos de medianos y menores
ingresos, en proporciéon al nimero de
personas a cargo. La legislacion colombiana
no obliga a empleadores del sector privado el
pago del subsidio de alimentacién, esto se da
por la simple voluntad del empleador de
otorgarle ese beneficio a sus trabajadores y
debe ser pactado en el contrato como un
subsidio y no hara parte de salario, porque de
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lo contrario se tomara para la liquidacién de
las prestaciones sociales como salario.

13

Subsidio
familiar en
dinero

Ley 21 de 1982,
reglamentada parcialmente
por el Decreto Nacional
1746 de 2000, reglamentada
parcialmente por el Decreto
Nacional 3667 de 2004,
reglamentada parcialmente
por el Decreto Nacional
2581 de 2007. Ley 789 de
2002 Articulo 3.

Tienen derecho al subsidio familiar en dinero,
los trabajadores cuya remuneracién mensual,
fija o variable, no sobrepase los cuatro (4)
salarios minimos legales mensuales vigentes y
laboren al menos 96 horas al mes, este
beneficio se da mediante las Cajas de
Compensacion Familiar, con el fin de brindar
ayuda extra a los trabajadores.

14

Sistema de
seguridad
social integral

Ley 100 de 1993 (primigenia
del Sistema de Seguridad
Social Integral), Ley 789 de
2002  (Proteccién  Social),
Ley 1562 de 2012 (Riesgos
Laborales).

El Sistema de Seguridad social Integral,
garantiza el cubrimiento de las contingencias
econdmicas y de salud, y esti conformado por
los regimenes generales establecidos para
pensiones, salud, riesgos laborales y los
servicios complementarios, le otorga a los
trabajadores y a su grupo familiar beneficios
como pension de vejez, sobreviviente e
invalidez, el acceso a salud y cajas de
compensacién, ademas se han expedido otras
leyes, decretos, resoluciones que regulan
temas especificos del Sistema de Seguridad
Social Integral.

15

Escuelas
primarias para
hijos de
trabajadores

Cédigo Sustantivo del
Trabajo, Articulo 285.

El articulo manifiesta que "las empresas con
un capital de ochocientos mil pesos
($800.000) o superior, estan obligadas a
establecer y sostener escuelas primarias para
los hijos de los trabajadores, cuando los
lugares de los trabajos estén situados a mas de
dos kilémetros de las poblaciones donde
funcionen las escuelas oficiales y siempre que
en dichos sitios haya al menos veinte de esos
nifios en edad escolar".

16

Estudios de
especializaciéon
técnica

Cédigo Sustantivo del
Trabajo, Articulo 286.

Las empresas con un capital de ochocientos
mil pesos ($800.000) o superior, "estin

obligadas a  costear permanentemente
estudios  de  especializacién  técnica
relacionadas con su actividad, a sus

trabajadores los hijos de éstos, a razén de uno
por cada quinientos (500) trabajadores
fraccién superior a doscientos cincuenta

250)".
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Escuelas de Cédigo Sustantivo de El articulo expresa "Toda empresa estd
1 alfabetizacién  Trabajo, Articulo 287. obligada a establecer y a sostener una escuela
7 L, o
de alfabetizacién por cada cuarenta (40) nifios,
hijos de sus trabajadores".
Prestamos de | Cédigo Sustantivo del Los préstamos, anticipos, deducciones,
los Trabajo, Articulos 151, 152 | retenciones o compensaciones de salario que
empleadoresa  y 153. la empresa le otorgue al trabajador estan
sus regulados en los articulos antes mencionados,
18  trabajadores pero son otorgados por la libre voluntad del
empleador la cual la ley no obliga a
desarrollarlos  solo coloca como tnica
condicién que estos no pueden devengar
intereses.
Auxilio de Ley 15 de 1959, El auxilio de transporte es un aporte que
transporte reglamentada por el realiza el empleador a los trabajadores que
Decreto 1258 1959, el devenguen menos de dos Salarios Minimos
auxilio para el afio 2018 fue | Legales Mensuales Vigentes (S.M.L.M.V), y
fijado por el Dectreto 2670 anualmente el gobierno mediante Decreto que
19 de diciembre de 2017. regula el salatio para el aflo siguiente realiza la
regulacién del Auxilio de transporte, esto se
da previo a gestiones y negociaciones entre el
Ministerio de  Trabajo, Sindicatos vy
representantes gremiales de empleadores y
trabajadores.

Fuente: elaboracién propia a partir de Codigo, Normas, Decretos, Sentencias, Resoluciones que
rigen el derecho laboral colombiano. Revision a septiembre de 2018.

3.3.3 La calidad de vida
3.3.3.1  Propuesta por la Organizacion Mundial de la Salnd

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) desde mediados de la década
de 1980 inicio una labor para para conceptualizar y medir la calidad
subjetiva de la vida de un individuo. Ia OMS en un intento de lograr
estudios comparativos e internacionales desarrollé un grupo de trabajo en
calidad de vida (World Health Organization Quality Of Life — WHOQOL)
(The WHOQOL Group, 1995). Este grupo propuso la definiciéon de
calidad de vida como “la percepcion de los individuos sobre su posicion en
la vida en el contexto de la cultura y los sistemas de valores en los que viven

y en relacidon con sus metas, expectativas, estandares y preocupaciones” (p.
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105). Dicha definicién destaca la opinion de que la calidad de vida es
subjetiva, incluye facetas positivas y negativas de la vida y es
multidimensional, ademas diferencia claramente las evaluaciones de la
persona de su funcionamiento objetivo, capacidades y conductas y los
autoreportes subjetivos, en términos de satisfaccion/insatisfaccion, con
estas conductas, estado o capacidades evaluadas en las seis dimensiones
propuestas (Urzia M & Caqueo-Urizar, 2012). En consecuencia, es un
concepto de amplio alcance, que incorpora de manera compleja la salud
fisica, el estado psicolégico, el nivel de independencia, las relaciones
sociales, las creencias personales y sus relaciones de los individuos con las
caracteristicas mas destacadas del entorno (The WHOQOL Group, 1995).
El reconocimiento de la naturaleza multidimensional de la calidad de vida
se refleja atin mas en la estructura de WHOQOL, el cual esta organizado
en seis amplios dominios de calidad de vida (con veinticuatro subdominios
o facetas) de calidad de vida. Estos son: (a) dominio fisico (p.e. dolor,
malestar); (b) dominio psicolégico (p.e sentimientos positivos y negativos);
(c) nivel de independencia (p.e. movilidad, capacidad de trabajo); (d)
relaciones sociales (p.e apoyo social, relaciones personales); (¢) medio
ambiente (entorno doméstico); y (f) espiritualidad/religion/creencias

personales.

3.3.3.2  Colombia y la encuesta nacional de calidad de vida

En Colombia, el Departamento Nacional de estadistica (DANE) viene
desarrollando anualmente la Encuesta Nacional de Calidad de Vida (ECV).
Dicha encuesta cuantifica y caracteriza las condiciones de vida de los

colombianos incluyendo variables relacionadas con las caracteristicas fisicas

157



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

de las viviendas (material de paredes y pisos); el acceso a servicios publicos,
privados o comunales; salud; atencion integral de nifios y nifias menores de
5 afos; tecnologias de la informacién y comunicacién; tenencia y
financiaciéon de la vivienda; condiciones de vida del hogar y variables
demograficas como: sexo, edad, parentesco, estado civil, entre otras.
Adicionalmente se incluye el capitulo de seguridad alimentaria, y para el afio
2017 incluy6 una serie de preguntas sobre bienestar subjetivo para conocet,
entre otros temas, qué tan satisfechas se sienten las personas de 15 afios y
mas con su vida en general y con algunos aspectos especificos, y qué tanto
valoran las cosas que hacen en su vida. Dicha encuesta se realiz6 entre los
meses de octubre y noviembre de 2017 a una muestra de 10.034 hogares
colombianos, que equivalen a 40.359 personas con informacién completa.

(DANE, 2018b).

Respecto al bienestar subjetivo, los resultados indicaron que las personas
de 15 afios y mas manifestaron altos niveles promedio de satisfacciéon con
su vida en general, seguidos por la satisfaccion con la salud, la seguridad, el
trabajo o actividad y, por dltimo, el ingreso. En el caso de la satisfaccion
con la vida, las respuestas arrojaron una calificacién promedio de 8,3 puntos
para el total nacional, lo que evidencia altos niveles de satisfaccion. El
aspecto especifico de la vida mejor calificado fue la salud (satisfaccion
promedio de 8,1 puntos), seguido por la seguridad (7,4 puntos), el trabajo
o actividad desempenados (7,3 puntos) y, por dltimo, el ingreso (7,0
puntos). A excepcion de la seguridad, los niveles promedio de satisfaccion

fueron mas altos en cabecera en comparaciéon con centros poblados y rural

disperso (DANE, 2018a). Ver Figura 3.3.
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Figura 3.3 Calificacién promedio de satisfaccion con la vida en general y otros aspectos,
en personas de 15 afios y mas. (Promedio). Total nacional - Cabecera - Centros poblados
y rural disperso. Afio 2017.
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Vida en general Salud Seguridad Trabajo o Ingreso*
actividad

ETotal nacional ®@Cabecera  wCentros pobladosy rural disperso

Nota: Para calificar la satisfaccién se utilizé una escala de 0 a 10, donde 0 significa "totalmente
insatisfecho(a)" y 10 significa "totalmente satisfecho(a)". * Calculado sobre las personas que
manifestaron percibir ingresos.

Fuente: (DANE, 2018a)
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3.5 ANEXOS

Anexo 3.1 Caracteristicas de los participantes (N=1.051). Medida de wvariables
demograficas.

ftem Categoria f %
CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO
CARACTERISTICAS PESONALES

Género 1 | Masculino 495 47,1%
2 Femenino 556 52,9%
Edad 1  Menos de 25 afios 37 3,5%
2 | Entre 25y 35 afios 479+ 45,6%
3  Entre 36 y 50 afios 386 36,7%
4  Entre 51 y 60 afios 123 11,7%
5 | Mas de 60 afios 26 2,5%
CARACTERISTICAS FAMILIARES
Coényuge 1 | No tengo conyuge/pateja 361 34,3%
2 Tengo un conyuge/patcja 690 . 65,7%
Responsabilidad | 1 | Sin nifios a cargo 608  57,8%
niflos 2 Con nifios a cargo 443 1 422%
Responsabilidad | 1  Ninguno 562 53,5%
adultos 2 10mis 489 46,5%
Responsabilidad | 1  Ninguno 1000 ¢ 95,1%
Discapacitados = 2 1 o mas 51 4,9%
Estudios 1 Educacién Basica Primaria y Secundatia 2 0.2%
2 Educacién Media o Bachillerato 6 0,6%
3 | Pregrado 360 34,3%
4 | Especializacién 271 25,8%
5 | Maestria (Master) 329 = 31,3%
6  Doctorado 83  7,9%
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
Numero de 1  Hasta 10 trabajadores 621 59%
empleados 2 Entre 11y 50 trabajadores 129 12,3%
3 | Entre 51 y 200 trabajadores 145 13,8%
4 | Mas de 200 trabajadores 715 68,0%
Sector 1 Sector agropecuatio 251 2,4%
econdémico 2 Sector industrial 77 7,3%
3 Sector de la construccion 40 3,8%
4 | Sector minero y energético 37 3,5%
5 Sector solidario 20 1,9%
6 | Sector de transporte 441 42%
7  Sector de comercio 42 4,0%
8  Sector financiero 60 5,7%
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9 | Sector de comunicaciones 280 27%

10  Sector turistico 6: 0,6%

11 | Sector sanitario o de salud 51 4,9%

12 Sector educativo 350 : 33,3%

13 Sector de la administracién publica o gobierno 119 0 11,3%

14 | Otros del Sector servicios 1521 14,5%

Origen del 1  Privada 581 55,3%
capital 2 Publica 391 372%
3 | De economia social o cooperativista 40 3,8%

4 Mixta (capital publico y privado) 39 3,7%

Responsabilidad | 1 | Linea de base (Nivel operativo) 225 21,4%
laboral 2 Mando intermedio 470 44,7%
3  Directivo 167 ¢ 15,9%

4 Personal docente (profesor) 189 1 18,0%

Tipo de 1 | Contrato a término fijo 240+ 22,8%
contrato 2 Contrato a término indefinido 6551 62,3%
3 | Contrato de obra o labor 29  2.8%

4 Contrato civil o por prestacion de servicios 112 10,7%

5 | Contrato de aprendizaje 10 1,0%

6 | Contrato ocasional/temporal (no supetior a 30 dias) 5 0,5%

Dedicacién 1 | Medio tiempo 40 3,8%
laboral 2 Tiempo completo 965 91,8%
3 : Por horas 461 44%

Antigiedad 1 : Menos de 1 ano 153 14,6%
2  Entre 1y 5 afios 444+ 42.2%

3 | Entre 6y 10 afios 209+ 19,9%

4 Entre 11 y 15 afios 115 10,9%

5 | Entre 16 y 20 afios 46 44%

6 : Mas de 20 afios 84 8,0%

Promocion 1 | Ninguno 605 57,6%
2  De1 a3 ascensos 391 37,2%

3 | Mas de 3 ascensos 55 5,2%

_UBICACION (Departamento)

Antioquia 846 80,5%

Cundinamarca 93 8,8%

Caldas 27 2,6%

Bolivar 11 1,0%

Atldntico 9  0,9%

Valle del Cauca 9  0,9%

Risaralda 8 0,8%

Cérdoba 7 0,7%

Santander 6 0,6%

Huila 5. 0,5%
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Norte de Santander 5 0,5%
Quindio 5. 0,5%
Choco 4. 0,4%
Arch%piélago de San Andrés, Providencia y Santa 3 03%
Catalina

Magdalena 2. 02%
Meta 2 0,2%
Narifio 2 0,2%
Tolima 2 0,2%
Caquetd 1. 0,1%
Casanare 1 0,1%
Cauca 1 0,1%
Guajira 1. 0,1%
Sucre 1 0,1%
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CAPITULO 4: Uso de beneficios y
politicas trabajo-vida y satisfaccion
laboral: el rol mediador del conflicto y
el enriquecimiento trabajo-a-familia.

RESUMEN

Este estudio propone un modelo de mediacién multiple para analizar la
relacién entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida y la satisfaccion
laboral. La contribucién del estudio a la literatura es examinar
empiricamente, antecedentes y determinantes de esta variable endégena
con mayor profundidad. Por lo tanto, la investigacion llena un vacio en la
literatura a través de un analisis de la funcién mediadora del conflicto y el
enriquecimiento trabajo-familia en la direccién en la que el trabajo interfiere
en la familia. Este trabajo utiliza el modelado de caminos de minimos
cuadrados parciales, una técnica de modelado de ecuaciones estructurales
basadas en la varianza, para probar y validar el modelo de investigacion y
las hipétesis postuladas sobre una muestra de 1.051 empleados de empresas
de diversos sectores, origen de capital y tamafio. Los resultados muestran
que la percepciéon de enriquecimiento trabajo-a-familia, en mayor medida,
y la percepcion conflicto trabajo-a-familia, en menor medida, son
mediadores significativos en la relacién entre el uso de beneficios y la
satisfaccion laboral.

Palabras clave: Beneficios y politicas trabajo-vida, Satisfaccion laboral,
Contflicto trabajo-familia, Enriquecimiento trabajo-familia.

Clasificacion JEL: M120, M140, M540.
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41 INTRODUCCION

Cada vez mas crece el interés de la comunidad internacional porque las
organizaciones proporcionen a sus colaboradores politicas y arreglos de
trabajo flexibles que les ayuden a manejar las demandas del trabajo y de
la vida familiar. La flexibilidad en el lugar de trabajo ha sido un tema de
considerable interés para los investigadores, profesionales y defensores de
las politicas publicas como una herramienta para ayudar a las personas a
administrar los roles laborales y familiares (Allen et al., 2013). El equilibrio
trabajo-vida (Work-Life Balance: WLB) es actualmente una gran
preocupaciéon de politica en muchos paises y el foco activo de mucha
investigacion internacional (Alegre & Pasamar, 2018; Pasamar, 2015).
Este interés se ha intensificado después de varios cambios demograficos

que han mejorado la atencién de la sociedad a este fenémeno (Alegre
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& Pasamar, 2018; Cegarra-Leiva, Sanchez-Vidal, & Cegarra-Navarro,
2012; Poelmans, Chinchilla, & Cardona, 2003). Las tltimas décadas han
sido testigos de cambios en los patrones de empleo y los roles familiares
(Lapierre etal., 2018) donde cuestiones como la creciente
representacion de las familias con doble ingreso y el numero creciente
de empleados con responsabilidades de cuidado multigeneracional
(Fox, Han, Ruhm, & Waldfogel, 2013), as{ como la naturaleza
cambiante del trabajo y el papel en constante evolucion de las mujeres
en puestos gerenciales, sean los que probablemente hayan afectado la
relacién trabajo-vida en las ultimas décadas, justificando la necesidad de
una investigacién continua (Moore et al., 2007) y la creacién de agendas
internacionales que promueven el disefio y adopcién de programas

favorables a la familia.

Tal es el caso de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) que
desde 1919 viene promoviendo /a conciliacion entre el trabajo, la familia y la vida
personal desde la perspectiva de la corresponsabilidad social (OIT & ONU, 2009a).
Considerando el impacto de la crisis econémica global sobre las
desigualdades que hoy constituyen el problema fundamental de América
Latina y el Caribe, tanto entre paises como al interior de éstos, en los
hogares y en el universo laboral, la OIT viene promoviendo el
planteamiento de soluciones a los desequilibrios socioeconémicos desde
una perspectiva de género. Es decir, que las tareas de cuidado sean
compartidas entre hombres y mujeres, pero también entre el Estado, el
mercado y las familias, asf como por la sociedad en general (OIT & ONU,
2009b). Sumada a esta labor, en el marco internacional las Conferencias

Mundiales y Regionales sobre la Mujer de América Latina y el Caribe, (desde
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1975), el Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe
de la CEPAL, (2009) y la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible (2015),
entre otros, vienen proporcionando multiples principios y medidas para la
equidad de género, en los que estan incluidas las estrategias para la

conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

En concordancia con estos planteamientos, en Colombia la Alta Consejeria
Presidencial para la Equidad de la Mujer establecio los Lineamientos de la
Politica Publica Nacional de Equidad de Género para las Mujeres. Esta
instancia que plantea tanto estrategias como lineamientos en temas de
conciliaciéon de la vida familiar y laboral, y junto con el Ministerio del
Trabajo y el apoyo técnico del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), han implementado el Programa de Certificacién del
Sistema de Gestion de Igualdad de Género — Equipares (SGIG—
EQUIPARES), el cual consiste en un “conjunto de procedimientos y
practicas de gestién organizacional, cuyo fin es transformar el manejo de
los recursos humanos y los procesos organizacionales con enfoque de
género” (Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2017, p. 145).
Este programa de certificacion EQUIPARES, incluye al menos diez y siete
medidas de conciliaciéon de la vida familiar, personal y laboral para
implementar por parte de las empresas. Cabe destacar que en Colombia no
existen una politica definida exclusivamente para conciliar la vida familiar y
laboral de los empleados, sin embargo se evidencian una serie de normas
que pueden conducir a este objetivo, como son algunos elementos que
contempla el Documento CONPES 161 y la normatividad de materia

laboral, como por ejemplo el Cédigo Sustantivo de Trabajo, Ley 100 de
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1993, Ley 50 de 1990, Ley 789 del 2002, Ley 1857 de 2017, Ley 1822 de
2017)

Las politicas y arreglos de trabajo, en la investigacion internacional,
suelen denominarse beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs, por sus
siglas en inglés) (Osterman, 1995; Scheibl & Dex, 1998). La flexibilidad
ofrecida por una organizacién con este tipo de beneficios y politicas
amigables para la familia permiten a los empleados, que disfruten de una
mejor vida familiar (Greenhaus & Powell, 2006) y alivien la dificultad
inherente a la coordinacién y la administraciéon de multiples roles en la vida
(Allen, 2001); y a las organizaciones, ofrecerles una ventaja competitiva
en el mercado que les ayude a atraer y retener empleados de alta calidad
(Allen, 2001; Carlson et al., 2010; Poelmans et al., 2003). Si bien existe
la creencia comun de que los acuerdos de trabajo contribuyen a los
resultados organizacionales valiosos, no es tan claro como ocurre esto
(Konrad & Mangel, 2000). Autores como Baltes, Briggs, Huff, Wrigth,
& Neuman (1999) han sugerido la necesidad de considerar elementos
como la interfaz trabajo-familia en este proceso, confirmando estos
vinculos posteriormente Michel etal. (2009) y dando pie a que
investigadores como Carlson etal. (2010), entre otros, desarrollen
estudios en los que se plantean mecanismos que vinculan los beneficios
y politicas con los resultados organizacionales como la satisfaccion
laboral y el compromiso. Dichos mecanismos son las experiencias en la
interfaz trabajo y familia, particularmente el conflicto y en
enriquecimiento entre el trabajo y la familia. Este ultimo, el
enriquecimiento, a veces etiquetado como facilitacién, desbordamiento

positivo, mejora o sinergia trabajo-familia (Balmforth & Gardner, 2000;
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Beutell & Wittig-Berman, 2008; Grzywacz & Marks, 2000; Lapierre
et al., 2018). Si bien al rededor del concepto de conflicto trabajo-familia
se han desarrollado diversos estudios desde hace tiempo, y unos pocos
mas recientes sobre el concepto de enriquecimiento trabajo-familia, no
terminan de ser concluyentes los resultados empiricos que intentan
explicar su intervencién en las contribuciones de las medidas de

conciliacién sobre la satisfaccion laboral de los empleados (Baral &

Bhargava, 2010; Carlson et al., 2010).

Los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) son recursos que
abarcan limites que ayuda a los trabajadores a cumplir con sus
responsabilidades laborales y familiares (Voydanoff, 2004). Crean la
oportunidad de minimizar el conflicto entre el trabajo y la familia,
promover el enriquecimiento del trabajo y la familia y, mejorar el
funcionamiento y el desempefio en el trabajo y el hogar (Carlson et al.,
2010). Esto a través de procesos interrelacionados que mejoran la
percepcion del control de los trabajadores sobre la gestion del limite
entre el trabajo y la familia, legitimando el uso de dichos beneficios y
politicas (Voydanoff, 2004, 2005b). En este sentido, en el presente
estudio queremos analizar el efecto conjunto de cuarenta y seis
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que estan al alcance de los
trabajadores en las organizaciones estudiadas y cuyo efecto sinérgico no
siempre se tiene en cuenta. Este objetivo va en la linea de las sugerencias
planteadas por Carlson etal. (2010) y Baral & Bhargava (2010) de
continuar analizando el uso de varias politicas formales en conjunto para
determinar su relacién tanto con el conflicto y el enriquecimiento trabajo-

familia como con la satisfaccioén laboral. Investigadores han sugerido una
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revisiéon en el que las iniciativas de trabajo-familia funcionan a través
del conflicto y el enriquecimiento para impactar el desempefio y el
afecto en el lugar de trabajo, asi como el desempefio a nivel de empresa
(Boyar, Maertz, Mosley, & Carr, 2008; Carlson etal., 2010).
Particularmente Baral & Bhargava (2010) no encontraron una asociacion
significativa entre los beneficios y las politicas trabajo-vida (WLBPs) y
ninguna de las medidas de resultados del trabajo, entre las que se
encontraban la satisfaccion laboral. Una razén mas para profundizar en este
analisis. En el presente estudio consideramos los beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) como caracteristicas contextuales que
proporcionan recursos tanto para el enriquecimiento (Lapierre et al.,
2018) como para el conflicto trabajo-familia (Michel, Kotrba, et al.,
2011) denominadas también recursos que abarcan limites por

Voydanoff (2004, 2005).

Desde los modelos emergentes de la interfaz trabajo-familia (Greenhaus
& Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2004, 2005b)
argumentamos que las circunstancias y experiencias en el trabajo, crean
oportunidades de trabajo para enriquecer e interferir con la calidad de
vida familiar de wun individuo. De manera complementaria,
consideramos la teoria de ampliacién y construccién de las emociones
positivas (Fredrickson, 1998, 2001) y en concordancia con lo expuesto
por Carlson etal. (2010), planteamos que de una parte “la secuela
emocional del enriquecimiento promueve una orientaciéon hacia el
exterior que contribuye a mejorar el comportamiento y el afecto, de
otra, la secuela emocional del conflicto promueve una orientacién hacia

el interior que resulta en un comportamiento y un afecto
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comprometidos” (p. 331). En consecuencia, diversos estudios han
planteado que tanto el conflicto trabajo-familia como el
enriquecimiento trabajo-familia guardan relacién con resultados del

trabajo tales como la satisfaccion laboral (Amstad et al., 2011).

El objetivo de este estudio es desarrollar una mejor comprension de los
mecanismos que vinculan los beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) (desde su uso por parte de los trabajadores) con la interfaz
trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) y los resultados del trabajo
(satisfaccion laboral). Como se muestra en la Figura 4.1, planteamos la
hipoétesis de que los trabajadores que hacen uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) tendran una mayor satisfaccién laboral
(resultados valorados afectivos) que los trabajadores que no hacen uso
de ellos, postulando ademas que esta relaciéon estd mediada por el
conflicto de trabajo-a-familia (WFC) y el enriquecimiento de trabajo-a-
familia (WFE), lo que permite arrojar nueva luz sobre el papel mediador
de la interfaz trabajo-familia. Con este objetivo en mente, el estudio
emplea un modelo de mediacién multiple. La conclusiéon clave de los
hallazgos es que considerar estas variables conjuntamente proporciona
una explicaciéon alternativa y mas amplia en la comprensiéon de los
fenémenos subyacentes a la interfaz trabajo-familia (conflicto vy

enriquecimiento).

Este estudio contribuye al campo de varias maneras. En primer lugar,
existe poca investigacion en contextos latinoamericanos que examinen
tanto las relaciones directas entre las variables estudiadas, como los

procesos de mediaciéon entre los beneficios y politicas trabajo-vida
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(WLBPs) y resultados asociados al conflicto y al enriquecimiento
trabajo-familia, en este caso la satisfacciéon laboral. En segundo lugar,
esta investigacion nos ayuda a comprender si los beneficios y politicas
trabajo-visa (WLBPs) (desde su uso) funcionan de la manera que
esperamos a través de la experiencia positiva que proporciona el
enriquecimiento del trabajo en la familia, un constructo menos
estudiado. En tercer lugar, los resultados podran contribuir de manera
significativa en términos de construccién tedrica y empirica en las
agendas nacionales e internacionales que, en materia de conciliacién
entre el trabajo, la familia y la vida personal se vienen desarrollando.
Cuarto, el estudio pretende probar ademas, si el modelo propuesto se
ajusta tanto a las pequefias y medianas empresas como a las grandes.
Finalmente, esta investigacion tiene utilidad practica demostrando
empiricamente a las organizaciones que el uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) por parte de los trabajadores, a través de
acuerdos formales o informales, contribuye a los resultados individuales

y organizacionales deseables.

Para lograr los objetivos propuestos, este documento esta organizado
de la siguiente manera: Primero, detallamos la revision de la literatura y
las hipétesis, seguidas por el método de investigacion. A continuacion,
presentamos nuestros resultados y una discusién de ellos basada en el
analisis de los datos recopilados durante el mes de septiembre de 2017,
correspondiente a 1.051 empleados de empresa colombianas de
diversos sectores, origen de capital y tamafios. Finalmente, concluimos
con una discusion de las implicaciones, limitaciones tedricas y practicas

y la propuesta de futuras lineas de investigacién.

180



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

4.2 MARCO TEORICO GENERAL
4.2.1 Fundamento teodrico

El presente estudio se fundamenta en el modelo propuesto por
Voydanoff (2004, 2005), Greenhaus & Beutell (1985) y Greenhaus &
Powell (20006) integrando la teoria de ampliaciéon y construccion de las
emociones positivas propuesta por Fredrickson (1998, 2001), en
concordancia con lo planteado por Carlson et al. (2010), desde una
perspectiva de atribucién de origen o efectos dentro del dominio
(Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Desde hace tiempo se
reconoce que el trabajo y la familia no son esferas separadas (Kanter, 1977)
sino dominios de vida interdependientes vinculados por una variedad de
mecanismos (Edwards & Rothbard, 2000) que pueden ser tanto positivos
como negativos, especialmente el conflicto trabajo-familia (Greenhaus &
Beutell, 1985) y enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus & Powell,
2000). Voydanoff (2002) propuso varios mecanismos de vinculacién en los
procesos a través de los cuales las caracteristicas del trabajo y las
caracteristicas de la familia estan relacionadas con los resultados
individuales, familiares y laborales. Dos de esos mecanismos son el
conflicto trabajo-familia (Greenhaus & Beutell, 1985) y la facilitacion
trabajo-familia, esta tltima llamada también enriquecimiento trabajo-familia
(Greenhaus & Powell, 20006). Si bien, el modelo planteado por Voydanoff
(2002, 2004, 2005) representa una de las conceptualizaciones mas
recientes de la interfaz trabajo-familia (Carlson et al., 2010), en el que
plantea que los resultados relacionados con el trabajo y la familia son

principalmente una funcién de las demandas relacionadas con el trabajo
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y la familia, y los recursos disponibles para que las personas resuelvan
esas demandas, introduciendo el concepto de recursos que abarcan limites.
En consecuencia, Voydanoff (2004) define las demandas como “reclamos
estructurales o psicolégicos asociados con requisitos de roles, expectativas
y normas a las que los individuos deben responder o adaptarse ejerciendo
un esfuerzo fisico o mental”; a los recursos como “activos estructurales o
psicolégicos que pueden utilizarse para facilitar el rendimiento, reducir las
demandas o generar recursos adicionales” (p. 398), donde los recursos gue
abarcan los limites se “centran en aspectos del trabajo y los roles familiares
que tratan directamente como el trabajo y la familia se conectan entre s,
como la flexibilidad del limite temporal entre el trabajo y la familia y el nivel
de apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados para coordinar las
obligaciones y actividades laborales y familiares” (p.401). En consecuencia,
los definié como atributos fisicos o sociales de un dominio (ya sea trabajo
o familia) que podtian ser explotados por el individuo para resolver las
demandas que surgen en otro dominio de la vida. Dentro de los recursos
que abarcan limites en el dominio del trabajo Voydanoff (2005) incluye una
serie de apoyos laborales y familiares como horarios flexibles, cuidado de
dependientes, trabajo a tiempo parcial, entre otros. En nuestro caso seran
cuarenta y seis beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs), las cuales son
clasificadas entre las caracteristicas contextuales que proporcionan

recursos por Lapierre et al. (2018).

Para complementar los modelos propuesto por Voydanoff (2004, 2005),
Greenhaus & Beutell (1985) y Greenhaus & Powell (20006) especificamente
en cémo el conflicto trabajo-a-familia (WEFC) y el enriquecimiento trabajo-

a-familia (WFE) pueden modelar las relaciones entre un antecedente

182



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

(beneficios y politicas trabajo-vida: WLBPs) y un resultado subsiguiente
especifico del dominio del trabajo (satisfaccion laboral), adoptaremos la
teorfa de ampliacion y construccion de las emociones positivas
(Fredrickson, 1998, 2001). Esta teoria plantea que “ciertas emociones
positivas discretas, como la alegtia, el interés, la satisfaccion, el orgullo y el
amor, aunque fenomenolégicamente distintas, todas comparten la
capacidad de ampliar los repertorios momentaneos de pensamiento y
accion de las personas y construir sus recursos personales perdurables,
desde recursos fisicos e intelectuales hasta recursos sociales y psicologicos”
(Fredrickson, 2001, p. 219). En consecuencia, las ezociones positivas, de una
parte, estimulan pensamientos y acciones orientados hacia el exterior
que contribuyen a la profundizacién de las relaciones sociales y la
adquisiciéon de conjuntos de habilidades adicionales, y de otra, las
emociones negativas, por el contrario, provocan un estrechamiento
momentaneo en la forma en que las personas piensan y actiian sobre el
mundo, especificamente promulgando una respuesta de supervivencia
interna o centrada en uno mismo (Carlson et al., 2010). Estas reacciones
sostenidas a través de situaciones organizativas apropiadas como
plantean Carlson et al. (2010), pueden beneficiar a las organizaciones al
crear formas habituales en las que los empleados piensan y se
comportan dentro del lugar de trabajo. Esto plantearia para la interfaz
trabajo-familia una inhibicién o mejora de los resultados favorables
especificos del dominio. Es decir, los resultados favorables especificos
del dominio se inhibirfan con el conflicto trabajo-familia acumulado,
mientras que se mejorarfan con el enriquecimiento trabajo-familia

acumulado.
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De otra parte, dado que trabajos tedricos y empiricos anteriores
implican que las direcciones tanto del enriquecimiento como del
conflicto trabajo-familia deben examinarse por separado (Carlson et al.,
2006; Greenhaus & Powell, 20006; J. H. Wayne et al., 2007), y que nos
centraremos en un antecedente o recurso (los beneficios y politicas
trabajo-vida: WLBPs) tanto del conflicto como del enriquecimiento
trabajo-familia que corresponden al dominio del trabajo (Byron, 2005;
Frone et al., 1992; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011) y
ademas el resultados que se incluye es la satisfaccion laboral (McNall
et al., 2010; Zhang et al., 2018) que corresponde al dominio del trabajo
(Crain & Hammer, 2013), se adoptara una perspectiva de atribucidn de
origen, nombrada también como efectos dentro del dominio. Autores indican que
los efectos dentro del dominio se refieren a las relaciones entre el conflicto y el
enriquecimiento trabajo-familia y los resultados que estan en el mismo
dominio donde se origina el conflicto o el enriquecimiento(Allen et al.,
2000; Amstad et al., 2011; Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Es
decir, los efectos del conflicto trabajo-a-familia (WFC) o del
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en las consecuencias del dominio
del trabajo, y los efectos del conflicto familia-a-trabajo (FWC) o del
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) en las consecuencias del dominio
de la familia, se considerarian efectos dentro del dominio (Amstad et al.,
2011). En otras palabras, se refiere a las relaciones en las que las
construcciones de predictor y criterio estan en el mismo dominio

(Pattusamy & Jacob, 2017b).
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4.2.2 Beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)

Para ayudarles a manejar las demandas del trabajo, la familia y la vida,
las organizaciones ofrecen a sus empleados condiciones de flexibilidad
laboral mediante una serie de beneficios, politicas y arreglos de trabajo
flexibles. En consecuencia, la flexibilidad se ve generalmente en
términos de politicas de flexibilidad formal establecidas por recursos
humanos o acuerdos informales con respecto a la flexibilidad en el
entorno organizacional (Carlson et al., 2010). Se ha sugerido que la
flexibilidad debe considerarse desde la perspectiva de la disponibilidad
de politicas, el uso de politicas y los efectos diferenciales del uso
(Kossek, 2005; Kossek, Lautsch, & Eaton, 2006). Estas politicas y
arreglos de trabajo, son llamadas también politicas favorables a la
familia (Family-Friendly Policies: FFPs) o beneficios y politicas trabajo-
vida (Work-Life Benefits and Policies: WLBPs) (Osterman, 1995;
Scheibl & Dex, 1998). Los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)
incluyen acuerdos de trabajo flexibles tales como los propuestos por
Allen (2001): horario flexible, trabajo a tiempo parcial, semana de
trabajo comprimida, licencia de maternidad remunerada, licencia
pagada de paternidad, teletrabajo, setvicios de referencia/informacion
de cuidado infantil, cuidado de ancianos, centro de cuidado infantil en
el sitio y cuidado infantil subsidiado local; o agrupaciones mas amplias
como las propuestas por (Chinchilla, Leén, Canela, Arifio, & Quiroga,
2006; Chinchilla & Leén, 2007)del modelo EFR (Empresa
Familiarmente Responsable) como son: politicas de flexibilidad
(medidas de flexibilidad dentro de la jornada laboral, excedencias o

flexibilidad dentro de la trayectoria, flexibilidad de espacio), servicios
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de apoyo al empleado (servicios para el cuidado de familiares, politicas
de formacién y desarrollo, politicas de asesoramiento y apoyo

profesional) y beneficios sociales (dentro y fuera del salario).

Estudios realizados respaldan la nocién de que la disponibilidad y el uso
de politicas favorables a la familia estin asociados con diversos
resultados positivos individuales y organizacionales. Estos resultados
son menores niveles de conflicto trabajo-familia (Hornung, Rousseau,
& Glaser, 2008; Kossek & Ozeki, 1998; Michel, Kotrba, et al., 2011),
mayores niveles de enriquecimiento trabajo-familia(Lapierre et al,,
2018), satisfaccion con el equilibrio trabajo-familia (Ezra & Deckman,
1996), un mejor bienestar fisico y mental, mayor compromiso
organizacional y afectivo, mayor satisfacciéon con la vida y el trabajo,
una dindamica de grupo mejorada, un mayor rendimiento,
comportamientos de ciudadania organizacional mas elevados, y un
mayor desempefio organizacional y productividad (Allen, 2001; Eaton,
2003; Hughes & Bozionelos, 2007; B. L. Jones et al., 2008; Kossek et al.,
2006; Van Dyne, Kossek, & Lobel, 2007; Wise & Bond, 2003). Aunque
generalmente se supone que los empleados de manera individual
obtienen ganancias con la disponibilidad de estas politicas (Allen, 2001),
se debe tener presente que, la mera disponibilidad de beneficios no
implica que estos sean utilizados por los trabajadores (Pasamar &
Alegre, 2015) y que a través de la falta de uso, los beneficios de estas
politicas sobre la efectividad de la organizaciéon pueden verse
modificados por aquellas que no logran sus objetivos previstos
(Beauregard & Henry, 2009). Allen (2001) considera que las

organizaciones apoyan mads a las familias cuando ofrecen beneficios
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favorables a la familia, y es mas probable que los empleados perciban
un lugar de trabajo amigable a la familia si usan esas politicas. Con lo
cual, “los beneficios favorables a la familia son un medio formal de
apoyo organizacional, que cuando se usa, probablemente contribuya a
la experiencia de afecto positivo en el trabajo que beneficia el
desempeno en la familia” (J. H. Wayne et al., 2000, p. 448). El presente
estudio se enfoca en el uso de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) que, si bien podemos considerar potencialmente facilitadoras
de la conciliacion, en algunos casos el proposito de las empresas (donde
trabajan los empleados que participan en este estudio) al introducirlas,

pueda corresponder a otras necesidades diferentes a la conciliacion.

4.2.3 Interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento)

La literatura plantea que en el estudio de dos dominios de la vida del
ser humano como son el trabajo y la familia, existen multiples
mecanismos que los vinculan, entre ellos el conflicto trabajo-familia y
enriquecimiento trabajo-familia. El primero, el conflicto trabajo-familia
como “una forma de conflicto entre roles en el que las presiones de rol de
los dominios del trabajo y la familia son mutuamente incompatibles en
algunos aspectos.” (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77), el segundo, un
impacto mas positivo de la interfaz trabajo-familia que se conoce como
enriquecimiento trabajo-familia y se define como "la medida en que las
experiencias en un rol mejoran la calidad de vida en el otro rol"
(Greenhaus & Powell, 2000, p. 73). Otras etiquetas se han dado a los
vinculos positivos entre los roles del trabajo y de la familia. Se le ha

nombrado como facilitaciéon trabajo-familia (Balmforth & Gardner,
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2006; Rotondo & Kincaid, 2008; J. H. Wayne etal, 2004),
desbordamiento positivo (Grzywacz & Marks, 2000; Hammer et al.,
2005; Hanson et al., 2006), mejora trabajo-familia (Ruderman et al,,
2002) o sinergia trabajo-familia (Beutell & Schneer, 2014; Beutell &
Wittig-Berman, 2008); aunque todos capturan el nuacleo del
enriquecimiento trabajo-familia (Carlson et al., 2006; Greenhaus & Powell,
20006). En consecuencia, “el conflicto y el enriquecimiento trabajo-
familia son conceptual y empiricamente distintos” (Carlson et al., 2010,
p. 334). En general, los elementos o escalas utilizados para medir el
conflicto trabajo-familia estan débilmente asociados con elementos o
escalas utilizadas para medir el enriquecimiento (Carlson et al., 20006;
Grzywacz & Marks, 2000). Adicionalmente, tanto el conflicto trabajo-
familia como el enriquecimiento trabajo-familia se plantean como
bidireccionales. Es decir, el trabajo puede interferir en la familia (Work-
to-Family Conflict: WFC) y la familia puede interferir en el trabajo
(Family-to-Work Conflict: FWC); asi mismo el trabajo puede beneficiar
a la familia (Work-to-Family Enrichment: WFE) y la familia puede
beneficiar al trabajo (Family-to-Work Enrichment: FWE) (Frone, 2003;
Grzywacz & Marks, 2000).

En este estudio nos enfocaremos en la direccién del conflicto y el
enriquecimiento en el que el trabajo interfiere o beneficia a la familia
(WFC y WFE). Dado que los beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) son un recurso que se genera en el dominio del trabajo y se
presentan, segun meta-analisis realizados, como antecedentes tanto para
el conflicto (Michel, Kotrba, et al., 2011) como para el enriquecimiento

en dicho dominio (Lapierre et al., 2018), y como recursos que abarcan
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limites desde el domino del trabajo como lo plantea el modelo
propuesto por Voidanoff (2004,2005), consideramos que su efecto seria

mejor capturado por las relaciones trabajo-a-familia.

A continuacion, desarrollamos cada uno de los vinculos del modelo
propuesto en la Figura 4.1 a partir de evidencia tanto conceptual como

empirica de la literatura.

4.2.4 Hipotesis

4.2.4.1  Beneficios y politicas trabajo-vida (WI1.BPs), interfaz trabajo-familia y
satisfaccion laboral

El presente estudio examina un tipo de recurso que abarca limites como
es son los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs). Segun
Voydanoff (2005), los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)
incluyen politicas de apoyo laboral y politicas de apoyo familiar. Las primeras
ayudan a los empleados a acomodar sus responsabilidades familiares sin
reducir las horas de trabajo o la cantidad de trabajo que se realiza (p. ej.
beneficios de cuidado de dependientes y horarios de trabajo flexibles);
las segundas, aumentan la flexibilidad de los limites al permitir que los
trabajadores se tomen el tiempo del trabajo para cumplir con las

responsabilidades familiares o para trabajar a tiempo parcial.

Se han realizado estudios en los que se analizan tanto la disponibilidad
como el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) (p.e Allen,
2001). Como se mencionaba anteriormente, se ha sugerido que la

flexibilidad debe considerarse desde la perspectiva de la disponibilidad
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de politicas, el uso de politicas y los efectos diferenciales del uso
(Kossek, 2005; Kossek et al.,, 2006). Bajo esta perspectiva, diversas
investigaciones plantean que la disponibilidad de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) mejoran el control percibido por los empleados
y simboliza la preocupacién corporativa, independientemente de si un
empleado las usa (Clark, 2002), es decir, teéricamente los beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs) crean una sensacién de seguridad para
los empleados de que su organizacién/empleador apoyan el bienestar
de los empleados y las necesidades no relacionadas con el trabajo (Baral
& Bhargava, 2010). En consecuencia, se considera que las organizaciones
apoyan mas a las familias cuando ofrecen beneficios favorables a la familia,
y es mas probable que los empleados perciban un lugar de trabajo favorable
a la familia si usan esas politicas (Allen, 2001). Con lo que el uso de los
beneficios por parte de los empleados crea percepciones de apoyo y
control de los asuntos trabajo-familia y genera actitudes laborales mas
positivas (Allen, 2001; Thomas & Ganster, 1995; Thompson et al,,
1999). En este punto proponemos un analisis de la interfaz trabajo-
familia (conflicto y enriquecimiento) en su relacién con el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs), como recuso que abarca
limites. Asi mimo, el anilisis del uso de dichos beneficios con la
satisfaccion laboral y como median esta relacion la interfaz trabajo-

familia.

Respecto a la relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (W1.BPs)
y la interfaz, trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) se plantea una relacion
negativa con el conflicto trabajo-a-familia (WFC) y positiva con el

enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Al respecto Voydanoff
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establece que “los recursos que abarcan los limites aumentan el ajuste y
el equilibrio entre el trabajo y la familia a través de procesos
interrelacionados que mejoran el control percibido de los trabajadores
sobre la gestion del limite entre el trabajo y la familia y legitiman el uso
de politicas de trabajo y familia" (Voydanoff, 2005b, p. 830). Asi mismo
plantea que la disponibilidad de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) puede estar relacionada con el conflicto y el enriquecimiento
trabajo-familia través de un proceso en el que la disponibilidad de
politicas aumenta la flexibilidad percibida de los limites temporales
entre el trabajo y la vida familiar. Es decir, la flexibilidad y control
percibidos pueden reducir las demandas basadas en el tiempo,
reduciendo asi el conflicto trabajo-a-familia de una parte, y de otra,
puede aumentar el enriquecimiento trabajo-a-familia al generar recursos
de tiempo en el dominio familiar (Voydanoff, 2004). Greenhaus &
Powell (2006) han llegado a sugerir que los recursos laborales, como la
flexibilidad, pueden conducir a un mejor desempefio en el trabajo, lo que a
su vez tendra influencias positivas en las familias, es decir, el
enriquecimiento del trabajo en la familia (WFE). Meta-analisis realizados
sobre los antecedentes tanto del conflicto como del enriquecimiento
han encontrado que dichas disposiciones estan asociadas negativamente
con el conflicto trabajo-familia (Michel, Kotrba, etal.,, 2011) y
positivamente con el enriquecimiento trabajo-familia (Lapierre et al.,
2018). En consecuencia, la evidencia acumulada en la literatura sugieren
una relacion negativa entre los beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) y el conflicto trabajo-familia (Kossek & Ozeki, 1998; Thomas

& Ganster, 1995) y positiva entre beneficios y politicas trabajo-vida
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(WLBPs) y el enriquecimiento trabajo-familia (E. Jeffrey Hill, 2005).
Aunque esta evidencia sugiere que el uso de beneficios se relaciona con
actitudes de trabajo mas positivas y menos conflicto (Allen, 2001; Thomas
& Ganster, 1995; Thompson etal, 1999), su relacion con el
enriquecimiento ha sido poco examinada. Estudios como el de Wayne et al.
(2006) no encontraron ningin apoyo para una posible asociacién
positiva entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y el
enriquecimiento trabajo-familia, sugiriendo que para investigaciones
futuras “continuar examinando la disponibilidad y el uso de varias politicas
formales de forma aislada y en conjunto entre si para determinar su relacion
con el enriquecimiento” (p. 457). Lo que justifica un examen mas

detenido. Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipdtesis 1a: E/l uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WI1.BPs)

estd relacionado negativamente con el conflicto trabajo-a-familia (WFEC).

Hipétesis 1b: E/ uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WI1.BPs)

estd relacionado positivamente con el enriquecimiento trabajo-a-familia

Respecto a la relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (W1.BPs)
con la satisfaccion laboral se plantea una relacién positiva. Varios estudios
han comprobado la relaciéon entre las politicas trabajo-familia y los
resultados positivos del trabajo (Christensen & Staines, 1990; Dalton &
Mesch, 1990; Kopelman, Prottas, Thompson, & Jahn, 2006; Lambert, 2000,
Thomas & Ganster, 1995; Thompson et al., 1999). La investigaciéon ha
sugerido relaciones entre la disponibilidad de beneficios y politicas

trabajo-vida (WLBPs) y una mayor satisfaccion laboral (Baltes et al., 1999;
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Thomas & Ganster, 1995), un mayor compromiso afectivo (Grover &
Crooker, 1995), un menor ausentismo (Dalton & Mesch, 1990), mayor
participacion laboral (Pierce & Newstrom, 1982) y una menor intencion de
cambio (Christensen & Staines, 1990). Asi, teniendo en cuenta lo que se
mencionaba anteriormente de que el uso de los beneficios por parte de
los empleados genera actitudes laborales mas positivas (Allen, 2001;
Thomas & Ganster, 1995; Thompson et al.,, 1999), y partiendo de
nuestra integracion de los modelos de la interfaz trabajo-familia
(Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff,
2004, 2005b) con la teoria de ampliacién y construcciéon de las
emociones positivas (Fredrickson, 1998, 2001) se postula que el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) proporciona un recurso que
abarca limites para las personas en una organizacién de manera que los
resultados afectivos son mejorados. Por tanto, esperamos encontrar

que:

Hipdtesis 2: E/ uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WI1.BPs) esti

relacionado positivamente con la satisfaccion laboral (JS).

4.24.2  Interfag trabajo-familia y satisfaccion laboral

La satisfacciéon laboral es considerada un indicador de bienestar del
individuo (Parasuraman et al., 1992), constituyéndose asi en una
respuesta afectiva significativa de las personas que puede reflejar el
bienestar global (Carlson et al., 2010). La satisfaccion laboral se define
como "un estado emocional placentero o positivo que tesulta de la

apreciacién de nuestro trabajo o de nuestras experiencias de trabajo"
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(Locke, 1976, p. 316). La teoria de la ampliacién y construccion de las
emociones positivas (Fredrickson, 1998, 2001), afirma que la satisfaccion,
como emocién positiva discreta, tiene la  capacidad de ampliar los
repertorios momentaneos de pensamiento y acciéon de las personas, y
construir sus recursos personales perdurables como son los recursos
psicolégicos. Estudios empiricos demuestran que los empleados felices que
estan satisfechos con su trabajo se involucraran en un comportamiento mas
beneficioso para la empresa, lo que contribuye al desempefio de la empresa
(Zhou, Li, Zhou, & Su, 2008), planteando entonces, que la satisfaccion
laboral es un tema importante para los gerentes (Chen, Zhang, Sanders, &

Xu, 2018).

Asi, de una parte, cuanto mas una persona experimente conflictos entre
los dominios del trabajo y la familia, mayor serd su sensacion de angustia
(Greenhaus & Parasuraman, 1986) lo que puede resultar en una menor
satisfaccion laboral (Carlson et al., 2010). Los resultados de varios meta-
analisis respaldan la idea de que el conflicto trabajo-familia (WFC o
FWC) guarda una relaciéon negativa con la satisfacciéon laboral (Allen
et al., 2000; Amstad et al.,, 2011; Ford et al., 2007; Kossek & Ozeki,
1998, 1999; Michel et al., 2009). En particular, el meta-analisis realizado
por Amstad etal., 2011, analiz6 el conflicto trabajo-familia
bidireccionalmente en términos de interferencia laboral con la familia
(Work Interference With Family: WIF) e interferencia familiar con el
trabajo (Family Interference With Work: FIW), evaluando tres categorias
de resultados potenciales: resultados relacionados con el trabajo, resultados
relacionados con la familia y resultados no especificos del dominio. La

satisfaccion laboral la clasificd entre los resultados relacionados con el
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trabajo, y encontré que ambos tipos de conflicto interol (WIF y FIW)
mostraron relaciones mas fuertes con los resultados del mismo dominio
que con los resultados entre dominios. Es decir, el WIF se asocié mas
estrechamente con los resultados relacionados con el trabajo que con
los telacionados con la familia. Estudios recientes también confirman
la relacién negativa entre el conflicto trabajo-a-familia (WFC) vy
satisfacciéon laboral (AlAzzam, AbuAlRub, & Nazzal, 2017; Carlson
et al., 2010; Pattusamy & Jacob, 2016). Por tanto, esperamos encontrar

que:

Hipdtesis 3a: El conflicto trabajo-a-familia (\WEC) estd relacionado

negativamente con la satisfaccion laboral (JS).

De otra parte, el enriquecimiento trabajo-familia es el proceso mediante el
cual se facilita el desempefio en los dominios del trabajo y la familia a través
de recursos contextuales de ambos dominios, lo que conduce al desarrollo
de recursos personales (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Los recursos
as{ generados pueden usarse para mejorar el desempeno en estos roles
ya sea directamente (ruta instrumental: cuando los recursos obtenidos de
un rol impactan el desempefo en otro rol) o indirectamente (ruta afectiva:
cuando los recursos obtenidos de un rol impactan indirectamente el
desempeno en otro rol a través de las emociones positivas (Greenhaus
& Powell, 2006; Kalliath et al.,, 2018). Greenhaus & Powell (20006)
sugirieron que el enriquecimiento trabajo-familia tiene tres tipos de
consecuencias, a saber, resultados de rendimiento, de afecto y de recursos.
La satisfaccion laboral estarfa dentro de las consecuencias o resultados

afectivos, donde la ruta afectiva permitirfa explicar la relaciéon entre el

195



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

enriquecimiento trabajo-familia y la satisfaccioén laboral. En consecuencia,
las  experiencias emocionales positivas que acompafian el
enriquecimiento trabajo-familia (Grzywacz, 2000) probablemente
contribuyen a una mayor satisfacciéon del rol (Fredrickson, 2001). Si
bien ha habido mucho menos trabajo empirico en el lado positivo de la
interfaz trabajo-familia, hay algunas pruebas para apoyar la relacién de
enriquecimiento con satisfaccion. Investigaciones han demostrado que
el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) esta asociado con varias
consecuencias afectivas y de actitud en el lugar de trabajo, como la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y las intenciones de
cambio (Chen et al.;, 2018; McNall et al., 2010). El mds reciente meta-
analisis realizado por Zhang et al. (2018) encontré una relacion positiva
entre el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y satisfaccion laboral.

Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipétesis 3b: El enriguecimiento trabajo-a-familia (WFE) estd

relacionado positivamente con la satisfaccion laboral (]S).

4.2.4.3  El rol mediador de la interfaz trabajo-familia (conflicto y enriguecimiento)

Las hipotesis anteriores se combinan para sugerir que tanto el conflicto
trabajo-a-familia (WFC) como el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) son mediadores viables que vinculan el uso de beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs) con la satisfaccién laboral. Es decir,
planteamos que las experiencias en la interfaz trabajo-familia (conflicto
y enriquecimiento) median las relaciones entre el uso de beneficios y

politicas trabajo-vida (WLBPs) y los resultados afectivos (satisfaccion)
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en el domino del trabajo. En consecuencia, partiendo de nuestra
integracion de los modelos de la interfaz trabajo-familia (Greenhaus &
Beutell, 1985; Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2004, 2005b) con
la teorfa de ampliaciéon y construccién de las emociones positivas
(Fredrickson, 1998, 2001) se postula que el uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) proporciona un recurso que abarca limites para
las personas en una organizacién y una forma en que utilizan este
recurso es mediante la reduccion del conflicto trabajo-a-familia (WFC)
y el desarrollo del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) de manera
que se mejoren los resultados afectivos, en este caso, la satisfaccion

laboral. Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipdtesis 4a: La relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs) y la satisfaccion laboral (JS) esti mediada por el conflicto
trabajo-a-familia (WFEC).

Hipétesis 4b: La relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs) y la satisfaccion laboral (]S) estd mediada por el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).

4.2.5 Modelo conceptual

Sobre la base tedrica proporcionada anteriormente, la Figura 4.1
muestra dos mecanismos que vinculan el trabajo y la familia segin
Voydanoff (2004), como son el conflicto y el enriquecimiento trabajo-
familia, especificamente en la direccién en la que el trabajo influye en la

familia. Presenta las conceptualizaciones de ambos mecanismos y
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propone un modelo integrado que los vincula a los recursos que abarcan
limites (beneficios y politicas trabajo-vida: WLBPs) y los resultados
(satisfaccion laboral: |S). En consecuencia, se plantea que el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) contribuye a mejorar los
resultados relacionados con el rol a través de las experiencias de los
empleados en el conflicto trabajo-a-familia (WFC) y el enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE). En el presente estudio nos centraremos en los
resultados afectivos en el ambito laboral, especificamente la satisfaccion
laboral. Se evalta todo el modelo (recurso y resultado), incluida la
mediacién de la interfaz trabajo-familia entre el uso beneficios y

politicas trabajo-vida (WLBPs) y la satisfaccion laboral.

Figura 4.1 Modelo conceptual (Modelo de mediacién multiple).

CONFLICTO
Trabajo-a-Familia
(WFC)

................ M,
H3a = b,

VARIABLES DE
CONTROL

Uso de WLBPs

Satisfaccién Laboral

| Género
Conyuge o pareja
Nifios a cargo
Adultos a cargo

(usoB) H2=¢

(1s)

Hib=a, H3b=b,

ENRIQUECIMIENTO
Trabajo-a-Familia
(WFE)

Héa = USOB - WFC > IS = (a;x by )

M, Hab = USOB > WFE > JS = (a,x b;)
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4.3 METODOLOGIA

4.3.1 Muestra y procedimiento

Los datos se recopilaron a través de una encuesta auto gestionada por los
empleados de organizaciones colombianas de diversos sectores, origen de
capital y tamafio, ubicadas en 23 de los 32 departamentos con que cuenta
el pafs. Nuestro objetivo principal de reclutar participantes en todo
Colombia era mejorar generalizacién de nuestros hallazgos. El mayor
numero de respuesta corresponde a personas ubicadas en los
departamentos de Antioquia, Cundinamarca, Caldas, Bolivar, Atlantico y
Valle del Cauca. El trabajo de campo se realizé durante el mes septiembre
de 2017, mediante el envio de un cottreo electronico de reclutamiento a una
base de datos de 7.000 personas, que inclufa un enlace a nuestra encuesta
en linea desarrollada en la plataforma de pago Survey Monkey. Los
encuestados se seleccionaron mediante un método de muestreo intencional
de diferentes grupos ocupacionales, conformados por: becarios
colombianos de la Fundacién Carolina, de los programas de master y
doctorado de los afios entre 2001 y 2016, que ya habfan finalizado su
proceso de formaciéon en universidades espafiolas y habfan regresado al
pais; este proceso realizado con el apoyo de la Fundacién Carolina también
desde sus plataformas. Profesores, empleados administrativos, estudiantes
y egresados de pregrado y posgrado de la Facultad de Ciencias Econdémicas
y, de otras Facultades de la Universidad de Antioquia. Directivos y
empleados de empresas, entidades territoriales y cooperativas con las cuales
la Facultad de Ciencias Econdmicas tiene relaciones académicas, de

consultoria y practicas laborales permanentes. Profesores e investigadores
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de varias universidades del pafs con las cuales tenemos relaciones de
investigacién a través de grupo de investigacion COMPHOR® y el grupo de
investigacion ASCOLFA’. Finalmente, se obtuvieron 1.269 respuestas, de
las cuales 1.051 resultaron validas lo que representa una tasa de respuesta
del 15%. Los cuestionarios eliminados correspondian a personas que se
encontraban trabajando fuera del pais o cuestionarios incompletos. La
Tabla 4.1 presenta las caracteristicas de la muestra segun atributos
personales, familiares, asi como las caracteristicas de las empresas para las
que trabajan y sus condiciones laborales. Este tamafio de muestra garantiza

una potencia estadistica satisfactoria, superior al 80% (Cohen, 1992).

Tabla 4.1 Caracteristicas de los patticipantes (N=1.051).

ftem Categoria f %
CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO
CARACTERISTICAS PESONALES

Género 1 | Masculino 495 . 47,1%
2 Femenino 556 52,9%
Edad 1 | Menos de 25 afios 37 3,5%
2 Entre 25y 35 afios 479+ 45,6%
3 | Entre 36 y 50 afios 386 1 36,7%
4 | Entre 51 y 60 afios 1231 11,7%
5 { Mas de 60 afios 26 25%
CARACTERISTICAS FAMILIARES
Coényuge 1  No tengo cdnyuge/pateja 361 34,3%
2 | Tengo un cényuge/pareja 690 . 65,7%
Responsabilidad | 1 | Sin nifios a cargo 608 . 57,8%
nifios 2 Con nifios a cargo 443 1 42.2%
Responsabilidad | 1 | Ninguno 562 53,5%
adultos 2 1o0mas 489 46,5%
Responsabilidad | 1 | Ninguno 1000 . 95,1%
Discapacitados | 2 1 o0 mi4s 51 4,9%

¢ Grupo de Investigacién en Comportamiento Humano Organizacional - COMPHOR, conformado
por profesores del Nucleo de Gestion Humana, del programa de Administracién de Empresas de la
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de Antioquia. Reconocido por Colciencias.

7 Grupo de investigacién de la Asociacién Colombiana de Facultades de Administracién —
ASCOLFA, conformado por investigadores de universidades del Capitulo Antioquia de ASCOLFA.
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Estudios 1 Educacién Basica Primaria y Secundatia 2 0.2%
2 Educacién Media o Bachillerato 6 0,6%
3 Pregrado 360 34,3%
4 | Especializacién 271 25,8%
5 | Maestria (Master) 329 31,3%
6  Doctorado 83  7,9%
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
Numero de 1  Hasta 10 trabajadores 62 59%
empleados 2 | Entre 11y 50 trabajadores 129 12,3%
3 | Entre 51 y 200 trabajadores 145 13,8%
4 | Mas de 200 trabajadores 715 68,0%
Sector 1  Sector agropecuatio 251 2,4%
econdémico 2 Sector industrial 77 7.3%
3 | Sector de la construccion 40 3,8%
4 | Sector minero y energético 37 3,5%
5 | Sector solidario 20 1,9%
6 : Sector de transporte 44 42%
7  Sector de cometcio 42 4,0%
8  Sector financiero 60 57%
9  Sector de comunicaciones 28 2)7%
10 : Sector tutistico 6 0,6%
11 | Sector sanitario o de salud 51 4,9%
12 | Sector educativo 350 1 33,3%
13 Sector de la administracion publica o gobierno 119 11,3%
14 Otros del Sector setrvicios 152 14,5%
Origen del 1 : Privada 581 55,3%
capital 2 Pblica 391 37,2%
3 | De economia social o cooperativista 40 3,8%
4 | Mixta (capital pablico y privado) 39 3,7%
CARACTERISTICAS DEL TRABAJO
Responsabilidad . 1 Linea de base (Nivel operativo) 225 21,4%
laboral 2 Mando intermedio 470 447%
3 Ditectivo 167 15,9%
4 Personal docente (profesor) 189 18,0%
Tipo de 1 | Contrato a término fijo 240 1 22,8%
contrato 2 Contrato a término indefinido 655 62,3%
3 Contrato de obra o labor 29 2,8%
4 . Contrato civil o por prestacién de servicios 1121 10,7%
5  Contrato de aprendizaje 10 1,0%
6 Contrato ocasional/temporal (no supetior a 30 dias) 5  05%
Dedicacion 1 | Medio tiempo 40 3,8%
laboral 2 Tiempo completo 965 | 91,8%
3 | Por horas 461 4,4%
Antigiiedad 1 { Menos de 1 afio 153 14,6%
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2  Entre 1y 5 afios 444 - 42.2%
3 Entre 6y 10 afios 209+ 19,9%
4  Entre 11 y 15 afios 115 10,9%
5  Entre 16 y 20 afios 46 4,4%
6  Mas de 20 afios 84 8,0%
Promociéon 1  Ninguno 605 57,6%
2  De1 a3 ascensos 391 37,2%
3 Mas de 3 ascensos 55 5,2%

4.3.2 Medidas e instrumentos

Todas las escalas utilizadas en la presente tesis corresponden a medidas
validadas y frecuentemente utilizadas para medir los diferentes conceptos
propuestos. Las medidas originales estaban en inglés, para traducirlas al
espafiol contratamos a un traductor profesional, el cual utiliz6 una

estrategia de traduccién inversa (Brislin, 1980).

Beneficios y politicas trabajo-vida (WI.BPs). Se utilizaron cuarenta y seis
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que surgen de la revision de
diversos trabajos. Partimos de la clasificaciéon de beneficios y politicas
propuesto por Chinchilla & Leén (2007) y Chinchilla et al. (2006) y
agregamos otras a partir de la revisiéon de otras agrupaciones (Allen, 2001;
Chinchilla & Leén, 2007; Chinchilla et al., 2006; Consejeria Presidencial
para la Equidad de la Mujer, 2012; Gutiérrez et al., 2017; Gutiérrez &
Vanegas, 2013; Hendriks et al., 2006; Idrovo Catrlier, 2006; Pasamar, 2015),
lo que permiten reconocer beneficios y politicas adoptados al contexto
latinoamericano y en particular al colombiano. Se organizaron en cinco
categorias: flexibilidad laboral (flexibilidad horaria, modalidad de permiso,
flexibilidad horaria), apoyo, formacion y desarrollo, servicios familiares (para el

cuidado de la familia, otros servicios) y beneficios extrasalariales. Para cada
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beneficio, se les pidié a los encuestados que seleccionaran una de cuatro
respuestas: 1) Si existe y la he usado, 2) Si existe y no la he usado, 3) No sé
si existe y 4) Definitivamente no existe. Para obtener el puntaje de uso de
beneficios se sumaron todas las apariciones de (1) través de los 46 beneficios,
creandose la variable (USOB). Este procedimiento fue utilizado por
(O’Driscoll et al., 2003) y se realizé e acuerdo con lo propuesto por (Pérez,
2013, p. 64) para “el conteo de apariciones del mismo valor o valores en
los casos de una lista de variables”. Ver el Anexo 4.1 que contiene los 46
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) junto con el porcentaje de

participantes que informaron haber usado cada una de ellas.

Conflicto trabajo-a-familia (WFC). Utilizamos nueve items de la escala de
conflicto trabajo-familia desarrollada por (Carlson etal., 2000), en la
direccion en el que el trabajo interfiere con la familia. Un ejemplo de {tem
es, " Mi trabajo me impide realizar actividades familiares mas de lo que
quisiera.". Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en
desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo". Ver Anexo 4.2. El alfa de
Cronbach para esta escala fue de 0,905.

Enriguecimiento trabajo-a-familia (WFE). Utilizamos nueve items de la escala
de enriquecimiento trabajo-familia desarrollada por (Carlson et al., 2000),
en la direcciéon en el que el trabajo enriquece la familia. Un ejemplo de {tem
es, " Mi compromiso con mi trabajo, me ayuda a entender diferentes puntos
de vista, lo cual me ayuda a ser un mejor miembro de la familia.". Se utilizo
una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7.
"Muy de acuerdo". Ver Anexo 4.3. El alfa de Cronbach para esta escala fue
de 0,949.

203



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

Satisfaccion laboral (]S). Utilizamos la escala de satisfaccion laboral propuesta
por (Agho et al., 1992), que corresponde a una escala reducida de (Brayfield
& Rothe, 1951) compuesta por seis items. Un ejemplo de item es, " Me
siento bastante satisfecho con mi trabajo". Se utilizé una escala de Likert
de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo".
Ver Anexo 4.4. El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,930.

Variables de control. Se incluyeron variables de control comunmente
utilizadas en la literatura de conflicto y enriquecimiento trabajo-familia
como el género (1: masculino, 2: femenino), zener conyuge o pargja (1: no tengo
conyuge o pareja, 2: tengo conyuge o pareja), fener nisios a cargo (1: sin nifios
a cargo, 2: con nifos a cargo) y tener adultos dependientes a cargo (1: ninguno,

2: uno o mas).

4.3.3 Analisis de datos

El estudio utiliza el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (Partial Least Squares: PLS), una técnica de modelado de
ecuaciones estructurales (SEM) basada en la varianza para probar el modelo
(Roldan & Sanchez-Franco, 2012). PLS permite simultineamente la
evaluacion de la confiabilidad y validez de las medidas de constructos
tedricos (modelo externo/modelo de medida) y la estimacién de las
relaciones entre estos constructos (modelo interno/modelo estructural)
(Barroso etal., 2010). En particular se utiliza en este estudio, PLS
consistente (PLSc) que corrige y proporciona estimaciones consistentes de
los constructos reflectivos o de factor comun, por lo que constituye una

mejora frente al algoritmo PLS tradicional (Dijkstra & Henseler, 2015). Las

204



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

razones para usar PLS o PLSc son: 1) el modelo de investigacion es
complejo, tanto en el tipo de variables como en las relaciones hipotetizadas
(efectos directos e indirectos o mediados); 2) presenta ventajas cuando se
usan datos que no se distribuyen normalmente (Dijkstra & Henseler, 2015);
3) cuando se adopte un enfoque exploratorio cuyo objetivo sea la rapida
identificacién de potenciales relaciones entre variables (Henseler, 2018), 4)
en situaciones donde se de abundancia de datos (Rigdon et al., 2017) y; 5)
presenta ventajas para el analisis multivariado en el area de gestién de
recursos humanos (HRM) (Ringle etal., 2018). El estudio emplea el
software SmartPLS 3 (Ringle et al., 2015) version 3.2.8 del 22-11-2018.

4.4 RESULTADOS

La interpretacion del modelo PLS comprende dos fases: modelo de medida
(modelo externo) y modelo estructural (modelo interno). Esta secuencia
garantiza que las medidas de las construcciones sean confiables y validas
antes de intentar extraer conclusiones con respecto a las relaciones entre

los constructos (Roldan & Sanchez-Franco, 2012).

4.4.1 Tratamiento de la varianza de método comin (CMYV)

Para evitar el problema de la varianza del método comun (Common
Method Variance: CMV) tomamos precauciones basadas en las
recomendaciones de procedimiento de (Podsakoff, MacKenzie, Jeong-
Yeon, & Podsakoff, 2003), que incluyen: 1) la contratacion de un intérprete
profesional para traducir las escalas utilizadas y la adopciéon de una

estrategia de traduccion inversa; 2) realizamos una revision cuidadosa de los
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elementos que creamos para este estudio (Podsakoff et al., 2003) y una
prueba previa, invitando a personas con diferentes antecedentes educativos
a realizar un estudio piloto; 3) para disminuir la respuesta socialmente
deseable y aumentar la sinceridad de los encuestados, presentamos
informacién detallada sobre las precauciones tomadas para garantizar la
confidencialidad de nuestros encuestados; 4) para disminuir la aprehension
de la evaluacién, aseguramos a nuestros encuestados que no hubo
respuestas correctas o incorrectas a las medidas en la encuesta (Podsakoff
etal, 2003); 5) intercalamos los {tems de las distintas escalas del

cuestionario (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012).

Ademas, también probamos la influencia de CMV utilizando la prueba de
factor tnico de Harman (Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ, 1986)
para detectar si CMV tuvo una influencia significativa en los datos y para
tratar el potencial de deseabilidad social de las respuestas. La prueba se
realiz6 con SPSS y con EQS. Los resultados de la prueba con SPSS
mostraron que el factor unico explica el 42,09% de la varianza total. Los
resultados del CFA realizado con EQS con todos los indicadores cargando
en un solo factor (y’es2) = 11602,434, p = 0,000; g.l. = 252; ¥°/g.l. = 46,04;
BBNFI = 0,514; CFI = 0,519; GFI = 0,410; RMSEA = 0,207)® mostraton
un ajuste pobre, lo que sugiere que el factor no tiene en cuenta toda la

variacion en los datos. Por lo tanto, estos resultados indican que es poco

8 Medidas de bondad de ajuste utilizadas (Hair et al., 1999): x% comprobar la significacién del
test. Nivel satisfactorio aplicado p > 0,05; NC = y2/g.l.: valores entre 1 y 2 0 3, o incluso entre 1y
5 siendo mucho menos exigentes; BBNFI: valores superiores a 0,90; CFI: valores préximos a 1;
GFI: valores superiores a 0,90; RMSEA: valores entre 0,05 y 0,08.
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probable que los datos presenten el problema de la varianza del método

comun (Podsakoff et al., 2003).

4.4.2 Resultados del modelo de medida

En el presente estudio utilizamos modelos de medicién reflexiva donde
todas las variables se midieron como factores de primer orden. Se utilizan
tres criterios para evaluar un modelo de medicién reflexiva en PLS:
fiabilidad (individual y de constructo), validez convergente y validez
discriminante. En consecuencia, el modelo de medida es completamente

satisfactorio, ver Tablas 4.2 y 4.3.

44.2.1  Fiabilidad

La fiabilidad individual de la mayoria de los items es adecuada. De acuerdo
con Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt (2014) las cargas externas del indicador
deben ser iguales o superiores a 0,707. Por lo tanto, la confiabilidad del
item es adecuada (Carmines & Zeller, 1979) , lo que significa que la varianza
compartida entre el constructo y sus indicadores es mayor que la varianza
del error. Se considera que, para etapas iniciales de desarrollo de escalas
(Chin, 1998) y cuando las escalas se aplican a contextos diferentes (Barclay,
Higgins, & Thompson, 1995), los indicadores débiles en ocasiones son
retenidos sobre la base de su contribucion a la validez de contenido (Hair,
Ringle, & Sarstedt, 2011). Es decir, la inclusion de items débiles ayudara a
extraer la informacion util que esta disponible en el indicador para crear una

mejor puntuacion de la variable latente. Con lo cual aquellos item inferiores
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a 0,707 y superiores a 0,4 fueron conservados (Hair et al., 2011). Ver Tabla
4.2.

La fiabilidad del constructo o consistencia interna también es adecuada.
Verificamos que todos los constructos reflexivos presentaran un Alfa de
Cronbach («) y una fiabilidad compuesta (oc: indice de Dillon-Goldsteins)
mayor que 0,7 (Nunnally & Bernstein, 1994). Adicionalmente, calculamos
el nuevo indicador de fiabilidad de constructo (pA: indice Dijkstra-

Henseler) y confirmamos que fuera superior a 0,7 (Dijkstra & Henseler,

2015). Ver Tabla 4.2.

4.4.2.2  Validez convergente

Este criterio garantiza que un conjunto de indicadores represente uno y el
mismo constructo subyacente (Fornell & Larcker, 1981). Un valor de AVE
de al menos 0,5 significa que una construccién puede explicar mas de la
mitad de la varianza de sus indicadores en promedio. Las variables latentes
alcanzan una validez convergente porque sus medidas de varianza
promedio extraida (AVE) superan los 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). Ver
Tabla 4.2.

4.4.2.3  Validez discriminante

Este indice indica la medida en que un constructo es diferente de otros
constructos. Todas las variables presentan una validez discriminante segin
los criterios de Fornell-Larcker y Heterotrait-Monotrait (HTMT), ver Tabla
4.3. Por un lado, Fornell-Larcker implica comparar la raiz cuadrada de AVE

con las correlaciones. Para una validez discriminante satisfactoria, los
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elementos diagonales (en negrita) deben ser significativamente mas altos
que los elementos fuera de la diagonal en las filas y columnas
correspondientes (Fornell & Larcker, 1981), criterio que se cumple. Por
otro lado, la relacién de correlaciones Heterotrait-Monotrait (HTMT)
evalia el promedio de las correlaciones Heterotrait-Heteromethod
(Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). En un modelo bien ajustado, las
correlaciones Heterotrait deberfan ser mas pequefias que las correlaciones
Monotrait lo que implica que la ratio HTMT deberfa estar por debajo de 1.
Confirmamos que todos los valores HTMT estuvieran por debajo de los

umbrales de 0,85 y 0,90 (Henseler et al., 2015).

Tabla 4.2 Modelo de medida: cargas, fiabilidad de constructo y validez convergente.

Constructo ftem Carga t-Value o PA pc AVE

Conflicto Trabajo-‘a-Familia (WFC) CTWF1 0,711#%¢ 15,890 0,905 | 0,923 | 0,906 = 0,527
(Factor comiin o reflectivo)

CTWF2 0,700%** 14,587

CTWF3 0,739%** 16,759

CSWFE7 0,830k 19,368
CSWF8 0,869+ 22,700
CSWF9 0,927+** 23,112

CBWF13 0,473%+% 8,107

CBWF14 0,610+ 10,711

CBWF15 0,547+ 9,721

Enriquecimiento Trabajo-a-Familia (WFC) EWFD1 0,613+ 16,662 0,949 | 0,961 0,948 | 0,676

(Factor comiin o reflectivo)

EWFD2 0,626%** 17,545

EWFD3 0,596%** 16,377

EWFA4 0,833 36,186

EWFA5 0,951%** 56,365

EWFAG6 0,904+ 44,487

EWECT 0,973%% | 53942

EWFCS 0,920%% 51,998

EWFC9 0,867+ 38,593

Jst 08770 42015 9930 | 0,940 | 0,932 = 0,700
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Js2 0,804+ 29,960

JS3 0,838+ 37,830
Satisfaccion Laboral (JS) ]S4 0,627k 19,171
(Factor coniin o reflectivo)

JS5 0,924 56,818

JS6 0,914 61,735

Nota: valor t para 5000 submuestras; o: Alfa de Cronbach; (pA: Rho): Indicador Dijkstra-Henselet’s; (oc): Fiabilidad
compuesta (indice de Dillon-Goldstein's); AVE: Varianza extraida promedio. * p, < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Tabla 4.3 Modelo de medida: validez discriminante.

Criterio de Fornell-Larcker HTMT

WEC WFE JS WEC WFE JS
WEC 0,726
WEE -0,423 0,822 0,430
IS -0,414 0,685 0,837 0,410 0,673

Nota: WFC: Conflicto Trabajo-a-Familia, WFE: Enriquecimiento Trabajo-a-Familia; JS:
Satisfaccion Laboral. Criterio de Fornell-Larcker: los elementos diagonales (en negrita) son la
rafz cuadrada de la varianza compartida entre las construcciones y sus medidas (AVE). Los
clementos fuera de la diagonal son las correlaciones entre constructos. Para una validez
discriminante, los elementos diagonales deben ser mas grandes que los elementos fuera de la
diagonal. HTMT: Ratio Heterotrait-Monotrait

4.4.3 Resultados del modelo estructural

Para el analisis del modelo estructural, como indica Henseler, Ringle, &
Sinkovics (2009), se debe hacer uso de bootstrapping (5000 submuestras),
el cual genera errores estandar y estadisticas 7 para evaluar la importancia
estadistica de los coeficientes de ruta. Simultineamente, el calculo de los
intervalos de confianza (al 95%) de Bootstrapping de los coeficientes de
regresion estandarizados forma parte, también, de este analisis. En la
evaluacién del modelo estructural, los criterios que deben considerarse,
incluyen la valoracion de posibles problemas de colinealidad mediante el
test de factor de inflacién de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés) (Hair,
Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019), el coeficiente de determinacién (R?), la

medida de redundancia validada de forma cruzada basada en Blindfolding
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(Q%), asi como la importancia estadistica y la relevancia de los coeficientes

de trayectoria(Chin, 1998; Hair et al., 2019), ver Tablas 4.4 y 4.5.

Inicialmente, verificamos la no existencia de multicolinealidad entre las
variables antecedentes de cada uno de los constructos endégenos, para lo
cual, los valores VIF deberian estar cerca de 3 y mas bajos (Hair et al., 2019).
Encontramos que los VIF estan por debajo de 3, lo que indica que no hay
problemas de colinealidad, ver Tabla 4.4. Los valores y los niveles de
significacion de los coeficientes de trayectoria, junto con los coeficientes de
R? para cada una de las construcciones endégenas se muestran en la Figura
4.2. Se observa que todos los efectos directos son significativos. El percentil
de Bootstrap en un intervalo de confianza del 95% también tiene este
resultado en la Tabla 4.4, la cual muestra que las trayectorias USOB —
WFC (8 = -0,235, valor = 7,760), WFC — JS (8 = -0,132, valor 7 = 4,582)
son significativas y de signo negativo y ; las trayectorias USOB — WFE (8
= 0,240, valor # = 8,155), WFE — JS (8 = 0,588, valor #= 22,077) y USOB
— JS (B = 0,140, valor 7 = 5,470) son significativas y de signo positivo, asi
como sus respectivos intervalos de confianza no contienen el (0). Con lo
cual, estos resultados apoyan las hipétesis Hla, H1b, H2 H3a y H3b. De
otra parte, en el modelo de hipétesis las variables de control, en su mayoria,
no son significativas con excepciéon de las relaciones entre: Cényuge o
pareja — WFC (8 = 0,076, valor # = 2, 344), Nifios a cargo — WFC (8 =
0,105, valor #= 3,216) y Ninos a cargo — WFE (8 = 0,059, valor 7= 1,813).
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Figura 4.2 Modelo estructural (Modelo de mediaciéon multiple).

CONFLICTO
Trabajo-a-Familia
(WFC)

R?.. = 0,066 VARIABLES DF
" lMx ' CONTROL
| Hla=a, H3a = b, N
10,235%** -D,l;z‘:' Generowq_ sois
WFE: 0,23
15:-0,039
- Cényuge o pareja
Uso de WLBPs [ Sausfacc(uj(;r; Laboral WFC: -0,076%*
(usos) 0,140%** J‘rfg:a%gw
R?j;=0,514 Nifios a cargo
WFC: 0,105%**
WFE 0,059*
Hib=a; | Hab = b, Adunuﬂiﬁi
0,240%* 0,588°* Wre: 0005
ENRIQUECIMIENTO WFE: 0,045
Trabajo-a-Familia 15.0,032
(WFE) !
, Hda = USOB < WFC = IS = (a,x by )
R re = 0,069 Hab = USOB - WFE %JS:(ﬂ‘le:z]
0 et i i
Nota: * p, < 0.05, ** p < 0.01, ** p < 0.001
Tabla 4.4 Modelo estructural: resultados
R2js = 0,514
R2wre = 0,066
R2 wer = 0,069
Percentil Bootstrap
95%CI
Varianza
Relaciones B Valor ¢+ Inferior  Superior £ explicada  VIF  Soportada
Hipétesis Efectos directos
Hia _ 1 USOB — WFC -0,235%#% 7,760 -0,284 -0,186 0,057 5,41% 1,042 Si
Hib | + USOB — WFE 0,24(pkx 8,155 0,192 0,287 0,059 6,00% 1,042 Si
H2 ¥ USOB — JS 0,140 5,470 0,097 0,181 0,036 4,62% 1,128 Si
H3a ~  WFC—]S§ -0,132%%% 4,582 -0,179 -0,086 0,028 5,45% 1,270 Si
b |+ WFE — JS 0,588*++ 22,077 0,543 0,631 0,558 40,27% 1,274 Si
Variables de control
Género — WFC 0,014 0,440 -0,039 0,068 : 0,0002 0,05%
Género — WFE 0,023 0,750 -0,028 0,073 0,001 -0,02%
Género — JS -0,039 1,593 -0,079  0,00002 0,003 0,26%
Cényuge o pareja — WEC -0,076%* 2,344 -0,130 -0,023 0,006 0,62%
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Cényuge o pareja — WEE 0,008 1 0250  -0,046 0,060 | 0,0001 0,04%
Cényuge o pareja — JS 0,009 | 0389 -0,031 0,050 © 0,0002 0,08%
Nifios a cargo — WFC 0,105%* | 3216 0,051 0,158 1 0,011 0,48%
Nifios a cargo — WFE 0,059% | 1,813 0,006 0,113 | 0,003 0,57%
Nifios a cargo — JS 0,03 | 1436 -0,006 0,076 0,002 0,42%
Adultos a cargo — WEC 20,009 1 0274 -0,060 0,043 | 0,0001 0,01%
Adultos a cargo — WFE 0,045 1 1459  -0,006 0,096 © 0,002 0,28%
Adultos a cargo — JS 0032 1368  -0,007 0,070 0,002 0,26%

Nota: WFC: Conflicto Trabajo-a-Familia; WFE: Enriquecimiento Trabajo-a-Familia; JS: Satisfaccion Laboral. B: Coeficiente;
CI: Intervalo de confianza. £2: Tamafio de los efectos. Varianza explicada = §3 * Correlacion.

Valor #para 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una distribucién 44999) de Student de una cola). #0.05; 4999) =
1,645 ; #0.01; 4999) = 2,327 ; £0.001; 4999) = 3,092.

*p, <0.05,%F p < 0.01, ** p < 0.001

El valor R de la variable latente dependiente se utilizé para determinar la
cantidad de varianza explicada por el modelo. El R* mide la varianza que se
explica en cada una de las construcciones endégenas y, por lo tanto, es una
medida del poder explicativo del modelo (Hair et al.,, 2019; Shmueli &
Koppius, 2011). Segun (Falk & Miller, 1992), este indice debe ser superior
a 0,1, lo que garantiza que al menos el 10% de la variabilidad del constructo
se derive del modelo. En la Tabla 4.5, el indice R*%s de la variable de
satisfaccion laboral indica que el modelo tedrico explica el 51.4% de la
varianza del constructo, que puede considerarse moderada cercana a
sustancial, de acuerdo con los criterios establecido por Chin (1998) para
los valores de R* (0,19: débil, 0,33: moderado, 0,67: sustancial). Sin
embargo, los indices R de las variables conflicto trabajo-a-familia (R*wrc =
0,066) y entiquecimiento trabajo-a-familia (R* wrz: = 0,069) no alcanzan el
valor de 0,1. Por lo tanto, podemos concluir que nuestro modelo tiene un

poder explicativo adecuado para la variable satisfaccién laboral.
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La Tabla 4.4 también muestra el tamafio de los efectos (£?) de los
constructos predictores. Este valora el grado con el que un constructo
exégeno contribuye a explicar un determinado constructo endégeno en
términos de R? donde los valores de 0,02, 0,15 y 0,35 representan tamafios
de efecto pequefo, mediano y grande, respectivamente (Cohen, 1988). En
nuestro caso se observa un tamafio de efecto del enriquecimiento trabajo-
a-familia (WFE) sobre la satisfaccion laboral grande (£ wrr—js = 0,558), en
contraste con los tamafios de efectos pequefios (£ wrc—js = 0,028, £ usos
s = 0,030, £? vsos - wrc = 0,057 y £? usos - wie = 0,059) para los demas
predictores. En cuanto a las variables de control, los valores de £ no

alcanzan el criterio minimo de 0,02.

Tabla 4.5 Modelo estructural: indicadores de evaluacién (Poder de prediccion).

Factor R2 R2 pjustada Q2
WEC 0,066 0,061 0,032
WFE 0,069 0,064 0,043
JS 0,514 0,510 0,325

Nota: WFC: Conflicto Trabajo a Familia; WFE: Enriquecimiento Trabajo a Familia; JS:
Satisfacciéon Laboral.

Otro criterio de evaluacién del modelo estructural involucra la capacidad
del modelo para predecir. La medida predominante de la relevancia
predictiva es el estadistico Stone-Geisser Q* (Geisser, 1975; Hair et al.,
2017; Stone, 1974), que puede medirse utilizando procedimientos
Blindfolding. Si este valor para una determinada variable latente end6gena
es mayor que cero, sus variables explicativas proporcionan relevancia
predictiva (Henseler et al.,, 2009). Como regla general, los valores de Q?

superiores a 0, 0,25 y 0,5 representan la relevancia predictiva pequena,
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mediana y grande del modelo PLS-path (Hair et al., 2019). Como puede
verse en la Tabla 4.5, los valores para el estadistico Stone-Geisser Q?
presentados para las tres construcciones endogenas son superiores a cero
(0). Especificamente, satisfaccion laboral tiene el valor més alto Q*s = 0,325
para un nivel de relevancia predictiva medio, en contraste con conflicto
trabajo-a-familia (Q*wrc = 0,032) y enriquecimiento trabajo-a-familia (Q*wrs
= 0,043), ambas con un nivel de relevancia predictiva pequefio. En
consecuencia, podemos concluir que nuestro modelo tiene relevancia

predictiva satisfactoria para la variable de satisfaccion laboral.

4.4.4 Analisis de los efectos mediadores del conflicto y el
enriquecimiento trabajo-a-familia

En el estudio se adoptd el procedimiento desarrollado por (Nitzl et al.,
2016) para probar el efecto de la mediacion en PLS-SEM y definir a su vez,
el tipo de mediaciéon encontrada. Este procedimiento considera los
procedimientos desarrollados previamente por (Preacher & Hayes, 2008;
Shrout & Bolger, 2002; Zhao, Lynch, & Chen, 2010) quienes han
cuestionado el enfoque de paso causal de (Baron & Kenny, 1986) para
determinar los efectos de mediacion, es decir desestiman la necesidad de
demostrar previamente la existencia de un efecto significativo (¢) entre X'y

<

Y, en nuestro caso entre USOB y JS. Asi “a diferencia del analisis de
regresion, el enfoque paso a paso no es necesario ya que PLS puede probar
los efectos de mediacién en un solo modelo a la vez” (Nitzl et al., 2016, p.

1852).

El nuevo procedimiento considera cinco declaraciones importantes para

probar los efectos de mediacion en PLS (Cepeda-Carrion, Nitzl, & Roldan,
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2017; Nitzl et al., 2016). 1) Probar el efecto indirecto (2 x b) proporciona
toda la informacioén necesaria para evaluar la importancia de una mediacion.
Por lo tanto, no es necesario realizar pruebas separadas para las rutas () y
(b) aplicando PLS-SEM; 2) La fuerza del efecto indirecto (2 x b) debe
determinar el tamafio de la mediacién. Por lo tanto, tampoco es necesario
probar la diferencia entre el efecto total (¢) y el efecto directo (¢'); 3) Un
efecto indirecto significativo (¢ x b)es el tnico requisito previo para
establecer un efecto de mediacién; 4) Se debe utilizar una prueba de
Bootstrap para probar la importancia del efecto indirecto (2 x ) y; 5) La
importancia del efecto directo (¢) debe probarse para determinar el tipo de
efecto y/o mediacién. En consecuencia, el nuevo procedimiento plantea
dos pasos: 1) Determinar la importancia de los efectos indirectos y 2)

Determinar el tipo de efecto y/o de mediacion.

4.4.4.1  Paso 1: importancia de los efectos indirectos

La Tabla 4.6 expresa el efecto total (¢) del uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) sobre la satisfacciéon laboral como la suma de los
efectos directo (¢') e indirectos especificos (@ x by) y (a2x b2). La estimacion
de este dltimo utiliza el producto de los coeficientes de trayectoria para cada

una de las trayectorias en la cadena de mediacion:
c=c¢ tarxb +axb: “4.1)

La aplicacién de bootstrapping permite probar las hipotesis de mediacion
(Nitzl et al., 2016). Las 5000 muestras de este estudio generan intervalos de

confianza del 95% (percentil) para los mediadores.

216



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

Segun Nitzl et al. (2016) el efecto indirecto (a x b) debe ser significativo para
establecer un efecto de mediacion. En nuestro caso ambos efectos
indirectos especificos (a; x b; y a2 bs) son significativos. Tanto la ruta de la
variable mediadora M usos — wec - js (@7 x b7 = 0,031, valor 7 = 3,931) como
la ruta de la variable mediadora M; usos — wre — js (@2 x b2 = 0,141, valor ¢
=7,359) no incluyen el cero (0) en sus respectivos intervalos de confianza
del 95%, lo que indica que existen efectos indirectos significativos en
ambas. Por lo tanto, H4a y H4b son soportadas. Se confirma asi, la
existencia de mediacién a través de las dos variables mediadoras conflicto

trabajo-a-familia (WFC) y enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).

Tabla 4.6 Resumen del test de efecto mediador.

Efecto total Efecto directo Efectos indirectos
(c) (c) Percentil Bootstrap
95%CI
Valor Punto  Valor
B ¢ 8 Valor # estimado i Inferior Superior  VAF

0,313%%% | 11424 | H2: /| 0,140%%% | 5470 | Total = ayxbs + aoxby | 0,172%%% | 8,442 0,139 0,206  55,08%
H4a = a;xbr My 0,031%%* 1 3931 0,019 0,045+ 18,09%
H4b = anch My 0,141%%* | 7,359 0,110 0,173 | 50,13%

Nota: B: Coeficiente; VAF: Test de varianza explicada. Valor t para 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una
distribucion t(4999) de Student de una cola). t(0.05; 4999) = 1,645 ; £(0.01; 4999) = 2,327 ; £(0.001; 4999) = 3,092. * p, < 0.05,
*p <0.01, ¥ p < 0.001

4.44.2  Paso 2: tipo de efecto y [ 0 mediacion

En este paso se debe verificar la significatividad del efecto ditecto (¢'). En
caso de que no sea significativo se esta en presencia de una mediacion total,
lo contrario indicarfa una mediacién parcial (Nitzl etal., 2016). En
consecuencia, bajo la condicién de que tanto el efecto directo (¢) como el

efecto indirecto (2 x b) sean significativos, representan mediacion parcial.
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La Tabla 4.6 muestra la estimacion puntual del efecto directo (), los efectos
indirectos especificos (a;x b, azx bs) y el efecto indirecto total [(a; x b;) +
(a2 x by)]. Dado que el efecto directo es significativo (H2: ¢/ = 0,140; 7 =
5,470) lo que permite soportar H2, y tanto los efectos indirectos especificos
como el efecto indirecto total son significativos, se puede defender una
mediacién parcial tanto por el lado de la variable mediadora M; (conflicto
trabajo-a-familia) como por el lado de la variable mediadora M,

(enriquecimiento trabajo-a-familia) hacia la variable satisfaccion laboral.

Sumado a lo anterior, se realizé el test de varianza explicada (VAF, por sus
siglas en inglés) que permite evaluar la magnitud de cada mediacién. Se
puede decir que el 50,13% del efecto total se debe a dos efectos de
mediacién conjuntamente. Debido a que el VAF esta por debajo del 80%,
esto implica un argumento adicional para una mediacién parcial (Hair et al.,

2017; Nitzl et al., 2016)

De otra parte, se puede observar que estamos ante una mediacién parcial
complementaria tanto por el lado de la variable de WFC como por el lado
de la variable WFE puesto que tanto el efecto directo (¢) como los efectos
indirectos especificos (a;x by y a2 x b;) apuntan en la misma direcciéon (Baron
& Kenny, 1986; Nitzl et al., 2016), en este caso positiva. Lo que se explica
de la siguiente manera: 1) Para el caso del WFC aunque () y (b1) son
negativos, pero el producto (a; x b;) es positivo, y ademas (¢) es positivo,
con lo que el producto (a;x by x ¢) es positivo, se presenta una mediacion
parcial complementaria con la variable WEFC y; 2) Para el caso de WFE,
(a1), (b1) y (¢) son positivos y el producto (a2x b2x ¢”)es positivo, se presenta

una mediacion parcial complementaria con la variable WFE.
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4.4.4.3  Comparacion de los efectos de mediacion

Dado que queremos probar si la variable WFE (M) tiene un efecto
mediador mas fuerte que la variable WFC (M), evaluamos la diferencia
estadistica potencial entre (a; x b; ) y (a2 x bs) siguiendo las pautas
proporcionadas por Chin, Kim, & Lee (2013, Nitzl etal. (2016) y
Rodriguez-Entrena, Schuberth, & Gelhard (2016). Debido a que no hemos
postulado ninguna hipétesis sobre el impacto diferencial de ambos efectos
indirectos, realizaremos una prueba bilateral (IC del 95%) (Nitzl et al.,

2016). Ver Tabla 4.7.

Tabla 4.7 Comparacion de los efectos de mediacion

Percentil Bootstrap
Efecto diferencial B 95%CI

Inferior Superior

[7\41 - Mg = (d/X 177) - (LZZX ]72) - 0,110 - 0,152 - 0,069
Nota: §: Coeficiente.

La prueba muestra que, si hay un impacto diferencial entre los efectos
indirectos especificos My y M, ya que ambos CI no contienen el valor cero.
Por consiguiente, se puede afirmar que la variable enriquecimiento trabajo-
a-familia (M) tiene un efecto mediador mas fuerte que la variable de

conflicto trabajo-a-familia (M;).

4.4.5 Caracteristicas de la disponibilidad y uso de beneficios y
politicas trabajo-vida

Otro elemento importante de nuestro estudio ha sido la posibilidad de

construir un grupo de politicas mas amplio y especifico para el contexto
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latinoamericano, partiendo de las contribuciones dadas por Allen, (2001),
Chinchilla et al. (2006), Hendriks et al. (2006), Chinchilla & Leén (2007),
Pasamar (2015) a nivel internacional; e Idrovo Carlier (2006), (Gutiérrez
& Vanegas (2013), Gutiérrez et al. (2017) y la Consejeria Presidencial para
la Equidad de la Mujer (2012 a nivel de Colombia. Estos beneficios y
politicas suman cuarenta y seis, agrupadas en cinco categorias: flexibilidad
laboral (flexibilidad horaria, modalidad de permiso), apoyo, formacion y
desarrollo, servicios familiares (para el cuidado de la familia, otros servicios)
y beneficios extrasalariales. En el Anexo 4.1 se observan cada uno de los 46
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) con su respectivo nivel de
disponibilidad y uso por parte de los participantes. Siendo las mas utilizadas
el permiso para la gestion de asuntos ineludibles (70,0%), dejar el lugar de
trabajo por una emergencia familiar (62,2%), permiso para asuntos propios
(sin necesidad de justificar por escrito) (61,2%), horario laboral flexible
(55,7%), tiempo libre para formacién (50,3%), parqueadero en el lugar de
trabajo o recintos cercanos (49,8%), permiso por el fallecimiento de un
familiar (45,3%), videoconferencia para reducir desplazamientos (40,5%),
actividades recreativas desarrolladas dentro del ambito laboral (40,4%) y
sucursal bancaria en el lugar de trabajo (disponer de oficina y/o cajeros
automaticos de uno o varios bancos) (40,3%). En contraste, las menos
utilizada fueron: formacién sobre cémo conciliar trabajo y familia (8,2%),
excedencia para cuidar de un familiar (5,7%), formacién sobre las
diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres (4,3%), jornada
reducida a cambio de una reduccién salarial (4,2%), informacién sobre
centros de atenciébn para personas mayores o discapacitadas (3.7%),

informacién sobre guarderfas y colegios (3,2%), permiso por paternidad
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superior al que establece la ley (2,3%), servicio de guarderia propio o
subvencionado(1,7%), servicios de outplacement (1,7%) y permiso por
maternidad superior al que establece la ley (0,9%). En la Figura 4.3 se
observan las frecuencias de disponibilidad y uso de los 46 beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs). Tanto en Anexo 4.1 y en la Figura 4.3 se
agrega informacion sobre la disponibilidad de cada beneficio y politicas

trabajo-vida (WLBPs) a manera de ilustracién.

En conjunto los participantes manifestaron que han llegado a utilizar entre
1y 36 beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) en su organizacion.
Los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) han sido utilizados por
personas que en el 52,9% de los casos son mujeres, el 65,7% tienen conyuge
o pareja, el 42,2% tienen nifios a cargo y el 46,5% tienen adultos a cargo.
Adicionalmente el 55,3% corresponden a personas que trabajan en
empresas privadas, el 37,2% en empresas publicas, el 3,8% en empresas de

economia social o cooperativista y el 3,7% en empresas de economia mixta.
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Figura 4.3 Disponibilidad y uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPS):

Frecuencias.

Beneficios y Politicas Trabajo-Vida
WLBPs

Permiso por maternidad superior al que establece..
Servicio de outplacement (recolocacion de..
Servicio de guardetia (propio o subvencionado)
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Informacién sobre guarderfas y colegios
Informacién sobre centros de atencién para. .
Jornada reducida a cambio de una reduccién salarial
Formacién sobre las diferencias de estilo de trabajo..
Excedencia para cuidar de un familiar: la decision..
Formacién sobre como conciliar trabajo y familia
Plan de jubilacién o seguro de retiro.
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4.5 DISCUSION

El objetivo de este estudio fue desarrollar una mejor comprension de los
mecanismos que vinculan el uso de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) con la interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) y los
resultados del trabajo (satisfacciéon laboral) asociados a ellos, desde la
perspectiva del dominio del trabajo. Argumentamos que el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) contribuye a mejorar la
satisfaccion laboral al minimizar el conflicto trabajo-a-familia (WFC) y
promover el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Este razonamiento
se ha utilizado en investigaciones anteriores (p.e Anderson, 2002; Baral &
Bhargava, 2010; Catlson et al., 2010) lo que permite a nuestro trabajo dar
un paso mas en los analisis que incorporan caracteristicas positivas y
negativas de la interfaz trabajo-familia. Ademas de desarrollarse el estudio
en un contexto emergente en temas de conciliacion trabajo-familia, como
es el latinoamericano, particularmente el colombiano, donde cada vez mas
cobra interés el tema para las personas, las organizaciones y los organismos

gubernamentales.

Las predicciones de nuestro modelo conceptual integrado han sido
apoyadas en todos los casos. Como se predijo, el conflicto trabajo-a-familia
(WFC) y el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) median positivamente
la relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y la
satisfaccion  laboral. Dicha mediaciéon se presenta como parcial
complementaria a través de cada una de las variables mediadoras. Esto
permite inferir que tanto el conflicto trabajo-a-familia (WFC) como el

enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) incrementan la magnitud de la
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relacién existente entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) y la satisfaccion laboral, siendo la magnitud del efecto superior a
través del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Esta evidencia sugiere
que las experiencias en la interfaz trabajo-familia vinculan los recursos
relacionados con el trabajo, como el uso de beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs) para evaluar los resultados afectivos en el dominio del

trabajo, en este caso la satisfaccion laboral.

El patrén completo de resultados de este estudio es consistente con
investigaciones anteriores. El papel mediador de las experiencias en la
interfaz trabajo-familia es consistente con la investigacion previa centrada
tanto en el conflicto trabajo-a-familia (WFC) (Anderson, 2002), como en el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) (Baral & Bhargava, 2010) o con
ambos (Catlson etal., 2010). También es consistente con un creciente
cuerpo de investigacion que sugiere que el conflicto entre el trabajo y la
familia y el enriquecimiento entre el trabajo y la familia son conceptos
distintos (Byron, 2005; Carlson et al., 2010, 2006; Greenhaus & Powell,
2000; J. H. Wayne et al., 2004).

Del lado de las relaciones entre los antecedentes de la interfaz trabajo-
familia, como son los recursos que abarcan limites (o caracteristicas
contextuales de proporcionan recursos), en nuestro caso los beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs), encontramos relaciones significativas, tanto
con el conflicto trabajo-a-familia (WFC) como con el enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE). Las relaciones entre el uso de beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs) y, el WFC y el WFE se observaron

significativas, aunque sus efectos fueron pequenos. De hecho, la relacién
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fue un poco mayor por ellado del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).
Estos resultados contrastan con los observados por Wayne et al. (2006) y
Baral & Bhargava (2010) para quienes el uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) no guardaban relaciones significativas con el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). A lo que los primeros sugirieron
que para investigaciones futuras “continuar analizando el uso de varias
politicas formales en conjunto para determinar su relacion con el
enriquecimiento” (p. 457). Con lo cual nuestros hallazgos representan una
contribucién importante en esta linea. De otra parte, del lado del conflicto
trabajo-a-familia (WFC), la literatura sugiere una asociacién negativa y
significativa con el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)

(O’Driscoll et al., 2003) lo que es coherente con nuestros hallazgos.

Estos resultados son coherentes con lo planteado por Lapierre et al. (2018)
al comparar su trabajo desde el enriquecimiento trabajo-familia, con el
realizado por Michel, Kotrba, et al. (2011) para el conflicto trabajo-familia.
Lapierre etal. (2018) argumentaban que las caracteristicas que
proporcionan  recursos  parecen relacionarse mas  fuertemente
(positivamente) con el enriquecimiento que con el conflicto y, a la inversa,
las caracteristicas que agotan recursos parecen relacionarse mas
fuertemente (negativamente) con el conflicto que (positivamente) con el
enriquecimiento. En nuestro trabajo observamos que el uso de beneficios
y politicas trabajo-vida (WLBPs) como caracteristica contextual que
proporciona recursos se ha relacionado positivamente con el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y negativamente con el conflicto
trabajo-a-familia (WFC), siendo mas fuerte esta relacion por el lado del

enriquecimiento.
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Del lado de las relaciones con los resultados de la interfaz trabajo-familia
como es la satisfaccion laboral encontramos relaciones significativas, tanto
con el conflicto y el enriquecimiento trabajo-a-familia, como con el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs). Baral & Bhargava (2010) no
encontraron relaciones significativas entre el uso de beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) y los resultados en el trabajo como la satisfaccion
laboral, lo cual contrasta con nuestros hallazgos al observarse una relacion
significativa, aunque con efectos pequenos en esta relacion, lo que nos ha
permitido vislumbrar una mediaciéon parcial a través del conflicto y el
enriquecimiento  trabajo-a-familia. Tanto el conflicto como el
enriquecimiento trabajo-a-familia se asociaron significativamente con el
resultado especifico del rol del trabajo como es la satisfaccion laboral. Estos
resultados son consistentes con los resultados previos en la literatura
(Catlson etal., 2010). Ademas, la relacion con el enriquecimiento fue
sustancialmente mas fuerte que con el conflicto. Estos resultados sugieren
que el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) es distinto del conflicto
trabajo-a-familia (WFC) y que el enriquecimiento puede desempefiar un
papel mas fundamental en la configuracion de los resultados

organizacionales esperados.

En conjunto, estos patrones refuerzan la perspectiva de que el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y el conflicto trabajo-a-familia
(WFC) son fenémenos distintos, en la medida en que parecen estar sujetos
a caracteristicas contextuales, lo que es coherente con los propuesto por ten
Brummelhuis y Bakker (2012) quienes indicaron que las caracteristicas

contextuales que proporcionan recursos sirven como punto de partida para
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el enriquecimiento, mientras que las caracteristicas contextuales que agotan

los recursos representan un punto de partida para el conflicto.

4.5.1 Contribuciones e implicaciones

Nuestro estudio proporciona una serie de contribuciones a la literatura.
Primero, esta nuestro modelo conceptual que refleja la integracion de varios
modelos de la interfaz trabajo-familia con la teorfa de ampliar y construir
las emociones positivas. Relacién que fue propuesta inicialmente por
Carlson etal. (2010) para que futuros investigadores tuviéramos la
posibilidad integrar tanto el lado positivo como negativo de la interfaz
trabajo-familia con sus antecedentes y resultados, ya que esta permite un
manejo deliberado de cémo las emociones positivas y negativas provocan
respuestas especificas. Nuestros resultados contribuyen a afianzar dichos
desarrollos conceptuales y a platear retos para futuros analisis integradores.
Con nuestros resultados se contribuye ademas al fortalecimiento de la teorfa
de ampliar y construir las emociones positivas y la perspectiva de atribucion
de origen, como fundamentos teéricos adecuados para el analisis de las
relaciones entre la interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) vy,
los antecedentes y los resultados asociados, en particular los resultados

afectivos.

Segundo, nuestro modelo proporciona una prueba de Ia
conceptualizacién de los recursos que abarcan los limites Voydanoff
(2004, 2005) (o caracteristicas contextuales que proporcionan recursos,

para el enriquecimiento (Lapierre etal., 2018) y para el conflicto
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(Michel, Kotrba, et al., 2011)) y una investigacién muy necesaria sobre

el lado positivo de la interfaz trabajo-familia.

Tercero, la presente investigacion al adoptar una doble perspectiva
(conflicto y enriquecimiento), contribuye de una parte, a la compresion
de la relaciéon de las medidas de conciliaciéon con la interfaz trabajo-
familia, dado que no existe en la literatura un acuerdo generalizado
sobre cémo las diferentes medidas de conciliaciéon afectan al conflicto
y al enriquecimiento; y de otra, contribuye a su vez en la comprension
de los procesos de mediaciéon que vinculan el uso beneficios y politicas
trabajo-vida (WLBPs) en los resultados afectivos como es la
satisfaccion laboral, a través de la interfaz trabajo-familia. Esto en un
contexto latinoamericano donde cada vez mas crece el interés a nivel
personal, empresarial y gubernamental sobre la conciliacién de la vida
laboral y personal de los colaboradores. En consecuencia, nuestros
hallazgos sugieren que el uso de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) contribuyen a valorar las respuestas afectivas individuales, en
nuestro caso la satisfacciéon laboral, al minimizar el conflicto trabajo-a-
familia (WFC) y promover el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).
Nuestros hallazgos se alinean con las sugerencias de una revision en el
que las iniciativas de trabajo-familia funcionan a través del conflicto y
el enriquecimiento para impactar el desempefio y el afecto en el lugar

de trabajo, asi como el desempefio a nivel de empresa (Boyar et al.,

2008; Carlson et al., 2010).

Cuarto, se ha logrado construir un grupo de politicas mas amplio y

especifico para el contexto latinoamericano que puede ser referente para
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investigadores, organizaciones y organismos gubernamentales. Al realizar
una revision los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que a nivel
internacional y local se vienen adoptando en las organizaciones y
utilizando por los colaboradores, se logra configurar una herramienta
util para la investigacién, la gestion de recursos humanos en las
organizaciones (como mecanismo de verificacién por parte en las
organizaciones con miras a su implementacién y seguimiento) y la
creaciéon de politica puablica. En consecuencia, nuestros hallazgos
sugieren para las organizaciones, que la implementacién de beneficios
y politicas trabajo-vida (WLBPs), puede llevar a sus colaboradores, a
reducir el conflicto experimentado y aumentar el enriquecimiento
experimentado, que a su vez puede relacionarse positivamente con su
satisfaccion en trabajo. Ademas al analizar el efecto conjunto de
cuarenta y seis beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs), se esta
teniendo en cuenta el efecto sinérgico sugerido por (Carlson et al,
2010) y Baral & Bhargava (2010) de continuar analizando el uso de varias
politicas formales en conjunto para determinar su relacién tanto con el

conflicto como con el enriquecimiento trabajo-familia.

Quinto, el modelo de estudio provee de una herramienta para toma de
decisiones en la empresa. De una parte, estos hallazgos, brindan a los
directivos de las organizaciones una razon mads para argumentar las
inversiones que en materia de adopcidén y promocién del uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) realizan en sus
organizaciones. De otra, el modelo les permite identificar los niveles de
satisfaccion asociados tanto a la percepciéon de conflicto y de

enriquecimiento trabajo-familia de sus empleados con miras al
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establecimiento de estrategias de retencién de sus empleados mas

valiosos.

Sexto, una limitacién importante de la investigacion previa en estos
temas es que se basan en la conveniencia de muestras especificas de una
o un grupo de organizaciones donde previamente se conoce sobre la
disponibilidad de beneficios formales o informales. En nuestro caso, al
elegir una poblacién amplia que nos ha permitido obtener una muestra
de personas que trabajaban en empresas de diferentes sectores,
tamafios, origenes de capital y, disponibilidad de beneficios diverso, nos
permite ampliar el espectro de generalizacion y aporte de los resultados.
Ademas de probar un modelo que se ajusta tanto a las pequefias y

medianas empresas como a las grandes.

Séptimo, se utiliz6 el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (PLS), una técnica de modelado de ecuaciones estructurales (SEM)
basada en la varianza idéneo para los estudios en el area de las ciencias
sociales particularmente los recursos humanos (Ringle et al., 2018) en el
que tuvimos la posibilidad de aplicar un método reciente sobre el analisis

de mediaciones de caracter multiple (Nitzl et al., 2010).

4.5.2 Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Nuestro trabajo ha tenido limitaciones. Primero, el enfoque de esta
investigaciéon fue sobre la direccién del conflicto y el enriquecimiento
trabajo-a-familia, es decir, se realizé en torno al dominio del trabajo,

debido al hecho de que el recurso que se examina son los beneficios y
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politicas trabajo-vida (WLBPs) y el resultado satisfacciéon laboral
correspondientes al dominio del trabajo, adoptandose una perspectiva
de atribucion de origen, nombrada también como efectos dentro del dominio.
Autores indican que los ¢fectos dentro del dominio se refieren a las relaciones
entre el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia y, los resultados que
estan en el mismo dominio donde se origina el conflicto o el
enriquecimiento (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Zhang et al., 2018).
Sin embargo, algunos investigadores sugieren relevante tener presente,
ademas de las implicaciones de los efectos dentro del dominio, los ¢fectos de
dominio cruzado (o perspectiva de especificidad de dominio) cuando se analizan
los antecedentes o predictores y los resultados o consecuencias tanto del
conflicto como del enriquecimiento trabajo-familia (Amstad et al., 2011;
Ford et al., 2007; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011; Michel
et al., 2009; Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Donde los efectos
de dominio cruzado se refieren a aquellos en los que el conflicto trabajo-a-
familia (WFC) o el enriquecimiento trabajo-a-familia influyen en el dominio
familiar, mientras que el conflicto familia-a-trabajo (FWC) o el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) influyen en el dominio del trabajo
(Frone etal., 1997, 1992). Es decir, “los antecedentes o predictores se derivan
del dominio de rol de origen y las consecuencias o resultados son del dominio
de rol de recepcion” (Shockley & Singla, 2011, p. 862). En otras palabras,
debe considerarse la naturaleza reciproca de trabajo-a-familia y de
familia-a-trabajo para comprender mas ampliamente el impacto de la
relaciéon trabajo-familia en los resultados del trabajo. Sin embargo,
decidimos centrarnos en la direccion del trabajo a la familia, ya que era

tedricamente mas relevante para nuestro estudio.
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Segundo, respecto a los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs),
nuestro el analisis se centrd en la medida de uso, sin considerar el efecto
de la disponibilidad. Se ha sugerido que la flexibilidad debe considerarse
desde la perspectiva de la disponibilidad de politicas, el uso de politicas
y los efectos diferenciales del uso (Kossek, 2005; Kossek et al., 20006).
Con lo cual dejamos de observar el efecto que la mera disponibilidad
de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) puede tener sobre el
conflicto, el enriquecimiento y la satisfacciéon laboral. De otra parte, el
haber utilizado una medida de forma puntual en el tiempo puede que
no se tenga la misma repercusion que estar utilizandola en este
momento. Ademas el enfoque de paquete de medidas contribuye al
analisis desde su efecto sinérgico, sin embargo parece también claro que
no todas las medidas influyen igual en el conflicto o en el

enriquecimiento trabajo-familia.

Para futuras investigaciones serfa interesante expandir esta
investigacion hacia diversas lineas. Primero, en cuanto a los resultados
asociados a la interfaz trabajo-familia, permaneciendo en el modelo los
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) vy, el conflicto y el
enriquecimiento trabajo-a-familia, agregar otros resultados asociados al
dominio del trabajo (p.e. compromiso organizacional, intencién de
abandono, agotamiento, ausentismo, desempefio laboral, estrés laboral y
comportamientos de ciudadania organizacional — OCB). O adoptar una
perspectiva de especificidad de dominio segin lo planteado por (Frone
etal., 1997, 1992), donde se analizarian resultados del dominio de la familia
(p-e. satisfaccién marital, satisfaccion familiar, desempefio familiar, estrés

familiar). O finalmente considerar en el modelo, los resultados no

232



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

especificos del dominio (p.e. satisfaccién con la vida, problemas de salud,
tension psicoldgica, sintomas somaticos/ fisicos, depresion, uso/abuso de

sustancias) propuestos por Amstad et al. (2011).

Segundo, hacia los efectos de los beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) (tanto desde su disponibilidad en la empresa, como desde el
uso por parte de los colaboradores) y de la interfaz trabajo-familia
(conflicto y enriquecimiento), sobre la motivacién, el compromiso, la
creatividad y finalmente sobre la innovaciéon. Donde la interfaz trabajo-
familia podrian sumarse a lo propuesto por Alegre & Pasamar (2018)
sobre la perspectiva de los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs)
como elementos para la evaluacién efectiva de la innovaciéon de la

empresa.

Tercero, también, incluir en el analisis otros recursos que abarcan
limites como la cultura de equilibro trabajo-vida, el apoyo de los
companferos de trabajo y el apoyo del supervisor. Ya que, la existencia
de valores organizacionales positivos y de apoyo para el equilibrio
trabajo-vida juegan un papel importante en la mejora de los resultados
organizacionales, como la satisfacciéon laboral entre los gerentes y su
retencién (Pasamar, 2015). A lo anterior agregar un componente que
permita evaluar la comunicacién, dado que como manifiestan
Rodriguez-Sanchez et al. (2019) no solo el apoyo es necesario, sino que
también se debe crear una atmosfera de comunicacion abierta en la que

se tengan en cuenta los deseos y expectativas de los empleados.

Finalmente, es imperativo arrojar luz sobre los mecanismos de

mediacién que desempenan un papel en la efectividad de los recursos
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organizacionales, y la interfaz trabajo-familia es uno de esos
mecanismos, con lo cual, las investigaciones futuras deberian enfocarse
en este tipo de analisis que permitan identificar el real impacto de dichos

recursos en los resultados organizacionales.
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4.7 ANEXOS

Anexo 4.1 Uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs).

FLEXIBILIDAD LABORAL PFL
Flexibilidad horaria PFLFH
1 : Horario laboral flexible PFH1 716 68,1% : 585  55,7%
2 | Trabajo a tiempo parcial PFH2 420 1 40,0% @ 233 222%

Semana laboral comprimida: Trabajar mas horas al dia

3 a cambio de un dia o medio dia libre. PEH3 422 402% 286 272%

4 Jornada reducida a cambio de una reduccién salarial PFH4 155 14,7% 44 4,2%
Modalidad de permiso PFLMP

5 Permiso por maternidad superior al que establece la PMP5 22 22.1% 9 0.9%

ley
6 Permiso por paternidad superior al que establece la ley PMP6 213 1203% ¢ 24 2,3%

Excedencia para cuidar de un familiar: la decision que
7 . toma un trabajador de cesar su relacién con una PMP7 300 1285% : 60 5,7%
empresa durante un perfodo para cuidar de un familiar.

8 | Calendario de vacaciones flexible PMPS8 625 159,5% 411  39,1%
9 Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar. PMP9 972 925% : 654 | 62,2%
10 | Permiso por fallecimiento de un familiar PMP10 998 95,0% : 476 45,3%
11 | Permiso por enlace matrimonial PMP11 797 1 758% 263 25,0%

Permiso para asuntos propios - (sin necesidad de

12 7 . PMP12 775 73,7% 643 1 61,2%
justificar por esctito)

13 | Permisos para la gestidn de asuntos includibles (cj PMP13 986  938% 736 70,0%
citaciones en juicios, citas médicas, etc)

14 Mantener las ventajas laborales después de un permiso PMP14 477 454% 209 19.9%

largo.

15 | Sustitucién del personal que esté de licencia o permiso. | PMP15 514 1 489% @ 182 17,3%

16 | Tiempo libre para formacion PMP16 735 69,9% : 529 1 50,3%

17 ]sesrf;el:zol frg: reintegrar al empleado que vuelve de un PMPLT 396 377% 130 124%
Flexibilidad de espacio PFLFE

18 | Posibilidad de trabajar desde casa PFE18 557 53,0% : 354  33,7%

19 | Videoconferencia para reducir desplazamientos PFE19 616 1 58,6% 426  40,5%
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Asesoramiento profesional (trayectoria profesional,

20 : PAP20 560 53,3%: 369 @ 351%
personal, coaching, otros.)
21 r/\;(;s(;z‘;glgﬁr;t)o personal / familiar (apoyo psicolégico PAP21 536 51.0% 159 15.1%
22 ¢ Asesoramiento legal/financiero/fiscal. PAP22 431 41,0% ¢ 135 12,8%
FORMACION Y DESARROLLO PFD
23 Forr'ng?lon sobre temas famlhares} (curso prenatal, PFD23 326 310% 110 | 105%
nutricién, papel como padres y conyuges)
24 | Formacién sobre cémo conciliat trabajo y familia PFD24 253 24,1% 86 8,2%
25  Formacion en gestién del tiempo y del estrés PFD25 450 42,8% i 200 19,0%
2% Formacién sobre las‘ diferencias de estilo de trabajo PED26 147 140% 45 43%
entre hombres y mujeres.
SERVICIOS FAMILIARES PSF
Para el cuidado de la familia PSFC
27  Informacién sobre guatrderias y colegios PSFC27 161 15,3% ;. 34 3,2%
3 Informaclon. sobre centros de atencién para personas PSEC28 169 161% 39 37%
mﬂy()fCS o d_lscapacltadas
29  Servicio de guarderfa (propio o subvencionado) PSFC29 130 12,4% 18 1,7%
30  Centro de deportes (gimnasio, club deportivo...) PSFC30 568 54,0% ¢ 298 1 284%
Otros servicios PSFO
31  Asistencia para la compra de automéviles y vivienda PSFO31 424 403% 177 1 16,8%
32 | Préstamos de la empresa para los empleados PSFO32 681 64,8% ¢ 336 | 32,0%
33 ?}gl(t%:nfl);;;r;::)mpletar los estudios para el empleado PSFO33 662 63.0% 338 32.2%
34 Actlvldade,s recreativas desarr’olladas df%ntro del 4mbito PSEO34 675 | 642% 425 | 404%
laboral (musica, yoga, attes, futbol, cocina, etc.)
35 | Transporte o subsidio de transporte para empleados PSFO35 550  52,3% 300 | 28,5%
36 Parquéadsr() (o aparcamiento) en el lugar de trabajo o PSFO36 790 7520 523 | 49.8%
en recintos cercanos
Sucursal bancaria en el lugar de trabajo. (disponer de
37 | oficina y/o cajeros automaticos de uno o varios PSFO37 499 475% : 424 40,3%
bancos)
Agencias de viajes en el lugar de trabajo o convenios
38  con agencias de viaje con precios especiales para los PSFO38 348 33,1% : 168  16,0%
empleados
BENEFICIOS EXTRASALARIALES PBE
39  Seguro de vida. PBE39 555 1 52,8%: 343  32,6%
40 : Seguro de accidente. PBE40 535 50,9% ¢ 300 | 28,5%
M Cobertura médica para familiares directos (a cargo de PBE41 361 343% 201 191%

la empresa)

250



Capitulo 4: Beneficios y politicas trabajo-vida

Servicio de outplacement (recolocacién de

42 . . PBE42 99 9,4% 18 1,7%
trabajadores que dejan la empresa)

43 : Plan de jubilacion o seguro de retiro. PBE43 317 1 30,2% 87 8,3%

44 : Tiket o servicio de restaurante subvencionado. PBE44 256 24.4% 136 1 12,9%

45 Ventajas para la compra de productos o servicios de la PBE45 455 433% 268 25.5%
empresa.

46 Programa de descuentos en convenio con otras PBEAG 524 499% 289 27.5%
emptresas

Nota: DISPB: disponibilidad de WLBPs; USOB: uso de WLPBs; %: porcentaje de respuesta sobre la

muestra N: 1.051
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Anexo 4.2 Medida del conflicto trabajo-a-familia (WFC).

WEC CONFLICTO TRABAJO A FAMILIA
Tiempo dedicado al trabajo interfiere | Time-based work interference with
WEFCT o .
con la familia family
Mi trabajo me impide realizar actividades | My work keeps me from my family
CTWF1 . . - L .
familiares mas de lo que quisiera. activities more than I would like.
El tiempo que debo dedicar a mi trabajo | The time I must devote to my job keeps
CTWF2  me impide participar por igual en las i me from participating equally in house
responsabilidades y actividades del hogar.  hold responsibilities and activities.
Tengo que 'fa_ltar a lé.ls acnv%dades I have to miss family activities due to the
familiares, debido a la cantidad de tiempo .
CTWF3 . . amount of time I must spend on work
que debo dedicatle a las responsabilidades R
. responsibilities.
del trabajo.
Tension experimentada en el tiempo | Strain-based work intetference with
WFCS . . . .
de trabajo que interfiere con la familia | family
Cuando llego a casa del trabajo, yo estoy a When I get home from work I am often
menudo  demasiado agotado(a) para .. . )
CSWT7 - 2. too frazzled to participate in family
participar o actividades y/o activities/ responsibilities )
responsabilidades familiares. P )
A me.nudo estoy demasiado agotado(fi) I am often so emotionally drained when I
emocionalmente al llegar a casa después .
CSWT8 . o o get home from work that it prevents me
del trabajo, lo que me impide contribuir L .
. - from contributing to my family.
con mi familia.
Debido a todas las presiones en el trabajo, Duc to all the pressures at work,
frecuentemente, cuando llego a casa estoy .
CSWT9 . sometimes when I come home I am too
demasiado estresado(a) para hacer las . .
. stressed to do the things I enjoy.
cosas que disfruto.
Comportamiento adquirido en trabajo = Behavior-based work interference with
WFCB : o .
que interfiere con la familia family
Las conductas de resolucién de problemas | The problem-solving behaviors I use in
CBWF13 | que utilizo en mi trabajo no son eficaces | my job are not effective in resolving
en la resolucién de problemas en casa. problems at home.
La conducta que es eficaz y necesaria para | Behavior that is effective and necessary
CBWF14 mi en el trabajo podria ser for me at work would be
contraproducente en casa. counterproductive at home.
Los comportamientos que me hacen ser  The behaviors I perform that make me
CBWF15 | eficaz en el trabajo no me ayudan a ser | effective at work do not help me to be a

mejor padre(madre) y/o esposo(esposa).

better parent and spouse.

Nota: medida desarrollada por Carlson et. al. (2000). Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo .1 "Muy en desacuerdo”, hasta 7. "Muy de acuerdo".
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Anexo 4.3 Medida del enriquecimiento trabajo-a-familia.

WFE ENRIQUECIMIENTO TRABAJO A FAMILIA

Mi compromiso con mi trabajo My involvement in my work
WFED  Desarrollo trabajo a familia Work to family development

Me ayuda a entender diferentes puntos de | Helps me to understand different
EWFD1 | vista, lo cual me ayuda a ser un mejor  viewpoints and this helps me be a better

miembro de la familia. family member

Me ayuda a ganar conocimiento, lo cual me . .
EWFD?2 | ayuda a ser un mejor miembro de la Helps me to gain kr.lowledge and this helps

. me be a better family member

familia.

Me ayuda a adquirir h.ablhd? des, lo cual Helps me acquire skills and this helps me
EWFD3  me ayuda a ser un mejor miembro de la .

o be a better family member

familia.
WFEA  Afecto trabajo a familia Work to family affect

Me pone en un buen estac.lo deAammo, lo Puts me in a good mood and this helps me
EWFA4 | cual me ayuda a ser un mejor miembro de .

. be a better family member

la familia.

Me hace sentir feliz, lo cual me ayuda a ser - Makes me feel happy and this helps me be
EWFAS5 . . . -

un mejor miembro de la familia. a better family member

Me pone dichoso, lo cual me ayuda a ser Makes me cheerful and this helps me be a
EWFAG . . P .

un mejor miembro de la familia. better family member
WFEC | Capital trabajo a familia Work to family capital

En lo personal me ayuda 2 sentirme Helps me feel personally fulfilled and this
EWFC7  realizado, lo cual me ayuda a ser un mejor P P y

. o helps me be a better family member

miembro de la familia.

Me produce una sensacion de logro, lo cual | Provides me  with a  sense of
EWFC8 me ayuda a ser un mejor miembro de la | accomplishment and this helps me be a

familia. better family member

Me produce una sensacién de éxito, lo cual Provides me with a sense of success and
EWFC9 me ayuda a ser un mejor miembro de la v N ) “

familia.

this helps me be a better family member

Nota: medida desarrollada por Catlson et. al. (20006). Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo".
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Anexo 4.4 Medida de satisfaccién laboral

Js SATISFACCION LABORAL
JS1 Disfruto realmente mi trabajo. I find real enjoyment in my job
2 Me gusta mi trabajo mas de lo que le gusta | I like my job better than the average

J a una persona promedio. person.

JS3 Rara vez me aburre mi trabajo. I am seldom bored with my job.

]S4 No consideraria tomar otro tipo de trabajo. i?j(:lild not consider taking another kind
La mayor parte del Uempo eSOy pog days I am enthusiastic about my

JS5 entusiasmado con (motivado por) mi ‘b ’
trabajo. Job-

jse  Me siento bastante satisfecho con mi ) gy el satisfied with my job.

trabajo.

Nota: medida de (Agho, Price, & Mueller, 1992) escala reducida de (Brayfield & Rothe, 1951). Se
utilizé una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo".
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CAPITULO 5: El apoyo del supervisor,
la satisfaccion laboral y la intencion

de abandono: el rol mediador del
enriquecimiento trabajo-a-familia

RESUMEN

Este estudio analiza el apoyo del supervisor y sus efectos sobre la
satisfaccion laboral y la intencion de abandono. La contribucion del estudio
a la literatura es examinar empiricamente, antecedentes y determinantes de
estas dos variables endogenas con mayor profundidad. En particular, esta
contribucién formula dos hipdtesis de mediacion, que plantean cémo el
apoyo del supervisor afecta a la satisfaccion laboral y a la intencién de
abandono de los empleados en las organizaciones a través del
enriquecimiento trabajo-a-familia. Se utiliza el modelado de caminos de
minimos cuadrados parciales, una técnica de modelado de ecuaciones
estructurales basadas en la varianza, para probar y validar el modelo de
investigaciéon y las hipotesis postuladas sobre una muestra de 1.051
empleados de empresas de diversos sectores, origen de capital y tamafio.
Los resultados muestran que el enriquecimiento trabajo-a-familia media
parcialmente el efecto del apoyo del supervisor en la satisfaccion laboral y
en la intencién de abandono.

Palabras clave: Apoyo del supervisor, Entiquecimiento trabajo-familia,
Satisfaccion laboral, Intencién de abandono.

Clasificacion JEL: M120, M140, M540.
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51 INTRODUCCION

La intencién de abandono y la satisfaccion laboral de los empleados son
dos resultados del trabajo que cobran gran interés en la gestion de personas
en las organizaciones y en el cuerpo de investigaciéon asociado a la rotacion
de personal y la interfaz trabajo-familia. La retencién de colaboradores
talentosos es una prioridad para las organizaciones y en particular para las
areas de recursos humanos (Buckingham & Vosburgh, 2001). Qué
incrementa o reduce la rotacién de empleados en una organizacion, es una
pregunta que diversos investigadores han intentado responder mediante el
estudio de sus posibles antecedentes. Dicho interés proviene en gran
medida del reconocimiento de que la rotacién puede ser entre otras
cuestiones, muy costosa para las organizaciones en términos econémico o

sociales (Kalemci Tuzun & Arzu Kalemci, 2012) y perjudicial para el
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desempefio organizacional (Glebbeck & Bax, 2004). Es decir, reduce la
eficiencia y el rendimiento de la organizacion (Miller, Hom, & Gomez-
mejia, 2001). Por lo general la rotacién presenta altos costos asociados a la
salida y al reemplazo de los trabajadores que renuncian (Cascio, 1991;
Hinkin & Tracey, 2000). Tett & Meyer (1993) planteaban la intencién de
abandono como el mejor predictor para rotacion real. En consecuencia, la
intenciéon de abandono es en ultima instancia, el precursor cognitivo mas
fuerte de la rotaciéon (Michaels & Spector, 1982), y es la dltima parte de una
secuencia en el proceso de retiro, al que también pertenecen la intencion de
buscar un empleo alternativo (Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978).
Un metaanalisis de Steel & Ovalle (1984) demostré que la intencién de
abandono es un mejor predictor del comportamiento de rotacioén real que
las variables afectivas, como la satisfacciéon general con el trabajo y la

satisfaccion con el trabajo en si.

Tanto la intencién de abandono como la satisfaccion laboral han cobrado
gran interés como consecuencias asociadas a la interfaz trabajo-familia
(enriquecimiento) y al apoyo social, en particular el apoyo del supervisor.
La literatura plantea que el apoyo del supervisor tiene un efecto
considerable en los resultados individuales y organizacionales (Baral &
Bhargava, 2010). Guarda relacién significativa con dos resultados afectivos
del trabajo como son la satisfaccion laboral (Baral & Bhargava, 2010) y la
intencién de abandono (Mohsin, Lengler, & Kumar, 2013; Nichols,
Swanberg, & Bright, 20106), y en ultima instancia sobre la decision final de
retiro (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007; Maertz, Stevens, &
Campion, 2003). Sin embargo, aunque Karatepe (2014) también han

encontrado relaciones significativas entre el apoyo del supervisor y la
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intencién de abandono, otros investigadores como (Mathieu, Fabi,
Lacoursiere, & Raymond, 2016) solo encontraron una relacion indirecta
a través de la mediacion de la satisfaccion laboral. Lo que hace necesario
profundizar mas en esta relaciéon. Tanto la satisfaccion laboral como la
intencién de abandono son considerados por Zhang et al. (2018), como
resultados o consecuencias afectivas del domino del trabajo. Postura que

adoptaremos en este estudio.

Por su parte, el enriquecimiento trabajo-familia, juega un papel relevante en
estas relaciones. Greenhaus & Powell (2000) y Grzywacz & Marks (2000)
consideran que el enriquecimiento trabajo-familia es bidireccional, es decir,
el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE, por sus siglas en inglés) ocurre
cuando las experiencias laborales mejoran la calidad de la vida familiar y el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE, por sus siglas en inglés) ocurre
cuando las experiencias familiares mejoran la calidad de la vida laboral. En
nuestro estudio nos enfocaremos en el enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE). La literatura plantea que el enriquecimiento tiene asociados,
como antecedentes, al apoyo del supervisor (Crain & Hammer, 2013;
Lapierre et al., 2018) y como consecuencias a la satisfaccion laboral (Baral
& Bhargava, 2010; Crain & Hammer, 2013; McNall et al., 2010; Zhang
etal., 2018) y la intencién de abandono (Crain & Hammer, 2013; Zhang
et al., 2018). Aunque con esta ultima, dicha relacién no es tan consistente,
por ejemplo Wayne etal. (2006), Gordon, Whelan-Berry, & Hamilton
(2007) y McNall et al. (2010) no encontraron una relacién significativa. Lo
que sugiere mayor investigacion al respecto. Con lo anterior, el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) se sugiere como un mediador

entre al apoyo del supervisor y los resultados del trabajo como son la
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satisfaccion laboral y la intencién de abandono. Sin embargo, con la
satisfaccion laboral Baral & Bhargava (2010) no hallaron relaciones
significativas que indicaran mediacion. Una razén mas para profundizar en

este tipo de analisis.

Aunque la investigacién ha relacionado el enriquecimiento trabajo-familia
con variables afectivas relacionadas con el trabajo como la satisfaccion
laboral y la intencién de abandono, se sabe poco sobre el papel de
mediacién que el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) puede
desempefiar para vincular estos resultados con antecedentes organizativos
como el apoyo del supervisor. Con lo cual, nuestro trabajo examina el papel
del apoyo del supervisor en la satisfacciéon laboral y en la intencién de
abandono a través del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Esto
siguiendo las recomendaciones de Crain & Hammer (2013) de ampliar el
espectro de analisis de mediacién que involucran el enriquecimiento
trabajo-familia. Este enfoque emergente de enriquecimiento complementa
las perspectivas de conflicto dominantes en la literatura al identificar nuevas
formas de desarrollo de las fortalezas de los recursos humanos, lo que hace
relevante investigar las relaciones de antecedentes y resultados potenciales
del enriquecimiento trabajo-familia. Carlson et al. (2006) desarrollé una
medida bidireccional de enriquecimiento trabajo-familia que ayuda a
realizar este tipo de analisis y asi contribuir a la investigacion que permite

comprender los antecedentes y las consecuencias del enriquecimiento.

Desde los modelos emergentes de la interfaz trabajo-familia (Greenhaus
& Powell, 2006; Voydanoff, 2004, 2005b) argumentamos que las

circunstancias y experiencias en el trabajo, crean oportunidades de
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trabajo para enriquecer la calidad de vida familiar de un individuo. De
manera complementaria, consideramos la teorfa del intercambio social
(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960), la cual plantea
que el proceso de intercambio social generalmente involucra una serie de
interacciones interdependientes y contingentes entre dos partes que
resultan en ciertos tipos de obligaciones que pueden conducir a una relacién
de alta calidad (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Dawley et al.,
2010). Con lo cual, para que las relaciones sean duraderas, las partes en la
relaciéon deben sentir que estan recibiendo algo de valor (Dawley et al.,
2010). La teoria del intercambio social representa un modelo explicativo del
comportamiento humano en las relaciones sociales y por tanto en todos los
tipos de interacciones (Blahopoulou, 2015). En particular, permite
comprender la relacién empleado-organizacion y provee un marco
importante para comprender el comportamiento en el lugar de trabajo
(Cropanzano & Mitchell, 2005). De acuerdo con investigaciones
anteriores asociadas a la interfaz trabajo-familia (Baral & Bhargava, 2010;
McNall et al., 2009, 2010; Zhang et al., 2018), adoptaremos la teorfa del
intercambio social como una base teérica para el desarrollo de nuestras

hipoétesis

El objetivo de este estudio es desarrollar una mejor comprensioén de los
mecanismos que vinculan el apoyo del supervisor con la interfaz trabajo-
familia (enriquecimiento) y los resultados afectivos del trabajo (satisfaccion
laboral e intencién de abandono), predictores de la rotaciéon real. Como
muestra la Figura 5.1, planteamos la hipétesis de que el apoyo del supervisor
incrementa la satisfaccion laboral y reduce la intencién de abandono de los

trabajadores, postulando ademads que esta relaciéon esta mediada por el
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enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE), lo que permite arrojar nueva luz
sobre el papel mediador de la interfaz trabajo-familia sobre la satisfaccion
laboral y en especial sobre la intenciéon de abandono, sobre los cuales, los
resultados no son del todo consistentes. Con este objetivo en mente, el

estudio emplea un modelo de mediacién maltiple.

Este estudio es importante por varias razones. Primero, existe poca
investigacion en contextos latinoamericanos que examinen tanto las
relaciones directas entre las variables estudiadas, como los procesos de
mediacion entre el apoyo del supervisor y dos predictores de la rotacion
real (satisfaccion laboral e intencién de abandono), que son a su vez,
resultados asociados al enriquecimiento trabajo-familia, el lado positivo
de la interfaz trabajo-familia Segin Wayne et al. (2006) y Zhang et al.
(2018) se necesita mas investigacién sobre como se relaciona el
enriquecimiento con los resultados relacionados con el trabajo que
permita mostrar a las organizaciones de que el enriquecimiento es
importante y merece atencién. Esto sumado a la necesidad de un mayor
analisis del papel mediador del enriquecimiento trabajo-familia
propuesto por (Crain & Hammer, 2013). Segundo, esta investigacion
ayuda a comprender como wuna caracteristica contextual que
propotrciona recursos, como es el apoyo del supervisor (componente
del apoyo social) funciona a través de la experiencia positiva que
proporciona el enriquecimiento trabajo-familia, necesidad de mas
investigacion que plantea (Lapierre et al., 2018). Tercero, contribuye a
la construccién de resultados consistentes sobre las relaciones tanto del
apoyo del supervisor y el enriquecimiento trabajo-familia sobre la

satisfaccion laboral y la intencién de abandono, relaciones que aun
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presentan inconsistencias (Baral & Bhargava, 2010; Gordon et al., 2007;
McNall etal., 2010; J. H. Wayne et al.,, 2006). Cuarto, el estudio
pretende probar ademas, si el modelo propuesto se ajusta tanto a las
pequefas y medianas empresas como a las grandes. Por ultimo, esta
investigacion tiene utilidad practica demostrando empiricamente a las
organizaciones que el apoyo del supervisor contribuye a los resultados
individuales y organizacionales deseables al tener un efecto favorable
sobre predictores de la rotacién real. Ademas, amplia la comprension
conceptual del enriquecimiento trabajo-familia y ofrece implicaciones
practicas para las organizaciones que buscan ayudar a los empleados

con problemas de equilibrio entre el trabajo y la familia.

Para lograr los objetivos propuestos, este documento esta organizado
de la siguiente manera. Primero, detallamos la revision de la literatura y
las hipotesis, seguidas por el método de investigaciéon. A continuacion,
presentamos nuestros resultados y una discusién de ellos basada en el
analisis de los datos recopilados durante el mes de septiembre de 2017,
correspondiente a 1.051 empleados de empresa colombianas de
diversos sectores, origen de capital y tamano. Finalmente, concluimos
con una discusion de las implicaciones, limitaciones teéricas y practicas,

y la propuesta de futuras lineas de investigacion.

52 MARCO TEORICO GENERAL
5.2.1 Fundamento tedrico

El presente estudio se fundamenta en los modelos propuesto por

Voydanoff (2004, 2005) y Greenhaus y Powell (2006) integrando la teorfa
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intercambio social propuesta (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005;
Gouldner, 1960), desde una perspectiva de atribuciéon de origen o efectos
dentro del dominio (Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Desde
hace tiempo se reconoce que el trabajo y la familia no son esferas separadas
(Kanter, 1977) sino dominios de vida interdependientes vinculados por una
variedad de mecanismos (Edwards & Rothbard, 2000) que pueden ser tanto
negativos como positivos, en este ultimo caso, particularmente el
enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus & Powell, 2006). Voydanoff
(2002) propuso varios mecanismos de vinculacién en los procesos a
través de los cuales las caracteristicas del trabajo y las caracteristicas de
la familia estan relacionadas con los resultados individuales, familiares
y laborales. Uno de esos mecanismo es la facilitacion trabajo-familia que
también es llamada enriquecimiento trabajo-familia por Greenhaus &
Powell (2006). El modelo propuesto por Voydanoff (2002, 2004, 2005)
plantea que los resultados relacionados con el trabajo y la familia son
principalmente una funcién de las demandas relacionadas con el trabajo
y la familia, y los recursos disponibles para que las personas resuelvan
esas demandas, introduciendo el concepto de recursos que abarcan limites.
Voydanoff (2004) define las demandas como “‘reclamos estructurales o
psicologicos asociados con requisitos de roles, expectativas y normas a las
que los individuos deben responder o adaptarse ejerciendo un esfuerzo
fisico o mental”; a los recursos como “activos estructurales o psicologicos
que pueden utilizarse para facilitar el rendimiento, reducir las demandas o
generar recursos adicionales” (p. 398), donde los recursos gue abarcan los limites
se “centran en aspectos del trabajo y los roles familiares que tratan

directamente como el trabajo y la familia se conectan entre si, como la
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flexibilidad del limite temporal entre el trabajo y la familia y el nivel de
apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados para coordinar las
obligaciones y actividades laborales y familiares” (p.401). En consecuencia,
los definié como atributos fisicos o sociales de un dominio (ya sea trabajo
o familia) que podrian ser explotados por el individuo para resolver las
demandas que surgen en otro dominio de la vida. Dentro de los recursos
que abarcan limites en el dominio del trabajo Voydanoff (2005) incluye los
recursos normativos compuestos por la cultura y el supervisor de apoyo
trabajo-familia. Este ultimo que hara parte de nuestro modelo y que
nombraremos como apoyo del supervisor, el cual es clasificado entre las

caracteristicas contextuales que proporcionan recursos por Lapierre

et al. (2018).

Para complementar los modelos propuestos por Voydanoff (2004, 2005)
y Greenhaus y Powell (2000), especificamente en cémo el enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE)  puede modelar las relaciones entre una
antecedente (apoyo del supervisor) y dos resultados subsiguientes
especificos del dominio del trabajo (satisfacciéon laboral e intencién de
abandono) que son dos predictores de la rotaciéon, adoptaremos la teorfa
del intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005;
Gouldner, 1960). Dicha teorfa promulga que las relaciones humanas se
basan en un intercambio social continuo que tiene como consecuencias
obligaciones mutuas (Blahopoulou, 2015). De esta manera la teorfa del
intercambio social sugiere que para que las relaciones sean duraderas, las
partes en la relacion deben sentir que estan recibiendo algo de valor
(Dawley et al., 2010), configurandose as{ el principio de reciprocidad sobre

el cual se fundamenta esta teorfa. Como sugiri6 Gouldner (1960) si una
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parte trata bien a la otra parte, la norma de reciprocidad obliga a la parte
recompensada a devolver el favor. Segun el principio de reciprocidad “‘el
hecho de recibir cualquier tipo de bien material o inmaterial provoca la
obligacion de la parte receptora de devolver el favor a la parte emisora"
(Blahopoulou, 2015, p. 40). Los intercambios involucrados pueden ser
simbdlicos o emocionales no solo materiales. En las relaciones sociales se
intercambian conceptos y servicios dificilmente cuantificables (p.e
reconocimiento) (Blau, 1964). Por ejemplo, lo que a menudo se intercambia
en un contexto organizativo es la dedicacion y la lealtad (Dawley et al.,
2010), intercambio que se ha descrito como una relaciéon de intercambio
social (Cropanzano et al., 2001) en la que los empleados ofrecen dedicacion
y lealtad a la organizaciéon a través de la reduccion del ausentismo y la
rotacién de personal, junto con un mayor rendimiento (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Los empleadores, a cambio, ofrecen dedicaciéon y
lealtad no solo ofreciendo un salario y beneficios, sino también
demostrando que valoran, respetan y cuidan el bienestar de sus empleados
(Dawley et al., 2010). De esta forma, tanto empleados como empleadores
permanecen en una ruta de intercambio social en el que ambas partes

pueden ser recompensadas mutuamente.

De otra parte, en este trabajo examinamos las relaciones dentro del
dominio del trabajo (dominio del trabajo al dominio del trabajo). El
enfoque de esta investigacion se centra en la direccion del
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y se realiza en torno al
dominio del trabajo debido al hecho de que tanto el recurso que se
examina, el apoyo del supervisor(Lapierre etal., 2018), como los

resultados, la satisfaccién laboral (McNall et al., 2010; Zhang et al.,

266



Capitulo 5: Apoyo del supervisor

2018) y la intencién de abandono (Zhang et al., 2018) corresponden al
dominio del trabajo (Crain & Hammer, 2013) adoptandose una
perspectiva de atribucion de origen, nombrada también como efectos dentro del
dominio, la cual se refiere a las relaciones entre el enriquecimiento trabajo-
familia y los resultados que estan en el mismo dominio donde se origina el
enriquecimiento (Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Los efectos
del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) en las consecuencias del
dominio del trabajo y los efectos del enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) en las consecuencias del dominio de la familia, se considerarian
efectos dentro del dominio (Amstad et al., 2011). En otras palabras, se
refiere a las relaciones en las que las construcciones de predictor y criterio

estan en el mismo dominio (Pattusamy & Jacob, 2017b).

5.2.2 Apoyo del supervisor

Un elemento crucial de las culturas corporativas amigables con la familia es
el apoyo social que una organizacion brinda a sus colaboradores, en especial
a aquellos con responsabilidades familiares. El apoyo social se refiere a la
ayuda instrumental, la preocupacién emocional, las funciones informativas
y de evaluaciéon de otros que sirven para aumentar los sentimientos de
importancia personal (Carlson & Perrewé, 1999; Matsui et al., 1995). El
apoyo social en el dominio del trabajo puede provenir de varias fuentes,
como los compafieros de trabajo, el supervisor inmediato y la propia
organizacién (Ganster, Fusilier, & Mayes, 1986; Michel, Kotrba, et al.,
2011). Este valor se puede reforzar en la empresa de muchas maneras.
Desde la manifestacion de los directivos de su responsabilidad hacia las

familias de los empleados mediante una declaracién de misién corporativa,
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hasta el apoyo brindado por los jefes inmediatos o supervisores a sus
empleados(Clark, 2001). El apoyo del supervisor es uno de los tres aspectos
de las culturas amigables con la familia segun (Bailyn, 1997; Clark, 2001)
(los otros son la flexibilidad temporal, la flexibilidad operativa) que tiene
efecto en la capacidad de los individuos para equilibrar el trabajo y la vida
personal (Clark, 2001). El apoyo del supervisor es definido como “la
cantidad de ayuda instrumental, preocupaciéon emocional, informacién
y/o funciones de evaluacion del supervisor inmediato” (Michel, Kotrba,
etal., 2011, p. 693). En consecuencia, los supervisores son considerados
uno de los medios mas efectivos para difundir este valor cultural al aprender
a apoyar a las personas con importantes responsabilidades familiares
(Galinsky & Stein, 1990). Sin supervisores que alienten a los empleados a
usar los beneficios y politicas de trabajo flexibles, y a juzgar el desempefio
de los empleados sobre la base del rendimiento, una estrategia basada solo
en politicas para reforzar una cultura familiar tendrd un efecto
limitado(Clark, 2001). En la literatura trabajo-familia, el apoyo el supervisor
se configura como un recurso que abarca limites en el dominio del
trabajo(Voydanoft, 2004, 2005b), como una caracteristica contextual que
proporciona recursos dentro del dominio del trabajo (Lapierre et al.,
2018), como un generador de recurso de capital social y la flexibilidad
Greenhaus y Powell (2006) y como un antecedente asociado al
enriquecimiento trabajo-familia (Crain & Hammer, 2013; Lapierre et al.,

2018).
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5.2.3 Enriquecimiento trabajo-a-familia

La mayoria de las investigaciones sobre la interfaz de trabajo-familia han
adoptado una perspectiva de escasez (McNall etal, 2009). Dicha
perspectiva sugiere que la participaciéon en multiples roles conduce a un
conflicto entre roles (Greenhaus & Beutell, 1985). Sin embargo, algunos
investigadores como Marks (1977 y Sieber (1974) han sugerido que la
pertenencia a multiples roles puede generar recursos que ofrezcan
beneficios a los individuos. Lo que ha llevado a que se sugiera la necesidad
de estudiar el lado positivo de la interfaz entre el trabajo y la familia
(Greenhaus & Parasuraman, 2002). Entre los mecanismos positivos que
en la literatura vinculan estos dos dominios de la vida del ser humano,
se encuentra el enriquecimiento trabajo-familia (Barnett & Hyde, 2001;
Frone, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 2002; Greenhaus & Powell, 20006;
Hammer et al., 2003). Greenhaus & Powell (2000, p. 73) lo definen como
"la medida en que las experiencias en un rol mejoran la calidad de vida
en el otro rol", y ademads consideran que el enriquecimiento es sinénimo
de desbordamiento positivo, mejora y facilitacién. Se ha sugerido como
la mejor construcciéon positiva entre trabajo y familia porque capta el
mecanismo de la interfaz positiva entre trabajo y familia con caminos
instrumentales y afectivos (Carlson et al., 2010; Greenhaus & Powell,
2006). Greenhaus y Powell (20006). El enriquecimiento es bidireccional,
es decir, el enriquecimiento del trabajo a la familia (Work-to-Family
Enrichment: WFE) ocurre cuando las experiencias laborales mejoran la
calidad de la vida familiar, y el enriquecimiento de la familia al trabajo

(Family-to-Work Enrichment: FWE) ocurre cuando las experiencias
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familiares mejoran la calidad de la vida laboral (Greenhaus & Powell, 2006;

Grzywacz & Marks, 2000; J. H. Wayne et al., 2004).

Greenhaus & Powell (2000) sugieren que el enriquecimiento se produce
cuando las ganancias de recursos generadas en un rol (p.e. el trabajo)
promueven un alto rendimiento y un afecto positivo en el otro rol (p.e. la
familia). La idea fundamental que subyace detras del enriquecimiento es que
el trabajo y la familia proporcionan a los individuos recursos tales como
mayor estima, ingresos y otros beneficios que pueden ayudar al individuo a
desempefiarse mejor en otros dominios de la vida (Barnett & Hyde, 2001;
Greenhaus & Powell, 2006). Greenhaus y Powell (2006), identifican, cinco
tipos de recursos laborales y familiares que pueden generarse en un rol y que
tienen la capacidad de promover el enriquecimiento entre el trabajo y la
familia. Un recurso es “un activo que se puede utilizar cuando sea necesario
para resolver un problema o hacer frente a una situacion dificil” (Greenhaus
& Powell, 20006, p. 80). Friedman & Greenhaus (2000) consideran que la
generacion de recursos es un motor crucial del proceso de enriquecimiento.
Los recursos a los que hacen mencion son: 1) las habilidades y perspectivas (p.e.
habilidades cognitivas e interpersonales, habilidades de afrontamiento,
habilidades para realizar multiples tareas, conocimiento y sabiduria
derivados de las experiencias de rol), 2) los recursos fisicos y psicoldgicos (p.e.
autoevaluaciones positivas como la autoeficacia y la autoestima, emociones
positivas como el optimismo y la esperanza), 3) /los recursos de capital social
(que se derivan de las relaciones interpersonales en el trabajo y en la familia
como la influencia y la informacion), 4) /la flexibilidad (discrecion para
determinar el tiempo, el ritmo y la ubicacién en la que se cumplen los

requisitos de rol) y, 5) los recursos materiales (dinero y regalos obtenidos de
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roles laborales y familiares). Como indicaron Powell y Greenhaus (2004),
para que se produzca el enriquecimiento, los recursos no solo se deben
transferir a otro rol sino que se deben aplicar de forma exitosa para mejorar
el rendimiento o afectar al individuo. Los recursos relevantes para el
presente estudio son el capital social y la flexibilidad que se derivan de las
relaciones interpersonales en el trabajo, en nuestro caso, a través del apoyo

del supervisor.

En este modelo, la generacién de recursos permite un mejor desempefo en
la otra funcién ya sea directamente (es decir, la ruta instrumental) o
indirectamente (es decir, la ruta afectiva) (Greenhaus & Powell, 20006;
McNall et al., 2009). La primera, la ruta instrumental, que ocurre cuando los
recursos obtenidos en un rol tienen un efecto instrumental directo sobre el
desempefio en el otro rol, es decir, un recurso puede transferirse
directamente del rol A al rol B, mejorando asi el desempefio en el rol B. Es
decir, “el enriquecimiento se produce por medio del camino instrumental
cuando los individuos creen que la participacion en un rol ha aumentado
directamente su capacidad para desempenarse en el otro” (Crain &
Hammer, 2013, p. 304). Respecto a la ruta afectiva, esta ocurre cuando los
individuos reciben recursos extensos de un rol, su afecto positivo en ese rol
aumenta, lo que, a su vez, facilita su funcionamiento en el otro rol. En este
caso un recurso generado en el rol A puede promover un afecto positivo
dentro del rol A, que a su vez produce un alto rendimiento y un afecto
positivo en el rol B (Greenhaus & Powell, 2006). En otras palabras, cuando
la participacién en un rol (es decir, el rol de envio) a menudo enriquece al
otro rol (es decir, el rol de recepcion), el afecto deberia mejorar en ese

segundo rol de recepcion a través de la mejora del afecto en el rol de origen
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o de envio (Greenhaus & Powell, 2006). El afecto positivo se refiere a un
estado de sentimiento validado que refleja estados de animo, emociones o
actitudes positivas (Pettit et al., 2001). El enriquecimiento se produce
cuando dicho afecto positivo se experimenta en un dominio y los beneficios
funcionan en otro (Greenhaus & Powell, 2000). Es decir “un aumento de
los recursos en un rol mejora el estado de animo, se derrama y permite
un mayor funcionamiento en el otro rol” (Crain & Hammer, 2013, p.

304).

En el presente trabajo adoptaremos la direcciéon del enriquecimiento en la
que el trabajo beneficia a la familia (WFE). Dado que el apoyo del
supervisor es un recurso que se genera en el dominio del trabajo y se
presenta, segun metaanalisis realizados, como antecedente del
enriquecimiento en dicho dominio (Crain & Hammer, 2013; Lapierre
et al., 2018); denominado como recursos que abarcan limites desde el
domino del trabajo como lo plantea el modelo propuesto por Voidanoff
(2004,2005), nombrado también como caracteristica contextual que
proporciona recursos en el domino del trabajo por (Lapierre et al.,
2018), y como un generador de recurso de capital social y flexibilidad
en el dominio del trabajo Greenhaus y Powell (2006), consideramos que

su efecto serfa mejor capturado por las relaciones trabajo-a-familia.

A continuacién, desarrollamos cada uno de los vinculos del modelo
propuesto en la Figura 5.1 a partir de evidencia tanto conceptual como

empirica de la literatura.
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5.2.4 Hipotesis
5.24.1  Apoyo del supervisor y resultados del trabajo

Para establecer la importancia del apoyo social en las organizaciones es
necesario vincular el apoyo del supervisor, una forma de apoyo social, con
los resultados afectivos relacionados con el trabajo, como son la
satisfaccion laboral y la intencién de abandono. El apoyo del supervisor en
asuntos de familia y trabajo refleja la percepcion del empleado sobre si el
supervisor inmediato es sensible a sus asuntos no relacionados con el
trabajo (Baral & Bhargava, 2010). Por su parte, la satisfacciéon laboral es
considerada un indicador de bienestar (Parasuraman et al., 1992) y un
predictor de la rotacion real (Steel & Ovalle, 1984; Tett & Meyer, 1993).
Estudios han indicado que la satisfacciéon laboral esta relacionada
negativamente con la rotacién y la intencion de abandono (Arnold &
Feldman, 1982) y se define como "un estado emocional placentero o
positivo que resulta de la apreciacién de nuestro trabajo o de nuestras
experiencias de trabajo" (Locke, 1976, p. 316). Se ha encontrado que los
empleados que perciben que sus supervisores apoyan los asuntos de la
familia y el trabajo reportan una mayor satisfaccion en el trabajo (Baral
& Bhargava, 2010). Con lo que la satisfaccién laboral es un tema importante
para los gerentes (Chen et al., 2018), puesto que los empleados felices que
estan satisfechos con su trabajo se involucraran en un comportamiento mas
beneficioso para la empresa contribuyendo a su desempefio (Zhou et al.,

2008).

En cuanto a la intencién de abandono, es relevante reconocer su efecto

sobre la rotacién real. La rotacion real es definida como ““la terminacién del
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empleo de un individuo con una compafifa determinada” (Tett & Meyer,
1993, p. 262). La intenciéon de abandono por su parte, es considerada
como el mejor predictor de la rotacion real (Michaels & Spector, 1982;
Tett & Meyer, 1993) y es definida como "una voluntad consciente y
deliberada de abandonar la organizacién" (Tett & Meyer, 1993, p. 262).
Los gerentes que forman parte del entorno laboral de un empleado
pueden a través de sus actitudes y comportamientos, ayudar a retenerlos
o hacer que estos abandonen la organizacién (Mohsin et al., 2013). La
literatura ha planteado que el gerente inmediato (supervisor) desempefia un
papel importante en las decisiones de rotaciéon de los empleados (Maertz
et al., 2007, 2003). Se ha demostrado que las personas abandonan sus
trabajos debido, entre otras cuestiones, a supervisores deficientes
(Mohsin et al., 2013) o a una supervisiéon abusiva (Xu et al., 2018).
Karatepe (2014) y Nichols etal. (2016) han encontrado relaciones
significativas entre el apoyo del supervisor y la intencién de abandono,
sin embargo otros investigadores como (Mathieu et al., 2016) solo
encontraron una relaciéon indirecta a través de la mediacion de la
satisfaccion laboral. Lo que hace necesario mas trabajo para aclarar dicho
vinculo. Tanto la satisfaccion laboral como la intencién de abandono son
considerados por Zhang et al. (2018), como resultados o consecuencias

afectivas del domino del trabajo. Postura que adoptaremos en este estudio.

Para comprender el vinculo entre el apoyo del supervisor y, la intencion de
abandono vy la satisfacciéon laboral, empleamos la teorfa del intercambio
social (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960). Segun
(Kalemci Tuzun & Arzu Kalemci, 2012) la aplicacién de esta teoria a la

relacién empleado-organizaciéon se ha centrado en la relaciéon que un
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individuo desarrolla con su gerente (Liden et al., 1997), la organizacion
(Eisenberger et al., 1986) o ambos (Wayne, Shore, & Liden, 1997). En
particular, esta teorfa postula que los trabajadores pueden desarrollar
una relacién entre la organizacion y el supervisor (Settoon et al., 1996).
Asi, los empleados que participan en intercambios duraderos con la
organizacidon en su conjunto y con su supervisor inmediato (Settoon
et al., 1996), llegan a desarrollar una visiéon general sobre el grado en
que los supervisores valoran sus contribuciones y se preocupan pot su
bienestar (es decir, el apoyo percibido del supervisor) (Kalemci Tuzun
& Arzu Kalemci, 2012; Kottke & Sharafinski, 1988). Con lo que los
beneficios proporcionados por el supervisor son una respuesta reciproca
determinada por la contribucién del empleado a la relaciéon supervisor-

supervisado (Kottke & Sharafinski, 1988).

Este apoyo se puede expresar emocionalmente, a través de acciones de
cuidado o de manera instrumental al proporcionar bienes y servicios reales
(Rooney & Gottlieb, 2007). L.a medida en que un empleado esta
comprometido con la organizacién a menudo se basa en una relaciéon de
intercambio entre el empleador y el empleado (Dawley et al., 2010). Dentro
de una relacién de intercambio social, los empleados ofrecen dedicacion y
lealtad a la organizacion a través de la reduccion del ausentismo y la rotacion
de personal, junto con un mayor rendimiento (Rhoades & Eisenberger,
2002). Asi, un mayor intercambio social esta asociado con mayores
contribuciones de los empleados en forma de un mayor compromiso,
menores intenciones de renunciar y un mejor desempefio (Shore et al.,
2009). Los empleadores, a cambio, ofrecen dedicacion y lealtad no solo

ofreciendo un salario y beneficios, sino también demostrando que valoran,
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respetan y cuidan el bienestar de sus empleados (Dawley et al., 2010). De
esta forma, tanto empleados como empleadores permanecen en una ruta
de intercambio social en el que ambas partes pueden ser recompensadas

mutuamente.

La investigacién previa indica que cuando los supervisores apoyan a los
subordinados, se produce una obligacién sentida de los subordinados
para ayudar a los supervisores a alcanzar sus metas (Stinglhamber &
Vandenberghe, 2003). Por su parte, los supervisores, en la medida en
que se les identifican con la organizacion, contribuyen a la percepcion
del apoyo organizativo y en ultima instancia, a la retenciéon de empleo
(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades,
2002). Con lo cual, el apoyo del supervisor se traduce en mayor
compromiso afectivo, menor intencién de abandono Nichols et al.
(2016) y mayor satisfaccion laboral (Karatepe & Kilic, 2007). (Carlson
& Perrewé, 1999) encontraron que sentirse apoyado en el trabajo estd
relacionado con una mayor satisfacciéon laboral. Por consiguiente,
esperamos que cuando los empleados perciban un mayor apoyo de sus
supervisores se sientan mas satisfechos con su trabajo y tengan menores
intenciones de abandonar la organizacion. Por tanto, esperamos encontrar

que:

Hipétesis 1a: El apoyo del supervisor (SSP) estd relacionado

positivamente con la satisfaccion laboral (]S).

Hipdtesis 1b: E/ apoyo del supervisor (SSP) estd relacionado

negativamente con la intencion de abandono (T1).
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5.24.2  Apoyo del supervisor y enriquecimiento trabajo-a-familia

En linea con lo propuesto por Voydanoff (2004, 2005) al considerar el
apoyo del supervisor como un recurso que abarca limites y que se encuentra
dentro del nivel de apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados
para coordinar las obligaciones y actividades laborales y familiares. Y
complementandolo con lo planteado por Greenhaus y Powell (2000),
quienes sugieren que los recursos adquiridos en el domino del trabajo como
capital social y flexibilidad (que pueden ser proporcionados por el apoyo
del supervisor), pueden resultar en un mejor desempefo en el trabajo, lo
que tiende a crear un afecto mas positivo en el trabajo, que a su vez produce
un alto rendimiento y un efecto positivo en el dominio familiar,
configurandose de esta manera el enriquecimiento del trabajo a la familia,
sugerimos que el apoyo del supervisor es un predictor del enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE). En consecuencia, diversos autores plantean que el
apoyo del supervisor es crucial para el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) (Baral & Bhargava, 2010; Beutell & Wittig-Berman, 2008;

Lapierre et al., 2018). Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipdtesis 2: El apoyo del supervisor (SSP) estd relacionado

positivamente con el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).

5.24.3  Enriguecimiento trabajo-a-familia y resultados del trabajo

Para establecer la importancia del enriquecimiento para las organizaciones,
es necesario vincular el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) con los
resultados relacionados con el trabajo como son la satisfaccion laboral y la

intencion de abandono. En cuanto a la satisfaccion laboral, los estudios han

277



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

encontrado que las personas que reportan un mayor enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE) tienen mas probabilidades de reportar una mayor
satisfaccion laboral (Balmforth & Gardner, 2006; Crain & Hammer, 2013;
McNall et al., 2009, 2010; Zhang et al., 2018). Por su parte la relacién entre
el enriquecimiento trabajo-familia y la intencién de abandono no ha sido
consistente. Por ejemplo McNall et al. (2009) encontraron que un mayor
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) estaba asociado con una menor
intencién de abandono, sin embargo tanto Wayne etal. (2006) como
Gordon, Whelan-Berry, & Hamilton (2007) y McNall etal. (2010) no
encontraron apoyo para esta relacion, lo que sugiere que se necesita mas

trabajo para aclarar dicho vinculo.

Siguiendo lo planteado por Greenhaus y Powell (2006), quienes sugieren
que los recursos adquiridos en el domino del trabajo como capital social y
flexibilidad (que pueden ser proporcionados por el apoyo del supervisor),
pueden resultar en un mejor desempefio en el trabajo, lo que tiende a crear
un afecto mas positivo en el trabajo, que a su vez produce un alto
rendimiento y un efecto positivo en el dominio familiar, configurandose de
esta manera el enriquecimiento del trabajo a la familia. A su vez, las
personas que experimentan emociones mas positivas con respecto a su
trabajo deben experimentar una mayor satisfacciéon laboral y menores
intenciones de abandono (McNall et al., 2009). Complementando esto con
la teorfa del intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005;
Gouldner, 1960) la cual sugiere que para que las relaciones sean duraderas,
las partes en la relacion deben sentir que estan recibiendo algo de valor
(Dawley et al., 2010), configurandose as{ el principio de reciprocidad sobre

el cual se fundamenta esta teorfa. Como sugiri6 Gouldner (1960) si una
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parte trata bien a la otra parte, la norma de reciprocidad obliga a la parte
recompensada a devolver el favor. Aplicando esto a la interfaz trabajo-
familia, cuando los empleados perciben que sus organizaciones los estan
ayudando a integrar los roles laborales y familiares, perciben a sus
organizaciones como mas solidarias, por tanto, la norma de reciprocidad
obliga a que el tratamiento favorable regrese a menudo en forma de
actitudes favorables, como sentimientos y comportamientos mas positivos
sobre el trabajo y la organizaciéon (McNall et al., 2009; J. H. Wayne et al,,
2000). Por consiguiente, esperamos que cuando los empleados vean que su
trabajo les proporciona beneficios importantes en su rol familiar
(enriquecimiento trabajo-a-familia: WFE), se sientan mas satisfechos con
su trabajo y tengan mayores intenciones de permanecer en la organizacion

(menos intenciones de abandono). Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipdtesis 3a: El enriguecimiento trabajo-a-familia (WFE) estd

relacionado positivamente con la satisfaccion laboral (]S).

Hipdtesis 3b: El enriguecimiento trabajo-a-familia (WFE) esti

relacionado negativamente con la intencion de abandono (T1).

5.2.4.4  El rol mediador del enriguecimiento trabajo-a-familia

Las hipdtesis anteriores se combinan para sugerir que el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) es un mediador viable que
vincula el apoyo del supervisor con la satisfaccion laboral y con la
intencién de abandono. Es decir, planteamos que las experiencias en la
interfaz trabajo-familia (enriquecimiento) media las relaciones entre el

apoyo del supervisor y dos resultados afectivos del dominio del trabajo.
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En consecuencia, partiendo de nuestra integracion de los modelos de la
interfaz trabajo-familia (Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2004,
2005b) con la teoria del intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano &
Mitchell, 2005; Gouldner, 1960) se postula que el apoyo del supervisor
proporciona un recurso que abarca limites para las personas en una
organizacion y una forma en que utilizan este recurso es mediante la el
desarrollo del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) de manera que
cuando los empleados vean que su trabajo les proporciona beneficios
importantes en su rol familiar (enriquecimiento trabajo-a-familia: WFE), se
sientan mas satisfechos con su trabajo y tengan mayores intenciones de
permanecer en la organizaciéon (menos intenciones de abandono). Por

tanto, esperamos encontrar quec:

Hipdtesis 4a: La relacion entre el apoyo del supervisor (SSP) y

satisfaccion laboral (]S) estd mediada por el enriguecimiento trabajo-a-

familia (WFE).

Hipdtesis 4b: La relacion entre el apoyo del supervisor (SSP) y la

intencion de abandono (T1) esti mediada por el enriguecimiento trabajo-a-

Sfamilia (WFE).

5.2.5 Modelo conceptual

Sobre la base tedrica proporcionada anteriormente, la Figura 5.1
muestra un mecanismo que vincula el trabajo y la familia segin
Voydanoff (2004) y Greenhaus y Powell (2006), como es el
enriquecimiento trabajo-familia, especificamente en la direccion en la

que el trabajo influye en la familia. Presenta la conceptualizacion de
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dicho mecanismo y propone un modelo integrado que lo vincula a los
recursos que abarcan limites (apoyo del supervisor: SSP) y los resultados
afectivos del trabajo (satisfaccion laboral: JS e intencién de abandono:
TI). En consecuencia, se plantea que el apoyo del supervisor contribuye
a mejorar los resultados relacionados con el trabajo a través de las
experiencias de los empleados en el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE). En el presente estudio nos centraremos en dos resultados en el
ambito laboral, especificamente la satisfaccion laboral y la intencién de
abandono. Se evalua todo el modelo (recurso y resultado), incluida la
mediacién de la interfaz trabajo-familia entre el apoyo del supervisor vy,

la satisfaccion laboral y la intencién de abandono.

Figura 5.1 Modelo conceptual (Modelo de mediacién multiple).
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5.3 METODOLOGIA

5.3.1 Muestra y procedimiento

Los datos se recopilaron a través de una encuesta auto gestionada por los
empleados de organizaciones colombianas de diversos sectores, origen de
capital y tamafio, ubicadas en 23 de los 32 departamentos con que cuenta
el pafs. Nuestro objetivo principal de reclutar participantes en todo
Colombia era mejorar generalizaciéon de nuestros hallazgos. El mayor
numero de respuesta corresponde a personas ubicadas en los
departamentos de Antioquia, Cundinamarca, Caldas, Bolivar, Atlantico y
Valle del Cauca. El trabajo de campo se realizé durante el mes septiembre
de 2017, mediante el envio de un correo electronico de reclutamiento a una
base de datos de 7.000 personas, que incluia un enlace a nuestra encuesta
en linea desarrollada en la plataforma de pago Survey Monkey. Los
encuestados se seleccionaron mediante un método de muestreo intencional
de diferentes grupos ocupacionales, conformados por: becarios
colombianos de la Fundacién Carolina, de los programas de master y
doctorado de los afios entre 2001 y 2016, que ya habifan finalizado su
proceso de formaciéon en universidades espafiolas y habfan regresado al
pais; este proceso realizado con el apoyo de la Fundaciéon Carolina también
desde sus plataformas. Profesores, empleados administrativos, estudiantes
y egresados de pregrado y posgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas
y, de otras Facultades de la Universidad de Antioquia. Directivos y
empleados de empresas, entidades territoriales y cooperativas con las cuales
la Facultad de Ciencias Econdmicas tiene relaciones académicas, de

consultorfa y practicas laborales permanentes. Profesores e investigadores
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de varias universidades del pafs con las cuales tenemos relaciones de
investigacion a través de grupo de investigacion COMPHOR? y el grupo de
investigacion ASCOLFA™. Finalmente, se obtuvieron 1.269 respuestas, de
las cuales 1.051 resultaron validas lo que representa una tasa de respuesta
del 15%. Los cuestionarios eliminados correspondian a personas que se
encontraban trabajando fuera del pais o cuestionarios incompletos. La
Tabla 5.1 presenta las caracteristicas de la muestra segun atributos
personales, familiares, asi como las caracteristicas de las empresas para las
que trabajan y sus condiciones laborales. Este tamafio de muestra garantiza

una potencia estadistica satisfactoria, superior al 80% (Cohen, 1992).

Tabla 5.1 Caracteristicas de los participantes (N=1.051).

ftem Categoria f %
CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO
CARACTERISTICAS PESONALES

Género 1 { Masculino 495 471%
2 | Femenino 556 52,9%
Edad 1 | Menos de 25 afios 37 3,5%
2  Entre 25y 35 afios 479 45,6%
3  Entre 36 y 50 afios 386 . 306,7%
4  Entre 51 y 60 afios 1231 11,7%
5  Mas de 60 anos 26 2,5%
CARACTERISTICAS FAMILIARES
Coényuge 1 | No tengo cényuge/pateja 361 34,3%
2 Tengo un cényuge/pateja 690 = 65,7%
Responsabilidad | 1 | Sin nifios a cargo 608  57,8%
nifios 2 Con nifios a cargo 443 1 422%
Responsabilidad | 1 = Ninguno 562 53,5%
adultos 2 10 mas 489 . 46,5%
Responsabilidad | 1 = Ninguno 1000 = 95,1%
Discapacitados | 2 1 o mas 51 4,9%

9 Grupo de Investigacién en Comportamiento Humano Organizacional - COMPHOR, conformado
por profesores del Nucleo de Gestion Humana, del programa de Administracién de Empresas de la
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de Antioquia. Reconocido por Colciencias.

10 Grupo de investigacién de la Asociacion Colombiana de Facultades de Administracién —
ASCOLFA, conformado por investigadores de universidades del Capitulo Antioquia de ASCOLFA.

283



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

Estudios 1 | Educacién Basica Primaria y Secundatia 2 02%
2 Educacién Media o Bachillerato 6 0,6%
3 | Pregrado 360+ 34,3%
4 | Especializacién 271 25,8%
5  Maestria (Master) 329+ 31,3%
6  Doctorado 83 7,9%
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
Numero de 1 | Hasta 10 trabajadores 62 59%
empleados 2 | Entre 11y 50 trabajadores 129 12,3%
3 Entre 51 y 200 trabajadores 145 13,8%
4 Mas de 200 trabajadores 715 68,0%
Sector 1 | Sector agropecuario 25 24%
econémico 2 Sector industrial 77 7,3%
3 Sector de la construccion 401 3,8%
4 | Sector minero y energético 37 3,5%
5  Sector solidario 20 1,9%
6 Sector de transporte 44 42%
7  Sector de comercio 42 4,0%
8  Sector financiero 60 5,7%
9 | Sector de comunicaciones 28 27%
10 : Sector turistico 6 0,6%
11 | Sector sanitario o de salud 51 4,9%
12 | Sector educativo 350 1 33,3%
13 | Sector de la administracién publica o gobierno 119 11,3%
14 | Otros del Sector servicios 1521 14,5%
Origen del 1 | Privada 581 55,3%
capital 2  Publica 391 37,2%
3 De economia social o cooperativista 401 3,8%
4 Mixta (capital publico y privado) 39 3,7%
CARACTERISTICAS DEL TRABAJO
Responsabilidad | 1 | Linea de base (Nivel operativo) 225 21,4%
laboral 2 Mando intermedio 470 1 44,7%
3  Directivo 167 ¢ 15,9%
4 Personal docente (profesor) 189 = 18,0%
Tipo de 1 | Contrato a término fijo 240+ 22.8%
contrato 2 Contrato a término indefinido 6551 62,3%
3 | Contrato de obra o labor 29 28%
4 Contrato civil o por prestacion de servicios 1121 10,7%
5 | Contrato de aprendizaje 10 1,0%
6 | Contrato ocasional/temporal (no supetior a 30 dias) 5 05%
Dedicaciéon 1 . Medio tiempo 401 3,8%
laboral 2 | Tiempo completo 965 1 91,8%
3  Por horas 46 - 4,4%
Antigtiedad 1 : Menos de 1 afio 153 14,6%
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2 | Entre 1y 5 afios 444+ 422%
3 | Entre 6y 10 afios 209 © 19,9%
4 Entre 11y 15 afios 115 10,9%
5 | Entre 16 y 20 afios 461 4,4%
6 | Mas de 20 afios 84 8,0%
Promocién 1  Ninguno 605 57,6%
2  De 1 a3 ascensos 391 37,2%
3 | Mas de 3 ascensos 55 5,2%

5.3.2 Medidas e instrumentos

Todas las escalas utilizadas en la presente tesis corresponden a medidas
validadas y frecuentemente utilizadas para medir los diferentes conceptos
propuestos. Las medidas originales estaban en inglés, para traducirlas al
espanol contratamos a un traductor profesional, el cual utiliz6 una

estrategia de traduccién inversa (Brislin, 1980).

Apoyo del supervisor (SSP). Utilizamos el componente Supportive Supervisor
de la escala Work Culture de (Clark, 2001) compuesta por tres items. Un
ejemplo de item es, " Mi supervisor (jefe inmediato) entiende las demandas
(o exigencias) de mi familia". Se utilizé una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo". Ver Anexo 5.1.
El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,909

Enriguecimiento trabajo-a-familia (WFE). Utilizamos nueve items de la escala
de enriquecimiento trabajo-familia desarrollada por (Cartlson et al., 2000),
en la direcciéon en el que el trabajo enriquece la familia. Un ejemplo de item
es, " Mi compromiso con mi trabajo, me ayuda a entender diferentes puntos
de vista, lo cual me ayuda a ser un mejor miembro de la familia". Se utilizo

una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7.
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"Muy de acuerdo". Ver Anexo 5.2. El alfa de Cronbach para esta escala fue
de 0,949.

Satisfaccion laboral (JS). Utilizamos la escala de satisfaccion laboral propuesta
por (Agho et al., 1992), que corresponde a una escala reducida de (Brayfield
& Rothe, 1951) compuesta por seis items. Un ejemplo de item es, "Me
siento bastante satisfecho con mi trabajo". Se utiliz6 una escala de Likert
de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo".

Ver Anexo 5.3. El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,930.

Intencion de abandono (T1). Utilizamos la pregunta utilizada por Grover &
Crooker (1995) y Cook (2009): En general, squé tan probable es que usted
haga un esfuerzo por encontrar un nuevo trabajo en otra organizacién en
los proximos 12 meses? Las opciones de respuesta son: ¢Dirfa que: 1) No

es nada probable, 2) Algo probable, 3) Muy probable? Ver Anexo 5.4.

Variables de control. Se incluyeron variables de control comunmente
utilizadas en la literatura de enriquecimiento trabajo-familia como el género
(1: masculino, 2: femenino), fener conyuge o parga (1: no tengo cényuge o
pareja, 2: tengo conyuge o pareja), fener nisios a cargo (1: sin nifios a cargo, 2:
con nifios a cargo) y tener adultos dependientes a cargo (1: ninguno, 2: uno o

mas).

5.3.3 Analisis de datos

El estudio utiliza el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (Partial Least Squares: PLS), una técnica de modelado de

ecuaciones estructurales (SEM) basada en la varianza para probar el modelo
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(Roldan & Sanchez-Franco, 2012). PLS permite simultineamente la
evaluacion de la confiabilidad y validez de las medidas de constructos
tedricos (modelo externo/modelo de medida) y la estimacién de las
relaciones entre estos constructos (modelo interno/modelo estructural)
(Barroso etal, 2010). En particular se utiliza en este estudio, PLS
consistente (PLSc) que corrige y proporciona estimaciones consistentes de
los constructos reflectivos o de factor comun, por lo que constituye una
mejora frente al algoritmo PLS tradicional (Dijkstra & Henseler, 2015). Las
razones para usar PLS o PLSc son: 1) el modelo de investigaciéon es
complejo, tanto en el tipo de variables como en las relaciones hipotetizadas
(efectos directos e indirectos o mediados); 2) presenta ventajas cuando se
usan datos que no se distribuyen normalmente (Dijkstra & Henseler, 2015);
3) cuando se adopte un enfoque exploratorio cuyo objetivo sea la rapida
identificacion de potenciales relaciones entre variables (Henseler, 2018), 4)
en situaciones donde se de abundancia de datos (Rigdon et al., 2017) y; 5)
presenta ventajas para el analisis multivariado en el area de gestién de
recursos humanos (HRM) (Ringle etal., 2018). El estudio emplea el
software SmartPLS 3 (Ringle et al., 2015) version 3.2.8 del 22-11-2018.

5.4 RESULTADOS

La interpretaciéon del modelo PLS comprende dos fases: modelo de medida
(modelo externo) y modelo estructural (modelo interno). Esta secuencia
garantiza que las medidas de las construcciones sean confiables y validas
antes de intentar extraer conclusiones con respecto a las relaciones entre

los constructos (Roldan & Sanchez-Franco, 2012).
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5.4.1 Tratamiento de la varianza de método comun (CMYV)

Para evitar el problema de la varianza del método comun (Common
Method Variance: = CMV) tomamos precauciones basadas en las
recomendaciones de procedimiento de (Podsakoff etal., 2003), que
incluyen: 1) la contrataciéon de un intérprete profesional para traducir las
escalas utilizadas y la adopcion de una estrategia de traduccion inversa; 2)
realizamos una revisiéon cuidadosa de los elementos que creamos para este
estudio (Podsakoff et al., 2003) y una prueba previa, invitando a personas
con diferentes antecedentes educativos a realizar un estudio piloto; 3) para
disminuir la respuesta socialmente deseable y aumentar la sinceridad de los
encuestados, presentamos informaciéon detallada sobre las precauciones
tomadas para garantizar la confidencialidad de nuestros encuestados; 4)
para disminuir la aprehensiéon de la evaluacién, aseguramos a nuestros
encuestados que no hubo respuestas correctas o incorrectas a las medidas
en la encuesta (Podsakoff et al., 2003); 5) intercalamos los items de las
distintas escalas del cuestionario (Podsakoff et al., 2012). Ademas, también
probamos la influencia de CMV utilizando la prueba de factor tnico de
Harman (Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ, 1986) para detectar si
CMYV tuvo una influencia significativa en los datos y para tratar el potencial
de deseabilidad social de las respuestas. La prueba se realizé con SPSS y
con EQS. Los resultados de la prueba con SPSS mostraron que el factor
unico explica el 48,5% de la varianza total. Los resultados del CFA realizado
con EQS con todos los indicadores cargando en un solo factor (x sy =

7749,027, p = 0,000; el. = 152; y°/gl. = 50,98; BBNFI = 0,600; CFI =

288



Capitulo 5: Apoyo del supervisor

0,604; GFI = 0,478; RMSEA = 0,218)'! mostraron un ajuste pobre, lo que
sugiere que el factor no tiene en cuenta toda la variacién en los datos. Por
lo tanto, estos resultados indican que es poco probable que los datos

presenten el problema de la varianza del método comun (Podsakoff et al.,

2003).

5.4.2 Resultados del modelo de medida

En el presente estudio utilizamos modelos de medicién reflexiva donde
todas las variables se midieron como factores de primer orden. Se utilizan
tres criterios para evaluar un modelo de mediciéon reflexiva en PLS:
fiabilidad (individual y de constructo), validez convergente y validez
discriminante. En consecuencia, el modelo de medida es completamente

satisfactorio, ver Tablas 5.2y 5.3.

54.2.1  Fiabilidad

La fiabilidad individual de la mayoria de los {tems es adecuada. De acuerdo
con Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt (2014) las cargas externas del indicador
deben ser iguales o superiores a 0,707. Por lo tanto, la confiabilidad del
item es adecuada (Carmines & Zeller, 1979) , lo que significa que la varianza
compartida entre el constructo y sus indicadores es mayor que la varianza

del error. Se considera que, para etapas iniciales de desarrollo de escalas

1 Medidas de bondad de ajuste utilizadas (Hair et al., 1999): ¥% comprobar la significacién del
test. Nivel satisfactorio aplicado p > 0,05; NC = y2/g.L: valores entre 1 y 2 0 3, o incluso entre 1y
5 siendo mucho menos exigentes; BBNFI: valores superiores a 0,90; CFI: valores proximos a 1;
GFI: valores superiores a 0,90; RMSEA: valores entre 0,05 y 0,08.
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(Chin, 1998) y cuando las escalas se aplican a contextos diferentes (Barclay
et al., 1995), los indicadores débiles en ocasiones son retenidos sobre la base
de su contribucion a la validez de contenido (Hair et al., 2011). Es decir, la
inclusion de items débiles ayudara a extraer la informacién util que esta
disponible en el indicador para crear una mejor puntuaciéon de la variable
latente. Con lo cual aquellos item inferiores a 0,707 y superiores a 0,4 fueron

conservados (Hair et al., 2011). Ver Tabla 5.2.

La fiabilidad del constructo o consistencia interna también es adecuada.
Verificamos que todos los constructos reflexivos presentaran un Alfa de
Cronbach («) y una fiabilidad compuesta (g¢: indice de Dillon-Goldstein's)
mayor que 0,7 (Nunnally & Bernstein, 1994). Adicionalmente, calculamos
el nuevo indicador de fiabilidad de constructo (oA4: indice Dijkstra-

Henseler) y confirmamos que fuera superior a 0,7 (Dijkstra & Henseler,

2015). Ver Tabla 5.2.

5.4.2.2  Validez convergente

Este criterio garantiza que un conjunto de indicadores represente uno y el
mismo constructo subyacente (Fornell & Larcker, 1981). Un valor de AVE
de al menos 0,5 significa que una construccion puede explicar mas de la
mitad de la varianza de sus indicadores en promedio. Las variables latentes
alcanzan una validez convergente porque sus medidas de varianza
promedio extraida (AVE) superan los 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). Ver
Tabla 5.2.
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5.4.2.3  Validez discriminante

Este indice indica la medida en que un constructo es diferente de otros
constructos. Todas las variables presentan una validez discriminante segin
los criterios de Fornell-Larcker y Heterotrait-Monotrait (HTMT), ver Tabla
5.3. Por un lado, Fornell-Larcker implica comparar la raiz cuadrada de AVE
con las correlaciones. Para una validez discriminante satisfactoria, los
elementos diagonales (en negrita) deben ser significativamente mas altos
que los elementos fuera de la diagonal en las filas y columnas
correspondientes (Fornell & Larcker, 1981), criterio que se cumple. Por
otro lado, la relacién de correlaciones Heterotrait-Monotrait (HTMT)
evalia el promedio de las correlaciones Heterotrait-Heteromethod
(Henseler etal., 2015). En un modelo bien ajustado, las correlaciones
Heterotrait deberfan ser mas pequefas que las correlaciones Monotrait lo
que implica que la ratio HTMT deberfa estar por debajo de 1. Confirmamos
que todos los valores HTMT estuvieran por debajo de los umbrales de 0,85
y 0,90 (Henseler et al., 2015).

Tabla 5.2 Modelo de medida: cargas, fiabilidad de constructo y validez convergente.

Constructo ftem Carga  #Value o PA pc AVE
Apoyo del Supervi.sm' (SSP) SSP1 0,839%** 22,741 0,909 = 0,911 0,909 = 0,770
(Factor comiin o reflectivo)
SSP2 0,874%+¢ 28,268
SSP3 0,917%+¢ 29,896

Enriquecimiento Trabajo-a-Familia (WFE) EWFD1 | 0,606%** 15,638 = 949 0,961 0,948 0,676
(Factor comiin o reflectivo) ; ’ ; ;

EWFD2 | 0,617+ 16,671

EWED3 | 0,603 | 16,036

EWFA4 | 0,822%%* 32,884

EWFAS5 | 0,959%** 53,391

EWFAG | 0,911%%* 42,809

EWEC7 © 0,969%+* 53,766
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EWFC8 | 0,911%%* 47,705

EWFC9 | 0,881%** 38,274

Satisfaccion Laboral (JS) JS1 0,887+** 44,722 0,930 0,941 0,932 | 0,700
(Factor comiin o reflectivo)

Js2 0,811+%¢ 29,607

Js3 0,829+%¢ 36,424

]S4 0,618+ 18,862

JS5 0,919++¢ 55,667

Js6 0,917+%¢ 58,894

Nota: valor t para 5000 submuestras; a: Alfa de Cronbach; (pA: Rho): Indicador Dijkstra-Henseler’s; (pc): Fiabilidad
compuesta (indice de Dillon-Goldstein's); AVE: Varianza extraida promedio. * p, < 0.05, ** p < 0.01, ¥** p < 0.001

Tabla 5.3 Modelo de medida: validez discriminante.

Criterio de Fornell-Larcker HTMT
SSP WFE JS SSP WFE JS
SSP 0,878
WFE 0,319 0,822 0,318
IS 0,406 0,685 0,837 0,407 0,673

Nota: SSP: Apoyo del supervisor; WFE: Enriquecimiento Trabajo-a-Familia; JS: Satisfaccién
Laboral. Criterio de Fornell-Larcker: los elementos diagonales (en negtita) son la raiz cuadrada
de la varianza compartida entre las construcciones y sus medidas (AVE). Los elementos fuera de
la diagonal son las correlaciones entre constructos. Para una validez discriminante, los elementos
diagonales deben ser mas grandes que los elementos fuera de la diagonal. HTMT: Ratio
Heterotrait-Monotrait

5.4.3 Resultados del modelo estructural

Para el analisis del modelo estructural, como indica Henseler, Ringle, &
Sinkovics (2009), se debe hacer uso de bootstrapping (5000 submuestras),
el cual genera errores estandar y estadisticas # para evaluar la importancia
estadistica de los coeficientes de ruta. Simultineamente, el calculo de los
intervalos de confianza (al 95%) de Bootstrapping de los coeficientes de
regresion estandarizados forma parte, también, de este analisis. En la
evaluaciéon del modelo estructural, los criterios que deben considerarse,

incluyen la valoraciéon de posibles problemas de colinealidad mediante el
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test de factor de inflacion de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés) (Hair
et al., 2019), el coeficiente de determinacién (R?), la medida de redundancia
validada de forma cruzada basada en Blindfolding (Q%), asi como la
importancia estadistica y la relevancia de los coeficientes de

trayectoria(Chin, 1998; Hair et al., 2019), ver Tablas 5.4 y 5.5.

Inicialmente, verificamos la no existencia de multicolinealidad entre las
variables antecedentes de cada uno de los constructos endégenos, para lo
cual, los valores VIF deberfan estar cerca de 3 y mas bajos (Hair et al., 2019).
Encontramos que los VIF estan por debajo de 3, lo que indica que no hay
problemas de colinealidad, ver Tabla 5.4. Los valores y los niveles de
significacion de los coeficientes de trayectoria, junto con los coeficientes de
R? para cada una de las construcciones endbgenas se muestran en la Figura
5.2. Se observa que todos los efectos directos son significativos. El percentil
de Bootstrap en un intervalo de confianza del 95% también tiene este
resultado en la Tabla 5.4, la cual muestra que las trayectorias SSP — ]S (8
= 0,207, valor #= 7,531), SSP — WFE (8 = 0,319, valor 7= 9,543) y WFE
—JS (B = 0,611, valor # = 24,444) son significativas y de signo positivo, y
las trayectorias SSP — TI (3 = -0, 145, valor 7 = 4,366) y WFE — TI (8 =
-0,288, valor 7 = 9,012) son significativas y de signo negativo, asi como sus
respectivos intervalos de confianza no contienen el (0). Con lo cual, estos
resultados apoyan las hipotesis Hla, H1b, H2 H3a y H3b. De otra parte,
en el modelo de hipétesis las variables de control, en su mayoria, no son
significativas con excepcion de las relaciones entre: Género — JS (B = -
0,046, valor = 1,930), Cényuge o pareja — T1 (3 = -0,055, valor 7= 1,815)
y Adultos a cargo — TIT (§ = -0,010, valor 7 = 1,827).

293



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

Figura 5.2 Modelo estructural (Modelo de mediaciéon multiple).

(s)

R?)=0,516

H3a=b;
0,611***

ENRIQUECIMIENTO
Trabajo-a-Familia
(WFE)

Apoyo del
supervisor
(ssP)

R? s = 0,102
M

H3b = b,
-0,288%* |

Hib=¢,’
-0,145%**

Intencién de
abandono
m)

Hda = 55P > WFE > JS = (ax by)
H4b =SSP > WFE - T = (ax b;)

R?;,=0,142

Nota: * p, < 0.05, ** p < 0.01, ** p < 0.001

Tabla 5.4 Modelo estructural: resultados

Satisfaccién Laboral

VARIABLES DE
CONTROL

Género
J5:-0,046%
;0,030

Conyuge o pareja
J5:0,027
T1:-0,055*

Nifios a cargo
J5:0,036
TI:-0,042

Adultos a cargo
15:0,043%
T:-0,010

R2 WFE — 0,102

R2j5 = 0,516
R21 = 0,142
Percentil Bootstrap
95%CI
Varianza
Relaciones B Valor ¢ Inferior  Superior £ explicada  VIF  Soportada

Hipétesis Efectos directos
Hia  + SSP—JS 0,207+ ¢ 7,531 0,162 0,252 0,079 8,40% = 1,116 Si
Hib | - SSP — T1 -0,145%0¢ 1 4,366 -0,199 -0,090 i 0,022 3,47% - 1,116 Si
2 4  SSP— WFE 0,319%%F : 9,543 0,265 0,374 = 0,113 10,19% = 1,000 Si
H3a  + WFE—]JS 0,611%%F | 25444 0,570 0,650 = 0,683 41,85% ;1,128 Si
b . WEE—TI -0,288*¢¢ {9,012 -0,341 -0,236 ¢ 0,086 9,82% - 1,128 Si
Variables de control
Género — JS -0,046% 1,930 -0,085 -0,008 ;0,004 0,32%
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Género — TI 0,030 | 1,036 | -0,079 0,017 | 0,001 0,03%
Cényuge o pareja — JS 0027 | 1134 0013 0,067 0,001 0,23%
Cényuge o pareja — TI 0,055% 1 1815 -0,103 -0,005 0,003 0,45%
Nifios a cargo — JS 0,03 | 1495 -0,002 0,078 0,003 0,43%
Nifios a cargo — T1 0,042 1 1394 -0,094 0,007 0,002 0,36%
Adultos a cargo — ]S 0,043 | 1,827 0,003 0,081 0,004 0,35%
Adultos a cargo — T1 0,010 1 0340 | -0,057 0,037 | 0,0001 0,03%

Nota: SSP: Apoyo del supervisor; WFE: Enriquecimiento Trabajo-a Familia; JS: Satisfaccion Laboral; TI: Intencion de
abandono. B: Cocficiente; CI: Intervalo de confianza. £t Tamadio de los cfectos. Vatianza explicada =  * Correlacion. Valor
# para 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una distribucion £4999) de Student de una cola). £0.05; 4999) = 1,645 ;
#0.01; 4999) = 2,327 H £0.001; 4999) = 3,092.
% p, < 0.05, % p < 0.01, ¥+ p < 0.001
El valor R de la variable latente dependiente se utilizé para determinar la
cantidad de varianza explicada por el modelo. El R* mide la varianza que se
explica en cada una de las construcciones endégenas y, por lo tanto, es una
medida del poder explicativo del modelo (Hair etal., 2019; Shmueli &
Koppius, 2011). Segun (Falk & Miller, 1992), este indice debe ser superior
a 0,1, lo que garantiza que al menos el 10% de la variabilidad del constructo
se derive del modelo. En la Tabla 5.5, muestra que todos los R*del modelo
cumplen este criterio. En cuanto al indice R%s de la variable de satisfaccion
laboral indica que el modelo tedrico por esa ruta explica el 51.6% de la
varianza del constructo, que puede considerarse moderada cercana a
sustancial, de acuerdo con los criterios establecido por Chin (1998) para
los valores de R* (0,19: débil, 0,33: moderado, 0,67: sustancial). El indice
R’ de la variable de intencién de abandono indica que el modelo te6rico
por esa ruta explica el 14.2% de la varianza del constructo, que puede
considerarse débil, al igual que el indice R*yrr: de la variable enriquecimiento

trabajo-a-familia (WFE) que tiene un valor de 10.2%. Por lo tanto,

podemos concluir que nuestro modelo tiene un poder explicativo adecuado
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para las tres wvariables, enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE),

satisfaccion laboral e intencién de abandono.

La Tabla 5.4 también muestra el tamafio de los efectos (£?) de los
constructos predictores. Este valora el grado con el que un constructo
ex6geno contribuye a explicar un determinado constructo endoégeno en
términos de R, donde los valores de 0,02, 0,15 y 0,35 representan tamafios
de efecto pequefo, mediano y grande, respectivamente (Cohen, 1988). En
nuestro caso se observa un tamafio de efecto del enriquecimiento trabajo-
a-familia (WFE) sobre la satisfaccion laboral grande (£ wre s = 0,683), en
contraste con los tamafios de efectos cercano a mediano (£ ssp—wrr = 0,113)
y pequefios (fz ssp— s = 0,079, s m = 0,022 y Ay om = 0,086). En
cuanto a las variables de control, los valores de £ no alcanzan el criterio

minimo de 0,02.

Tabla 5.5 Modelo estructural: indicadores de evaluacién (Poder de prediccion).

Factor R2 R? Ajustada Q2
WFE 0,102 0,101 0,059
IS 0,516 0,513 0,324
TI 0,142 0,137 0,123

Nota: WFE: Enriquecimiento Trabajo a Familia; JS: Satisfaccion Laboral; TT: Intencién de
abandono

Otro criterio de evaluacién del modelo estructural involucra la capacidad
del modelo para predecir. La medida predominante de la relevancia
predictiva es el estadistico Stone-Geisser Q* (Geisser, 1975; Hair et al.,
2017; Stone, 1974), que puede medirse utilizando procedimientos
Blindfolding. Si este valor para una determinada variable latente end6gena

es mayor que cero, sus variables explicativas proporcionan relevancia
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predictiva (Henseler et al., 2009). Como regla general, los valores de Q?
superiores a 0, 0,25 y 0,5 representan la relevancia predictiva pequefia,
mediana y grande del modelo PLS-Path (Hair et al., 2019). Como puede
verse en la Tabla 5.5, los valores para el estadistico Stone-Geisser Q?
presentados para las tres construcciones endogenas son supetiores a cero
(0). Especificamente, satisfaccion laboral tiene el valor mas alto Q%s = 0,324
para un nivel de relevancia predictiva medio, en contraste con
enriquecimiento trabajo-a-familia (Q*wrr: = 0,059) e intencién de abandono
(Q%r1 = 0,123), ambas con un nivel de relevancia predictiva pequefio. En
consecuencia, podemos concluir que nuestro modelo tiene relevancia

predictiva satisfactoria para las tres variables, enriquecimiento trabajo-a-

familia (WFE), satisfaccion laboral e intencién de abandono.

5.4.4 Analisis del efecto mediador del enriquecimiento
trabajo-a-familia

En el estudio se adopté el procedimiento desarrollado por (Nitzl et al.,
20106) para probar el efecto de la mediaciéon en PLS-SEM y definir a su vez,
el tipo de mediaciéon encontrada. Este procedimiento considera los
procedimientos desarrollados previamente por (Preacher & Hayes, 2008;
Shrout & Bolger, 2002; Zhao et al., 2010) quienes han cuestionado el
enfoque de paso causal de (Baron & Kenny, 1986) para determinar los
efectos de mediacién, es decir desestiman la necesidad de demostrar
previamente la existencia de un efecto significativo (¢) entre X y Y, en
nuestro caso entre SSP y JS, y entre SSP y T1. Asi “a diferencia del analisis

de regresion, el enfoque paso a paso no es necesario ya que PLS puede
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probar los efectos de mediacién en un solo modelo a la vez” (Nitzl et al.,

2016, p. 1852).

El nuevo procedimiento considera cinco declaraciones importantes para
probar los efectos de mediacion en PLS (Cepeda-Carrion et al., 2017; Nitzl
etal, 2016). 1) Probar el efecto indirecto (¢ x b) proporciona toda la
informacién necesaria para evaluar la importancia de una mediacion. Por lo
tanto, no es necesario realizar pruebas separadas para las rutas (a) y (b)
aplicando PLS-SEM; 2) La fuerza del efecto indirecto (a x ) debe
determinar el tamafio de la mediacion. Por lo tanto, tampoco es necesario
probar la diferencia entre el efecto total (¢) y el efecto directo (¢"); 3) Un
efecto indirecto significativo (z x b) es el unico requisito previo para
establecer un efecto de mediacion; 4) Se debe utilizar una prueba de
Bootstrap para probar la importancia del efecto indirecto (2 x b) y; 5) La
importancia del efecto directo (¢') debe probarse para determinar el tipo de
efecto y/o mediacion. En consecuencia, el nuevo procedimiento plantea
dos pasos: 1) Determinar la importancia de los efectos indirectos y 2)

Determinar el tipo de efecto y/o de mediacion.

5.4.4.1  Paso 1: importancia de los efectos indirectos

Ia Tabla 5.6 expresa el efecto total (¢;) del apoyo del supervisor sobre la
satisfaccion laboral como la suma del efecto directo (") e indirecto
especifico (a x by); y el efecto total («2) del apoyo del supervisor sobre la
intencién de abandono como la suma del efecto directo () e indirecto

especifico (a x by):

a=¢ taxb (5.1)
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€2:€2’+61be (52)

La aplicacién de bootstrapping permite probar las hipdtesis de mediacion
(Nitzl et al., 2016). Las 5000 muestras de este estudio generan intervalos de

confianza del 95% (percentil) para el mediador.

Segun Nitzl et al. (2016) el efecto indirecto (2 x b) debe ser significativo para
establecer un efecto de mediacion. En nuestro caso ambos efectos
indirectos especificos (a x by y ax bz) son significativos. Tanto la ruta a través
de la variable mediadora M ssp— wrr — s (@ x by = 0,195, valor #= 9,227) como
la ruta a través de la variable mediadora M ssp - wre 11 (2 x b= -0,092, valor
t=06,393) no incluyen el cero (0) en sus respectivos intervalos de confianza
del 95%, lo que indica que existen efectos indirectos significativos en ambas
rutas de mediacion. Por lo tanto, H4a y H4b son soportadas. Se confirma
asi, la existencia de mediacién a través de la variable enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE), tanto hacia la variable satisfaccion laboral como

hacia la variable intencién de abandono.

Tabla 5.6 Resumen del test de efecto mediador.

Efecto total Efecto directo
(9 (<) Efectos indirectos Percentil Bootstrap
95%CI
Valor Punto Valor
B Valor # B / estimado ’ Inferior  Superior  VAF
7] 0,402%%* 1 12952 : Hla: ¢/ 0,207%** © 7531 « H4a = axh; M | 0,195%+* 9,227 0,161 0,23 | 48,5%
o 0237 - 7,602 1 Hib: o) | -0,145%%F | 4366 | H4b = axb, M | -0,092%+* 6,393 -0,116 -0,07 | 38,8%

Nota: B: Coeficiente; VAF: Test de varianza explicada. Valor t para 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una distribucion
(4999) de Student de una cola). t(0.05; 4999) = 1,645 ; £(0.01; 4999) = 2,327 ; £(0.001; 4999) = 3,092. * p, < 0.05, ** p < 0.01, *** p <
0.001
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5.4.4.2  Paso 2: tipo de efecto y/ o mediacion

En este paso se debe verificar la significatividad del efecto directo (¢). En
caso de que no sea significativo se esta en presencia de una mediacion total,
lo contrario indicarfa una mediaciéon parcial (Nitzl etal., 2016). En
consecuencia, bajo la condicién de que tanto el efecto directo (¢) como el
efecto indirecto (2 x b) sean significativos, representan mediaciéon parcial.
La Tabla 5.6 muestra la estimacion puntual de los efectos directos (¢/' y )
y los efectos indirectos especificos (ax bi, ax b). Dado que el efecto directo
(¢f) es significativo (H1a: ¢;" = 0,207; #= 7,531) lo que permite soportar Hla
y el efecto directo (¢/) es significativo (H1b: 2" = -0,145; # = 4,3606) lo que
permite soportar H1b; y ademads los efectos indirectos especificos son
significativos, se puede defender una mediacién parcial a través de la
variable mediadora M (enriquecimiento trabajo-a-familia) tanto hacia la

variable satisfaccion laboral como hacia la variable intencién de abandono.

Sumado a lo anterior, se realizé el test de varianza explicada (VAF, por sus
siglas en inglés) que permite evaluar la magnitud de cada mediacién. Se
calculé el VAF para cada una de las rutas VAF ssp . wre - st 48,5% y VAF
ssp - wit — 11t 38,8%. Debido a que el VAF para cada ruta esta por debajo
del 80%, implica un argumento adicional para una mediacion parcial (Hair

et al., 2017; Nitzl et al., 2010).

De otra parte, se puede observar que estamos ante una mediacién parcial
complementaria a través de cada ruta de mediacién, puesto que tanto los
efectos directos (¢/' y ¢2') con sus respectivos efectos indirectos especificos
(ax by, ax by) apuntan en la misma direcciéon (Baron & Kenny, 1986; Nitzl

et al., 2016). Lo que se explica de la siguiente manera: 1) Para el caso de la
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)

ruta WFE ssp — wre - s, (@), (b1) v (¢1) son positivos y el producto (ax by x ¢
)es positivo, se presenta una mediacion parcial complementaria con la
variable WEE hacia la ruta JS y; 2) Para el caso de la ruta WFE ssp - wrr — 11,
(a) es positivo, (bz) es negativo y el producto (2x b,) es negativo, y ademas
(') es negativo, con lo que el producto (ax b2x ¢2’) es positivo, se presenta
una mediacion parcial complementaria con la variable WFE hacia la ruta

TIL

5.5 DISCUSION

El objetivo de este estudio fue desarrollar una mejor comprension de los
mecanismos que vinculan el apoyo del supervisor con la interfaz trabajo-
familia (enriquecimiento) y los resultados afectivos del trabajo (satisfaccion
laboral e intencién de abandono), estos dltimos, predictores de la rotacién
real. Argumentamos que el apoyo del supervisor contribuye a mejorar la
satisfaccion laboral y a reducir la intenciéon de abandono al promover el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Partes de este razonamiento se
ha utilizado en diversas investigaciones, por ejemplo (Annor, 2016)
relacioné el apoyo del supervisor, el enriquecimiento trabajo-familia (en las
dos direcciones trabajo-a-familia y familia-a-trabajo) y el bienestar en un
modelo de mediacién. Tang, Siu, & Cheung (2014) relacionaron el apoyo
laboral (apoyo del supervisor, apoyo de compafieros de trabajo y apoyo
organizativo) y la satisfaccion laboral. Por su parte Baral & Bhargava (2010)
incluyeron en su modelo de mediacién las intervenciones de la organizacion
para el equilibrio entre el trabajo y la vida (caracteristicas del trabajo,

beneficios y politicas de trabajo-vida, apoyo del supervisor y cultura del

301



Interfaz; trabajo-familia: conflicto y enriquecimiento

trabajo y la familia), el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y los
resultados del trabajo (satisfacciéon en el trabajo, compromiso afectivo y
comportamiento de ciudadania organizacional). Ambos trabajos sin incluir
la intencion de abandono. La cual si vimos incluida en el trabajo de McNall
et al. (2009) pero no relacionada con el apoyo del supervisor sino con los
arreglos de trabajo flexibles, al igual que en el trabajo de Chen et al. (2018)
cuyo modelo inclufa los arreglos de trabajo-flexibles, el enriquecimiento
trabajo-familia, la satisfaccion laboral y la intencién de abandono. Un
trabajo que se acercaba a nuestro modelo fue el de Odle-Dusseau, Britt, &
Greene-Shortridge (2012) en el que inclufan el enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE), la satisfaccion laboral y la intencién de abandono pero la
relacionaban con la variable de comportamientos de apoyo familiar del
supervisor (FSSP, por sus siglas en inglés) que es definida como
“comportamientos exhibidos por supervisores que apoyan a las familias”
(Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hanson, 2009, p. 838). A lo que
nosotros decidimos combinar estos razonamientos para construir nuestro
un modelo integrado. Lo que permite a nuestro trabajo dar un paso mas en
los analisis que incorporan la caracteristica positiva de la interfaz trabajo-
familia con antecedentes relacionados con el apoyo social y los resultados
del trabajo que son potenciales predictores de la rotacion real. Ademas de
desarrollarse el estudio en un contexto emergente en temas de conciliacion
trabajo-familia, como es el latinoamericano, particularmente el colombiano,
donde cada vez mas cobra interés el tema para las personas, las

organizaciones y los organismos gubernamentales.

Las predicciones de nuestro modelo conceptual integrado han sido

apoyadas en todos los casos. Como se predijo, el enriquecimiento trabajo-
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a-familia (WFE) media tanto la relacién entre al apoyo del supervisor y la
satisfaccion laboral, como entre el apoyo del supervisor y la intenciéon de
abandono. Dichas mediaciones se presentan como parciales
complementarias lo que permite inferir que el enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE) incrementa la magnitud de las relaciones existentes entre el
apoyo del supervisor y los resultados del trabajo (satisfaccion laboral e
intencion de abandono), siendo la magnitud del efecto superior en la ruta
hacia la satisfaccién laboral como lo indica su respectivo VAF. Esta
evidencia sugiere que la experiencia del enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) vincula los recursos que abarcan limites relacionados con el trabajo,
como es el apoyo del supervisor, para evaluar los resultados del dominio
del trabajo como la satisfaccion laboral y la intencién de abandono, ambos

predictores de la rotacion real.

Dichas mediaciones contrastan con los resultados de la literatura. Respecto
ala relacion apoyo del supervisor y satisfaccion laboral la mediacion a través
del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) contrasta con los resultados
de Baral & Bhargava (2010) quienes no hallaron relaciones significativas
que indicaran mediacion. Asi como Odle-Dusseau, Britt, & Greene-
Shortridge (2012) quienes no hallaron mediacién significativa entre los
comportamientos de apoyo familiar del supervisor (FSSB) y la satisfaccion
laboral a través del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE). Respecto a la
relacion entre el apoyo del supervisor y la intenciéon de abandono los
resultados han sido coherentes con los resultados presentados por Odle-
Dusseau, Britt, & Greene-Shortridge (2012) quienes si encontraron
mediacion significativa entre los comportamientos de apoyo familiar del

supervisor (FSSB) y la intencion de abandono a través del enriquecimiento
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trabajo-a-familia (WFE). Con lo cual nuestros hallazgos son una
contribucion importante al identificar al enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) como mediador en las relaciones entre el apoyo del supervisor y los

dos resultados del trabajo (satisfaccion laboral e intencién de abandono).

En cuanto a las relaciones entre el apoyo del supervisor y, los resultados del
trabajo (satisfaccion laboral e intencién de abandono) y el enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE), encontramos relaciones significativas. Del lado de
la satisfaccion laboral, encontramos una relacion positiva y significativa con
el apoyo del supervisor, aunque con un efecto pequefio, resultados que son
coherentes con los hallazgos de Baral & Bhargava (2010), Karatepe & Kilic
(2007) y Mathieu et al. (2016). Del lado de la intencién de abandono,
encontramos una relacién negativa y significativa con el apoyo del
supervisor, aunque con un efecto pequefio también, resultados que
contrastan con los hallazgos de (Mathieu et al., 2016) quienes solo
encontraron una relaciéon indirecta a través de la mediaciéon de la
satisfacciéon laboral, pero coherentes con los hallazgos de Karatepe
(2014), Mohsin et al. (2013) y Nichols et al. (2016) que si encontraron una
relacién directa y significativa; y en particular con los hallazgos de Xu et al.
(2018) quienes encontraron que la supervisién abusiva se relacioné
positivamente con las intenciones de abandono, el lado opuesto de
nuestra relacion. Con lo cual nuestros hallazgos representan una
contribucion en esta linea. Finamente, en cuanto a la relacién entre el apoyo
del supervisor y el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) encontramos
una relacion significativa, positiva y con un efecto cercano a mediano,
hallazgos que son coherentes con los resultados de Tang, Siu, & Cheung

(2014), Tement & Korunka (2013) y resultados meta-analiticos de Crain &
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Hammer (2013) y Lapierre et al. (2018) quienes consideran el apoyo del
supervisor como un predictor de enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE).
En particular Lapierre et al. (2018) argumentaban que las caracteristicas que
proporcionan recursos (p.e. apoyo del supervisor) parecen relacionarse mas

fuertemente (positivamente) con el enriquecimiento trabajo-familia.

Respecto a las relaciones entre el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE)
y los resultados del trabajo, encontramos también relaciones significativas.
En la relacion entre el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y
satisfaccion laboral la relacion fue significativa, positiva y con efecto
grande, resultados que son coherentes con los trabajos de Baral & Bhargava
(2010), Carlson et al. (2010), Chen et al. (2018), McNall et al. (2009), Odle-
Dusseau, Britt, & Greene-Shortridge (2012) y Tang, Siu, & Cheung (2014),
ademas de resultados meta-analiticos de (Crain & Hammer, 2013; McNall
etal., 2010; Zhang etal., 2018). De otra parte, en la relacion entre el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y la intencién de abandono la
relacion fue significativa, negativa, y con un efecto pequefio, resultados que
contrastan con los hallazgos de Wayne etal. (2006), Gordon, Whelan-
Berry, & Hamilton (2007) y los resultados meta-analiticos de McNall et al.
(2010), quienes no encontraron una relacion significativa. Aunque Crain &
Hammer (2013) y Chen et al. (2018) encontraron esta relacion significativa.
En consecuencia, desde la perspectiva de atribuciéon de origen, los
individuos pueden atribuir su éxito en el dominio de recepcion a los
recursos generados en el dominio de origen, lo que disminuye los resultados
como las intenciones de rotacion (Crain & Hammer, 2013). Con lo que
nuestros hallazgos ayudan a dar consistencia a la relaciéon negativa entre el

apoyo del supervisor y la intencién de abandono.
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En resumen, este estudio encontrd que el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) se asocia positivamente con el apoyo del supervisor y con la
satisfaccion laboral, y negativamente con la intencién de abandono, el
primero un recurso del dominio del trabajo y los dos siguientes resultados
afectivos relacionados con el trabajo, en consonancia con el modelo de
Greenhaus y Powell (2006) del proceso de enriquecimiento trabajo-familia
en un marco de intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell,
2005; Gouldner, 1960). Cuando los empleados petciben que sus funciones
laborales y familiares son enriquecedoras a causa del apoyo dado por la
empresa a través del supervisor, pueden corresponder a la organizaciéon con
actitudes deseadas que se reflejan en mayor satisfaccién con su trabajo y en

mayores intenciones de permanecer en la organizacion.

5.5.1 Contribuciones e implicaciones

Nuestro estudio proporciona una serie de contribuciones a la literatura.
Primero, esta nuestro modelo conceptual, que refleja la integraciéon de
varios modelos de la interfaz trabajo-familia (enriquecimiento) con la teorfa
del intercambio social. Relacién que proponemos para que futuros
investigadores tengan la posibilidad de integrar el lado positivo y también
negativo (si es el caso) de la interfaz trabajo-familia desde la perspectiva de
atribucién de origen, con sus antecedentes como los recursos que abarcan
limites (Voydanoff, 2004, 2005b) o caracteristicas contextuales que
proporcionan recursos, para el enriquecimiento (Lapierre et al., 2018) y
para el conflicto (Michel, Kotrba, et al., 2011); y los resultados dentro el

dominio. Este modelo permite integrar el razonamiento basado en la norma
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de reciprocidad en la que se fundamenta la teorfa del intercambio social,
que indica que “el hecho de recibir cualquier tipo de bien material o
inmaterial provoca la obligaciéon en la parte receptora de devolver el favor
a la parte emisora” (Blahopoulou, 2015, p. 40). Particularmente en las
relaciones laborales, esta norma obliga a las personas a devolver un
tratamiento favorable, como responder con sentimientos mas positivos
sobre el trabajo y la organizacion (J. H. Wayne et al., 2006). Con nuestros
resultados se contribuye ademas al fortalecimiento de la teorfa del
intercambio social y la perspectiva de atribucién de origen, como
fundamentos tedricos adecuados para el analisis de las relaciones entre la
interfaz  trabajo-familia  (enriquecimiento) y los antecedentes 'y

consecuencias asociados.

Segundo, la presente investigacion al adoptar el lado positivo de la interfaz
trabajo-a-familia (WFE) contribuye a la compresion de la relacion entre un
componente del apoyo social en las organizaciones y los resultados del
trabajo que son potenciales predictores de la rotacion real. Nuestro modelo
sugiere que el apoyo del supervisor y el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) son elementos importantes en la retencién del personal. En
consecuencia, nuestros hallazgos plantean que el apoyo del supervisor
contribuye a valorar las respuestas individuales de los empleados como son
el promover el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE), aumentar la
satisfaccion laboral y reducir la intencién de abandono. Nuestros hallazgos
se alinean con las sugerencias de Crain & Hammer (2013) sobre profundizar
en el analisis del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) como potencial

mediador.
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Tercero, el modelo de estudio se constituye en una herramienta para la toma
de decisiones en la empresa. Los hallazgos pueden brindar a los directivos
la percepcion que tienen sus colaboradores sobre el apoyo que les brindan
los supervisores y como este apoyo contribuye a los resultados del trabajo,
como son la satisfaccion laboral y la intencién de abandono, dos predictores
de la rotacion real. Ademas de como dicho apoyo ayuda a al incremento del
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE), que finalmente influye en esos
dos tipos de resultados del trabajo. Lo que sugiere a las organizaciones
como buscar mejorar el apoyo del supervisor como un medio rentable para
enriquecer la interfaz trabajo-familia, y las actitudes y comportamientos
laborales subsiguientes de los empleados. De otra parte, los resultados del
modelo son un insumo para la identificacién de las posibles causas de los
niveles de rotacién en la empresa y el punto de partida para el

establecimiento de estrategias de retenciéon de empleados.

Cuarto, al elegir una poblacién amplia que nos ha permitido obtener
una muestra de personas que trabajaban en empresas de diferentes
sectores, tamafios, origenes de capital y, disponibilidad de beneficios
diverso, nos ayuda a ampliar el espectro de generalizaciéon y aporte de
los resultados. Ademas de probar un modelo que se ajusta tanto a las

pequefias y medianas empresas como a las grandes.

Quinto, se utiliz6 el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (PLS), una técnica de modelado de ecuaciones estructurales (SEM)
basada en la varianza idéneo para los estudios en el area de las ciencias

sociales particularmente los recursos humanos (Ringle et al., 2018) en el
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que tuvimos la posibilidad de aplicar un método reciente sobre el analisis

de mediaciones de caracter multiple (Nitzl et al., 2016).

5.5.2 Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Nuestro trabajo ha tenido limitaciones. Primero, la investigacion adopta
una perspectiva de atribucidn de origen en la que los resultados que se asocian
al enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) estan en el mismo dominio en
el que se origina el enriquecimiento(Zhang et al., 2018), en nuestro caso, el
trabajo. Sin embargo, algunos investigadores sugieren relevante tener
presente, ademas de las implicaciones de los efectos dentro del dominio,
los efectos de dominio crugado (o perspectiva de especificidad de dominio) cuando
se analizan los antecedentes o predictores y los resultados o consecuencias
tanto del conflicto como del enriquecimiento trabajo-familia (Amstad et al.,
2011; Ford et al., 2007; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011;
Michel et al., 2009; Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Donde los
¢fectos de dominio cruzado en el enriquecimiento, se refieren a aquellos en los
que WFE influye en el dominio familiar, mientras que FWE influye en el
dominio del trabajo (Frone etal., 1997, 1992). En otras palabras, debe
considerarse la naturaleza reciproca de trabajo-a-familia y de familia-a-
trabajo para comprender mas ampliamente el impacto de la relacion
trabajo-familia en los resultados del trabajo, en nuestro caso. Sin
embargo, decidimos centrarnos en la direccién del trabajo a la familia,

ya que era tedricamente mas relevante para nuestro estudio.

Para futuras investigaciones seria interesante expandir esta

investigacion hacia diversas lineas. Primero, en cuanto a los resultados
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asociados a la interfaz trabajo-familia, permaneciendo en el modelo el
apoyo del supervisor y el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE),
agregar otros resultados asociados al dominio del trabajo (p.e. compromiso
organizacional, agotamiento, ausentismo, desempefio laboral, estrés laboral
y comportamientos de ciudadania organizacional — OCB). O adoptar una
perspectiva de especificidad de dominio segtn lo planteado por (Frone
etal., 1997, 1992), donde se analizarian resultados del dominio de la familia
(p-e. satisfaccion marital, satisfaccion familiar, desempefio familiar, estrés
familiar). O finalmente considerar en el modelo, los resultados no
especificos del dominio (p.e. satisfaccion con la vida, problemas de salud,
tensién psicologica, sintomas somaticos/fisicos, depresion, uso/abuso de

sustancias) propuestos por Amstad et al. (2011).

Segundo, también, incluir en el modelo otros recursos como la cultura
de equilibro trabajo-vida, el apoyo de los compafneros de trabajo, el
apoyo del supervisor, los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y
la comunicacién. Ya que, la existencia de valores organizacionales
positivos y de apoyo para el equilibrio trabajo-vida juegan un papel
importante en la mejora de los resultados organizacionales, como la
satisfaccion laboral entre los gerentes y su retencion (Pasamar, 2015). A
lo anterior agregar un componente que permita evaluar la
comunicacién, en especial sobre la disponibilidad de beneficios y
politicas trabajo-vida (WLBPs) en la empresa dado que como
manifiestan Rodriguez-Sanchez et al. (2019) no solo el apoyo es
necesario, sino que también se debe crear una atmosfera de
comunicacién abierta en la que se tengan en cuenta los deseos y

expectativas de los empleados.
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Finalmente, es imperativo arrojar luz sobre los mecanismos de
mediacion que desempenan un papel en la efectividad de los recursos
organizacionales, y la interfaz trabajo-familia es uno de esos
mecanismos, con lo cual, las investigaciones futuras deberfan enfocarse
en este tipo de analisis que permitan identificar el real impacto de dichos

recursos en los resultados organizacionales.
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5.7 ANEXOS

Anexo 5.1 Medida de apoyo del supervisor

SSP APOYO DEL SUPERVISOR

Mi supetvisor (jefe inmediato) entiende My supervisor understands my family
SSP1 . . S ’

las demandas (o exigencias) de mi familia. = demands.

Mi supervisor (jefe inmediato) escucha My supervisor listens when i talk about my
SSp2 e .

cuando hablo de mi familia. family.

Mi supervisor (jefe inmediato) reconoce ) . .
SSP3 que tengo obligaciones como miembro My supervisor acknowledges that i have

mi familia.

obligations as a family member.

Nota: se tomé el componente Supportive Supervisor de la escala Work Culture de (Clark, 2001).
Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de

acuerdo".

Anexo 5.2 Medida del enriquecimiento trabajo-a-familia.

WFE ENRIQUECIMIENTO TRABAJO A FAMILIA
Mi compromiso con mi trabajo . My involvement in my work
WFED  Desarrollo trabajo a familia Work to family development
Me ayuda a entender difetentes puntos de  Helps me to wunderstand different
EWFD1 | vista, lo cual me ayuda a ser un mejor viewpoints and this helps me be a better
miembro de la familia. family member
Me ayuda a ganar conocimiento, lo cual me . .
EWFD2 | ayuda a ser un mejor miembro de la Helps me to gain kl}owledge and this helps
. me be a better family member
familia. .
. Me ayuda a adquirir hablhd? des, lo cual Helps me acquire skills and this helps me
EWFD3 | me ayuda a ser un mejor miembro de la .
o be a better family member
familia. K
WFEA  Afecto trabajo a familia Wortk to family affect
. Me pone en un buen estado de'anlmo, lo Puts me in a good mood and this helps me
EWFA4 | cual me ayuda a ser un mejor miembro de .
iy be a better family member
la familia. i
Me hace sentir feliz, lo cual me ayuda a ser | Makes me feel happy and this helps me be
EWFAS5 . . o .
un mejor miembro de la familia. a better family member
EWFAG Me pone dichoso, lo cual me ayuda a ser | Makes me cheerful and this helps me be a

un mejor miembro de la familia.

better family member
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WFEC | Capital trabajo a familia Work to family capital

En lo personal me ayuda a sentirme Helps me feel personally fulfilled and this
EWFCT7 | realizado, lo cual me ayuda a ser un mejor hel be ab P y'l ) b

. Y elps me be a better family member

miembro de la familia.

Me produce una sensacion de logro, lo cual | Provides me with a  sense of
EWFC8 | me ayuda a ser un mejor miembro de la  accomplishment and this helps me be a

familia. better family member

Me produce una sensacion de éxito, lo cual Provides me with a sense of success and
EWFC9 | me ayuda a ser un mejor miembro de la

familia.

this helps me be a better family member

Nota: medida desarrollada por Carlson et. al. (20006). Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo 1. "Muy en desacuerdo”, hasta 7. "Muy de acuerdo".

Anexo 5.3 Medida de satisfaccién laboral

Js SATISFACCION LABORAL
Js1 Disfruto realmente mi trabajo. I find real enjoyment in my job
2 Me gusta mi trabajo mas de lo que le gusta | I like my job better than the average
J a una persona promedio. person.
S3 Rara vez me aburre mi trabajo. I am seldom bored with my job.
] V)
]S4 No consideraria tomar otro tipo de trabajo. (I);ngllild not consider taking another kind
La mayor - parte del | Hempo €SOV st days I am enthusiastic about my
JS5 entusiasmado con (motivado por) mi ‘b
trabajo. Job-
jsg Mo siento bastante satisfecho con mi ) e el sarisfied with my job,

trabajo.

Nota: medida de (Agho, Price, & Mueller, 1992) escala reducida de (Brayfield & Rothe, 1951). Se
utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo”.

Anexo 5.4 Medida de intencién de abandono.

TI INTENCION DE ABANDONO
E‘z gdeie“ﬂ’ e probable es e All in all, how likely is it that you will try
TI uste: aga un esruerzo por encontrar un hard to ﬁnd a ]()b Wlth another

nuevo trabajo en otra organizacion en los
préximos 12 meses?

organization within the next 12 months?

Nota: pregunta utilizada por (Grover & Crooker, 1995) y (Cook, 2009). Las opciones de respuesta
son: ¢Dirfa que: 1) No es nada probable, 2) Algo probable, 3) Muy probable?
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CAPITULO 6: Del apoyo familiar al
bienestar subjetivo: el papel mediador
del enriquecimiento familia-a-trabajo
y la satisfaccion familiar

RESUMEN

Este estudio analiza el apoyo familiar y sus efectos sobre la satisfaccion
familiar y el enriquecimiento familia-a-trabajo, ademas el efecto de estos
dos sobre la satisfaccién con la vida, un indicador del bienestar general. La
contribucién del estudio a la literatura es examinar empiricamente,
antecedentes y determinantes de esta variable enddgena con mayor
profundidad. En particular, esta contribucién formula dos hipdtesis de
mediacién que plantean cémo el apoyo familiar afecta a la satisfaccion
familiar de los empleados a través del enriquecimiento familia-a-trabajo, y
como el enriquecimiento familia-a-trabajo a su vez, afecta a la satisfaccion
con la vida a través de la satisfacciéon familiar. Se utiliza el modelado de
caminos de minimos cuadrados parciales, una técnica de modelado de
ecuaciones estructurales basadas en la varianza, para probar y validar el
modelo de investigacion y las hipétesis postuladas sobre una muestra de
1.051 empleados de empresas de diversos sectores, origen de capital y
tamafio. Los resultados muestran que el enriquecimiento familia-a-trabajo
y la satisfaccion familiar median parcialmente el efecto del apoyo familiar
en la satisfaccion familiar, y el efecto del enriquecimiento familia-a-trabajo
en la satisfaccion con la vida, respectivamente.

Palabras clave: Apoyo familiar, Enriquecimiento familia-a-trabajo,
Satisfaccién familiar, Satisfaccidén con la vida.

Clasificacion JEL: M120, M140, M540.
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6.1 INTRODUCCION

Es creciente el interés por parte de los organismos internacionales, el
estado, las organizaciones y los investigadores, por identificar los niveles de
calidad de vida de las personas y de la sociedad en general. Este interés
deriva por un lado, en el establecimiento de politica publica que trasciende
a las organizaciones y finalmente a los empleados mediante el disefio e
implementacién de programas que mejoran su bienestar en el trabajo y en
otros dominios de la vida. Y de otro, en desarrollos tedricos, por ejemplo
sobre la calidad de vida, el bienestar subjetivo, la satisfaccién con la vida, la
felicidad y la interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) entre

otros.

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) desde mediados de la década

de 1980 inici6 la labor de conceptualizar y medir la calidad de vida subjetiva
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de los individuos. La OMS en un intento de lograr estudios comparativos e
internacionales desarrollé un grupo de trabajo en calidad de vida (World
Health Organization Quality Of Life: WHOQOL) (The WHOQOL
Group, 1995). Este grupo propuso la definiciéon de calidad de vida como
“la percepcion de los individuos sobre su posicion en la vida en el contexto
de la cultura y los sistemas de valores en los que viven y en relacién con sus
metas, expectativas, estandares y preocupaciones” (p. 105). Dicha
definicién destaca la opinién de que la calidad de vida es subjetiva, incluye
facetas positivas y negativas de la vida y es multidimensional; y ademas
diferencia las evaluaciones de la persona de su funcionamiento objetivo,
capacidades y conductas, y los autoreportes subjetivos, en términos de
satisfaccion/insatisfaccién, con estas conductas, estado o capacidades,
evaluadas en seis dimensiones propuestas (Urzia M & Caqueo-Urizar,
2012). En este sentido, es un concepto de amplio alcance, que incorpora de
manera compleja la salud fisica, el estado psicologico, el nivel de
independencia, las relaciones sociales, las creencias personales y sus
relaciones de los individuos con las caracteristicas mas destacadas del

entorno (The WHOQOL Group, 1995).

Por su parte, el Departamento Nacional de estadistica (DANE) en
Colombia, viene desarrollando anualmente la Encuesta Nacional de Calidad
de Vida (ECV). Dicha encuesta cuantifica y caracteriza las condiciones de
vida de los colombianos incluyendo wvariables relacionadas con las
caracteristicas fisicas de las viviendas (material de paredes y pisos); el acceso
a servicios publicos, privados o comunales; salud; atencion integral de nifios
y niflas menores de 5 anos; tecnologias de la informacién y comunicacion;

tenencia y financiaciéon de la vivienda; condiciones de vida del hogar y
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variables demograficas como: sexo, edad, parentesco, estado civil, entre
otras. Adicionalmente se incluye el capitulo de seguridad alimentaria. Para
el afio 2017, incluy6 una serie de preguntas sobre bienestar subjetivo para
conocer entre otros temas, qué tan satisfechas se sienten las personas de 15
afios y mas con su vida en general y con algunos aspectos especificos, y qué
tanto valoran las cosas que hacen en su vida. Los resultados indicaron que
las personas de 15 afios y mas manifestaron altos niveles promedio de
satisfaccion con su vida en general, seguidos por la satistaccion con la salud,
la seguridad, el trabajo o actividad y, por ultimo el ingreso (DANE, 2018a).

En consecuencia se analiza la calidad de vida en términos de la satisfaccion.

En el presente estudio analizaremos los antecedentes asociados a la
satisfaccién familiar y la satisfaccion con la vida, dos indicadores de la
calidad de vida y del bienestar subjetivo. Abrams, (1973) concibi6 la calidad
de vida en términos del grado de satisfaccion o insatisfaccién que sienten
las personas con diversos aspectos de sus vidas. Por su parte Parasuraman,
Greenhaus, & Granrose (1992) postulaban que los indicadores de
bienestar generalmente se reflejaban en términos de satisfacciones y/o
indices de tensiéon en las principales areas de la vida de las personas.
Tanto la satisfacciéon familiar como la satisfacciéon con la vida son dos
consecuencias del enriquecimiento trabajo-familia (Zhang et al., 2018)
el cual es definido, al igual que la satisfaccion con la vida, en términos
de calidad de vida. Greenhaus y Powell (2006) lo definen como “la medida
en que las experiencias en un rol mejoran la calidad de vida en el otro rol”
(p- 73). Estos autores consideran que el enriquecimiento trabajo-familia es
bidireccional, es decir, el enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE, por sus

siglas en inglés) ocurre cuando las experiencias laborales mejoran la calidad
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de la vida familiar y el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE, por sus
siglas en inglés) ocurre cuando las experiencias familiares mejoran la calidad
de la vida laboral. En nuestro estudio nos enfocaremos en el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) siguiendo los hallazgos de los
trabajos meta-analitico realizados por Zhang etal. (2018), quienes
encontraron que el enriquecimiento familia-a-trabajo (WFE) estaba mas
fuertemente relacionado con los resultados como la satisfaccién familiar y
la satisfaccion con la vida. Ademas McNall etal. (2010) sugieren la
necesidad de mas investigacion para evaluar la asociaciéon entre
enriquecimiento familia-a-trabajo (WFE) y la satisfacciéon con la vida,
dado que no contaron con estudios suficientes para examinar dicha

relacion.

Tanto la satisfaccion familiar como la satisfaccion con la vida y el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) tienen asociados una serie de
antecedentes. Uno de ellos es el apoyo familiar que hace parte del apoyo
social en el ambito familiar (Michel, Kotrba, et al., 2011). Voydanoff (2005)
lo clasifica como un recurso dentro del dominio de la familia (si el apoyo es
general) o como un recurso que abarca limites en el dominio de la familia
(si el apoyo esta enfocado en el apoyo trabajo-familia). Estudios han
encontrado una relacién positiva y significativa entre el apoyo familiar y, el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) (Lu et al., 2015) y la satisfaccion
familiar (Michel & Hargis, 2008). Por su parte se han encontrado relaciones

positivas y significativas entre la satisfaccion familiar y la satisfacciéon con la

vida (Kopelman et al., 1983).
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Aunque la investigacién ha relacionado el enriquecimiento trabajo-familia
con resultados afectivos del dominio de la familia como la satisfaccion
familiar, se sabe poco sobre el papel de mediaciéon que el enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) puede desempenar para vincular este resultado con
antecedentes como es el apoyo familiar. Asi mismo el papel mediador que
juega la satisfaccion familiar en la relacién entre el enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE) y la satisfacciéon con la vida, en un modelo aditivo, donde
el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) pasa de ser mediador a
predictor de la satisfaccion con la familia y con la vida. Esto siguiendo las
recomendaciones de Crain & Hammer (2013) de ampliar el espectro de
analisis de mediacién que involucran el enriquecimiento trabajo-familia.
Carlson etal. (2006) desarrollé6 una medida bidireccional de
enriquecimiento trabajo-familia que ayuda a realizar este tipo de analisis y
asi contribuir a la investigacion que permite comprender los antecedentes y

las consecuencias del enriquecimiento.

Desde los modelos emergentes de la interfaz trabajo-familia (Greenhaus
& Powell, 2006; Voydanoff, 2005) argumentamos que las circunstancias
y experiencias en la familia, crean oportunidades de familia para
enriquecer la calidad de vida laboral de un individuo. De manera
complementaria, consideramos la teoria del intercambio social (Blau,
1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960), la cual plantea que
el proceso de intercambio social generalmente involucra una serie de
interacciones interdependientes y contingentes entre dos partes que
resultan en ciertos tipos de obligaciones que pueden conducir a una relacién
de alta calidad (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Dawley et al.,

2010). Con lo cual, para que las relaciones sean duraderas, las partes en la
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relacion deben sentir que estan recibiendo algo de valor (Dawley et al.,
2010). Segun Greenhaus & Powell (20006), es probable que la participacion
familiar genere una variedad de recursos, por ejemplo, el capital social y la
flexibilidad generadas en un rol familiar que deben fortalecer el desempefio
y el afecto positivo en el hogar. De ello y de acuerdo con la teoria del
intercambio social, se deduce que mayores sentimientos y emociones
positivas sobre el rol familiar deben posteriormente resultar en una
reciprocidad en forma de aumentos en la satisfaccion familiar y en la
satisfaccion con la vida en general (Crain & Hammer, 2013; Zhang et al,,
2018). De acuerdo con investigaciones anteriores asociadas a la interfaz
trabajo-familia (Baral & Bhargava, 2010; McNall et al., 2009, 2010; Zhang
et al., 2018), adoptaremos la teorfa del intercambio social como una base

tedrica para el desarrollo de nuestras hipotesis.

El objetivo de este estudio es desarrollar una mejor comprension de los
mecanismos que vinculan el apoyo familiar con la interfaz trabajo-familia
(enriquecimiento) y los resultados afectivos relacionados con la familia
(satisfaccion familiar) y los resultados del bienestar general (satisfaccion con
la vida). Como muestra la Figura 6.1, planteamos la hipdtesis de que el
apoyo familiar incrementa la satisfaccién familiar, postulando ademas que
esta relacion esta mediada por el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE).
A su vez, el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) incrementa la
satisfaccion con la vida, donde dicha relacion esta mediada, a través de un
modelo aditivo, por la satisfaccion familiar. Este modelo nos permite,
arrojar nueva luz sobre el papel mediador de la interfaz trabajo-familia,
sobre la satisfacciéon familiar y en especial, del papel mediador de la

satisfaccion familiar sobre la satisfaccion con la vida a través de un modelo
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aditivo, sobre los cuales los resultados en 1a literatura son escasos. Con este

objetivo en mente, el estudio emplea un modelo de mediacién multiple.

Este estudio es importante por varias razones. Primero, existe poca
investigaciéon en contextos latinoamericanos que examinen tanto las
relaciones directas entre las variables estudiadas, como los procesos de
mediacién entre el apoyo familiar y la satisfaccion familiar de una parte,
y de otra, entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la
satisfaccion con la vida, en un modelo aditivo. Segun Zhang et al. (2018)
se necesita mas investigacion sobre cémo se relaciona el
enriquecimiento con los resultados relacionados con la familia
(satisfaccion familiar) y relacionados con el bienestar (satisfaccion con
la vida) que permita mostrar a las organizaciones que el enriquecimiento
es importante y merece atencion. Esto sumado a la necesidad de un
mayor analisis del papel mediador del enriquecimiento trabajo-familia
propuesto por (Crain & Hammer, 2013). Segundo, esta investigacion
ayuda a comprender como una caracteristica que proporciona recursos
como es el apoyo familiar (componente del apoyo social) funciona a
través de la experiencia positiva que proporciona el enriquecimiento
trabajo-familia, necesidad de mas investigacién que plantea (Lapierre
etal., 2018). Tercero, contribuye a la construccion de resultados
consistentes sobre las relaciones entre el enriquecimiento familia-a-
trabajo (FWE) y la satisfaccion con la vida, relacion sobre la cual McNall
etal. (2010) sugieren la necesidad de mas investigacion dado que no
contaron con estudios suficientes para examinar dicha relacién. Cuarto,
el estudio pretende probar ademas, si el modelo propuesto se ajusta

tanto a las pequefias y medianas empresas como a las grandes. Por
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ultimo, esta investigacién tiene utilidad practica demostrando
empiricamente a las organizaciones que el apoyo familiar contribuye a
enriquecer la calidad de vida en el trabajo lo que se traduce en un mayor
bienestar para el empleado. Ademas, amplia la comprensién conceptual
del enriquecimiento trabajo-familia y ofrece implicaciones practicas
para las organizaciones que buscan ayudar a los empleados con

problemas de equilibrio entre el trabajo y la familia.

Para lograr los objetivos propuestos, este documento esta organizado
de la siguiente manera. Primero, detallamos la revision de la literatura y
las hipoétesis, seguidas por el método de investigacion. A continuacién,
presentamos nuestros resultados y una discusién de ellos basada en el
analisis de los datos recopilados durante el mes de septiembre de 2017,
correspondiente a 1.051 empleados de empresa colombianas de
diversos sectores, origen de capital y tamafno. Finalmente, concluimos
con una discusioén de las implicaciones, limitaciones tedricas y practicas,

y la propuesta de futuras lineas de investigacion.

6.2 MARCO TEORICO GENERAL
6.2.1 Fundamento tedrico

El presente estudio se fundamenta en los modelos propuesto por
Voydanoff (2005) y Greenhaus y Powell (2006) integrando la teoria
intercambio social propuesta (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005;
Gouldner, 1960), desde una perspectiva de atribucién de origen o efectos
dentro del dominio (Shockley & Singla, 2011; Zhang etal., 2018).

Voydanoff (2002) propuso varios mecanismos de vinculacién en los
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procesos a través de los cuales las caracteristicas del trabajo y las
caracteristicas de la familia estan relacionadas con los resultados
individuales, familiares y laborales. Uno de esos mecanismo es la
facilitacion trabajo-familia que también es llamada enriquecimiento trabajo-
familia por Greenhaus & Powell (2006). El modelo propuesto por
Voydanoff (2002, 2004, 2005) plantea que los resu/tados relacionados con
el trabajo y la familia son principalmente una funcién de las demandas
relacionadas con el trabajo y la familia, y los recursos disponibles para
que las personas resuelvan esas demandas, introduciendo el concepto
de recursos que abarcan limites. Voydanoft (2004) define las demandas como
“reclamos estructurales o psicologicos asociados con requisitos de roles,
expectativas y normas a las que los individuos deben responder o adaptarse
ejerciendo un esfuerzo fisico o mental”; a los recursos como “activos
estructurales o psicolégicos que pueden utilizarse para facilitar el
rendimiento, reducir las demandas o generar recursos adicionales” (p. 398),
donde los recursos que abarcan los limites se “centran en aspectos del trabajo y
los roles familiares que tratan directamente como el trabajo y la familia se
conectan entre si, como la flexibilidad del limite temporal entre el trabajo y
la familia y el nivel de apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados
para coordinar las obligaciones y actividades laborales y familiares” (p.401).
En consecuencia, los definié6 como atributos fisicos o sociales de un
dominio (ya sea trabajo o familia) que podrian ser explotados por el
individuo para resolver las demandas que surgen en otro dominio de la vida.
Voydanoff (2005) incluye dentro de los recursos del dominio de la familia,
los recursos habilitadores como el apoyo del esposo y el apoyo de la familia.

Este tltimo hara parte de nuestro modelo y lo llamaremos apoyo familiar.
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Por su parte, Greenhaus y Powell (2006) propusieron el modelo de
enriquecimiento trabajo-familia indicado que este se produce cuando la
ganancia de recursos en un rol (por ejemplo, familia) promueve un mejor
desempefio en otro rol (por ejemplo, trabajo). En este modelo, la
generacion de recursos permite un mejor desempefio en la otra funcién ya
sea directamente (es decir, la ruta instrumental) o indirectamente (es decir,
la ruta afectiva) (Greenhaus & Powell, 2006; McNall et al., 2009). La idea
fundamental que subyace detras del enriquecimiento es que el trabajo y la
familia proporcionan a los individuos recursos tales como mayor estima,
ingresos y otros beneficios que pueden ayudar al individuo a desempefiarse
mejor en otros dominios de la vida (Barnett & Hyde, 2001; Greenhaus &
Powell, 2006). Greenhaus y Powell (2000), identifican, cinco tipos de
recursos laborales y familiares que pueden generarse en un rol y que tienen
la capacidad de promover el enriquecimiento entre el trabajo y la familia.

<

Un recurso es “un activo que se puede utilizar cuando sea necesario para
resolver un problema o hacer frente a una situacion dificil” (Greenhaus &
Powell, 2006, p. 80). Friedman & Greenhaus (2000) consideran que la
generacion de recursos es un motor crucial del proceso de enriquecimiento.
Los recursos a los que hacen mencién son: 1) las habilidades y perspectivas (p.e.
habilidades cognitivas e interpersonales, habilidades de afrontamiento,
habilidades para realizar multiples tareas, conocimiento y sabiduria
derivados de las experiencias de rol), 2) los recursos fisicos y psicoldgicos (p.e.
autoevaluaciones positivas como la autoeficacia y la autoestima, emociones
positivas como el optimismo y la esperanza), 3) los recursos de capital social

(que se derivan de las relaciones interpersonales en el trabajo y en la familia

como la influencia y la informacién), 4) la flexibilidad (discreciéon para
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determinar el tiempo, el ritmo y la ubicaciéon en la que se cumplen los
requisitos de rol) y, 5) los recursos materiales (dinero y regalos obtenidos
de roles laborales y familiares). Como indicaron Powell y Greenhaus (2004),
para que se produzca el enriquecimiento, los recursos no solo se deben
transferir a otro rol sino que se deben aplicar de forma exitosa para mejorar
el rendimiento o afectar al individuo. Los recursos relevantes para el
presente estudio es el capital social y la flexibilidad que se derivan de las
relaciones interpersonales en la familia, en nuestro caso, a través del apoyo

familiar.

Para complementar los modelos propuestos por Voydanoff (2005) y
Greenhaus y Powell (2000), especificamente en cémo el enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) puede modelar las relaciones entre una
antecedente (apoyo familiar) y dos resultados subsiguientes especificos del
dominio de la familia (satisfaccion familiar) y del bienestar general
(satisfaccion con la vida), adoptaremos la teorfa del intercambio social
(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner, 1960). Dicha teoria
promulga que las relaciones humanas se basan en un intercambio social
continuo que tilene como consecuencias obligaciones mutuas
(Blahopoulou, 2015). De esta manera la teorfa del intercambio social
sugiere que para que las relaciones sean duraderas, las partes en la relacion
deben sentir que estan recibiendo algo de valor (Dawley etal., 2010),
configurandose asi el principio de reciprocidad sobre el cual se fundamenta
esta teorfa. Como sugirié Gouldner (1960) si una parte trata bien a la otra
parte, la norma de reciprocidad obliga a la parte recompensada a devolver
el favor. Segun el principio de reciprocidad “el hecho de recibir cualquier

tipo de bien material o inmaterial provoca la obligacion de la parte receptora
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de devolver el favor a la parte emisora" (Blahopoulou, 2015, p. 40). Asi, los
intercambios involucrados pueden ser simbdlicos o emocionales no solo
materiales, como indica (Blau, 1964): en las relaciones sociales se
intercambian conceptos y servicios dificilmente cuantificables (p.e
reconocimiento). En nuestro caso, complementando con la teorfa del
intercambio social con el razonamiento de (McNall et al., 2010, p. 384) y de
(J. H. Wayne et al., 2006, p. 450), plateamos que “si se considera que el
dominio de la familia proporciona un afecto para ayudar a una persona en
el dominio del trabajo, es probable que el empleado corresponda a "el
dominio que se considera que proporciona el beneficio (por ejemplo, la
familia)". En consecuencia, dicha teorfa sugiere que las personas que
experimentan mayores emociones positivas hacia los roles familiares
deberfan corresponder con una mayor evaluacién positiva del rol familiar
(McNall et al., 2010). Con lo que a mayores sentimientos y emociones
positivas sobre el rol familiar puede posteriormente resultar en una
reciprocidad en forma de aumentos en la satisfacciéon familiar y la vida en

general (Crain & Hammer, 2013; McNall et al., 2010; Zhang et al., 2018).

De otra parte, en este trabajo examinamos las relaciones dentro del
dominio de la familia (dominio de la familia al dominio de la familia).
El enfoque de esta investigaciéon se centra en la direcciéon del
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y se realiza en torno al
dominio de la familia debido al hecho de que tanto el recurso que se
examina, el apoyo familiar (Lapierre et al., 2018, como los resultados, la
satisfaccion familiar y la satisfaccién con la vida corresponden al
dominio de la familia y al bienestar general, respectivamente (Zhang

et al., 2018). Asumimos para este ultimo, la postura de (Lim, Song, &
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Choi, 2012) y (Zhang et al., 2018), quienes indican que como el trabajo y
la familia son dos roles principales en la vida de un individuo, la interfaz
positiva entre los dos dominios debe ser un factor predictivo importante
del bienestar. Ademas, asumimos la postura de Catlson & Kacmar (2000),
de que “la satisfacciéon con la vida es mas amplia que las otras formas de
satisfaccién y abarca ambos dominios (trabajo y familia)” (p. 1034), y la
postura de Kopelman et al. (1983) sobre un modelo aditivo, que predice
que la satisfaccién con la vida sera un producto de las satisfacciones de
otros dominios. De esta forma adoptamos una perspectiva de afribucién
de origen, nombrada también como ¢fectos dentro del dominio, la cual se refiere
a las relaciones entre el enriquecimiento trabajo-familia y los resultados que
estan en el mismo dominio donde se origina el enriquecimiento (Shockley
& Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Los efectos del enriquecimiento trabajo-
a-familia (WFE) en las consecuencias del dominio del trabajo y los efectos
del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) en las consecuencias del
dominio de la familia, se considerarian efectos dentro del dominio (Amstad
etal, 2011). En otras palabras, se refiere a las relaciones en las que las
construcciones de predictor y criterio estan en el mismo dominio

(Pattusamy & Jacob, 2017b).

6.2.2 Apoyo familiar

Recibir apoyo, ya sea en el trabajo o en la familia, es un recurso que genera
un efecto positivo en un dominio que mejora la calidad de vida en el otro
(Grzywacz & Marks, 2000). El apoyo social puede ofrecer una amplia gama
de recursos instrumentales y afectivos, como conocimientos, habilidades,

perspectivas y o emociones mas positivas, todo lo cual podria mejorar la
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vida familiar (Greenhaus & Powell, 2000), y generalmente se concibe como
un mecanismo de afrontamiento en la literatura sobre el estrés (Gore, 1987).
El apoyo social es un recurso clave que lleva a alguien a sentirse amado,
cuidado y valorado (King, Mattimore, King, & Adams, 1995) y se refiere a
la ayuda instrumental, la preocupacién emocional, las funciones
informativas y de evaluaciéon de otros que sirven para aumentar los
sentimientos de importancia personal (Carlson & Perrewé, 1999; Matsui
etal., 1995). El apoyo social en el ambito familiar puede provenir del
conyuge y/o de la familia en su conjunto (Ganster et al., 1986; Michel,
Kotrba, et al., 2011). En consecuencia, el apoyo familiar se define como “la
cantidad de ayuda instrumental, preocupacién emocional, informacién y/o
funciones de evaluacion de la unidad familiar” (Michel, Kotrba, et al., 2011,
p. 694). Con lo cual, el comportamiento y las actitudes de los miembros
de la familia reflejan su voluntad de apoyar a las personas al compartir las
responsabilidades del hogar (Pattusamy & Jacob, 2017b). En la literatura
trabajo-familia, el apoyo familiar se clasifica como un recurso dentro del
dominio de la familia (si el apoyo es general) o como un recurso que abarca
limites en el dominio de la familia (si el apoyo esta enfocado en el apoyo
trabajo-familia) (Voydanoff, 2005b), como una caracteristica contextual
que proporciona recursos (Lapierre et al., 2018), como un generador de
recurso de capital social y flexibilidad Greenhaus y Powell (2006) y como
un antecedente asociado al enriquecimiento trabajo-familia (Crain &

Hammer, 2013; Lapierre et al., 2018).
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6.2.3 Enriquecimiento familia-a-trabajo

Entre los mecanismos que en la literatura vinculan dos dominios de la
vida del ser humano se encuentra el enriquecimiento trabajo-familia.
Este representa un lado mas positivo de la interfaz trabajo-familia
(Barnett & Hyde, 2001; Frone, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 2002;
Greenhaus & Powell, 2006; Hammer et al., 2003). Greenhaus & Powell
(2000, p. 73) lo definen como "la medida en que las experiencias en un
rol mejoran la calidad de vida en el otro rol", y consideran que el
enriquecimiento es sinonimo de desbordamiento positivo, mejora y
facilitacion. El enriquecimiento es bidireccional, es decir, el
enriquecimiento del trabajo a la familia (Work-to-Family Enrichment:
WFE) ocurre cuando las experiencias laborales mejoran la calidad de la vida
familiar, y el enriquecimiento de la familia al trabajo (Family-to-Work
Enrichment: FWE) ocurre cuando las experiencias familiares mejoran la
calidad de la vida laboral (Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz & Marks,
20005 J. H. Wayne et al., 2004)

Greenhaus & Powell (2000) sugieren que el enriquecimiento se produce
cuando las ganancias de recursos generadas en un rol (p.e. el trabajo)
promueven un alto rendimiento y un afecto positivo en el otro rol (p.e. la
familia). L.a idea fundamental que subyace detras del enriquecimiento es que
el trabajo y la familia proporcionan a los individuos recursos tales como
mayor estima, ingresos y otros beneficios que pueden ayudar al individuo a
desempefiarse mejor en otros dominios de la vida (Barnett & Hyde, 2001;
Greenhaus & Powell, 2006). Greenhaus y Powell (20006), identifican, cinco

tipos de recursos laborales y familiares que pueden generarse en un rol y que
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tienen la capacidad de promover el enriquecimiento entre el trabajo y la
familia. Un recurso es “un activo que se puede utilizar cuando sea necesario
para resolver un problema o hacer frente a una situacion dificil” (Greenhaus
& Powell, 20006, p. 80). Friedman & Greenhaus (2000) consideran que la
generacion de recursos es un motor crucial del proceso de enriquecimiento.
Los recursos a los que hacen mencion son: 1) las habilidades y perspectivas (p.e.
habilidades cognitivas e interpersonales, habilidades de afrontamiento,
habilidades para realizar multiples tareas, conocimiento y sabiduria
derivados de las experiencias de rol), 2) los recursos fisicos y psicoldgicos (p.e.
autoevaluaciones positivas como la autoeficacia y la autoestima, emociones
positivas como el optimismo y la esperanza), 3) /los recursos de capital social
(que se derivan de las relaciones interpersonales en el trabajo y en la familia
como la influencia y la informacion), 4) /la flexibilidad (discrecion para
determinar el tiempo, el ritmo y la ubicacién en la que se cumplen los
requisitos de rol) y, 5) los recursos materiales (dinero y regalos obtenidos de
roles laborales y familiares). Como indicaron Powell y Greenhaus (2004),
para que se produzca el enriquecimiento, los recursos no solo se deben
transferir a otro rol sino que se deben aplicar de forma exitosa para mejorar
el rendimiento o afectar al individuo. Los recursos relevantes para el
presente estudio son el capital social y la flexibilidad que se derivan de las
relaciones interpersonales en el trabajo, en nuestro caso, a través del apoyo

del supervisor.

En este modelo, la generacion de recursos permite un mejor desempefio en
la otra funcién ya sea directamente (es decir, la ruta instrumental) o
indirectamente (es decir, la ruta afectiva) (Greenhaus & Powell, 2000;

McNall et al., 2009). La primera, la ruta instrumental, que ocurre cuando los
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recursos obtenidos en un rol tienen un efecto instrumental directo sobre el
desempefio en el otro rol, es decir, un recurso puede transferirse
directamente del rol A al rol B, mejorando asi el desempenio en el rol B. Es
decir, “el enriquecimiento se produce por medio del camino instrumental
cuando los individuos creen que la participacion en un rol ha aumentado
directamente su capacidad para desempenarse en el otro” (Crain &
Hammer, 2013, p. 304). Respecto a la ruta afectiva, esta ocurre cuando los
individuos reciben recursos extensos de un rol, su afecto positivo en ese rol
aumenta, lo que, a su vez, facilita su funcionamiento en el otro rol. En este
caso un recurso generado en el rol A puede promover un afecto positivo
dentro del rol A, que a su vez produce un alto rendimiento y un afecto
positivo en el rol B (Greenhaus & Powell, 2006). En otras palabras, cuando
la participacién en un rol (es decir, el rol de envio) a menudo enriquece al
otro rol (es decir, el rol de recepcion), el afecto deberfa mejorar en ese
segundo rol de recepcion a través de la mejora del afecto en el rol de origen
o de envio (Greenhaus & Powell, 2006). El afecto positivo se refiere a un
estado de sentimiento validado que refleja estados de animo, emociones o
actitudes positivas (Pettit et al,, 2001). El enriquecimiento se produce
cuando dicho afecto positivo se experimenta en un dominio y los beneficios
funcionan en otro (Greenhaus & Powell, 2006). Es decir “un aumento de
los recursos en un rol mejora el estado de animo, se derrama y permite
un mayor funcionamiento en el otro rol” (Crain & Hammer, 2013, p.

304).

En el presente trabajo adoptaremos la direccién del enriquecimiento en la
que la familia beneficia al trabajo (FWE). Dado que el apoyo familiar es

un recurso que se genera en el dominio de la familia y se presenta, segun
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metaanalisis realizados, como antecedente del enriquecimiento en dicho
dominio (Crain & Hammer, 2013; Lapierre et al., 2018); denominado
como recurso dentro del dominio o recurso que abarca limites desde el
domino de la familia, como lo plantea el modelo propuesto por
Voydanoff (2005), nombrado también como caracteristica contextual
que proporciona recursos en el domino de la familia (Lapierre et al.,
2018), y como un generador de recurso de capital social y flexibilidad
(Greenhaus & Powell, 20006) en el dominio de la familia, consideramos

que su efecto serfa mejor capturado por las relaciones familia-a-trabajo.

6.2.4 Calidad de vida, bienestar subjetivo, satisfaccion familiar
y satisfaccion con la vida

Respecto al concepto de calidad de vida, no existen criterios Gnicos para
definirla. Sin embargo, aparecen como patrones comunes, palabras tales
como bienestar, satisfaccién, multidimensional, subjetivo/objetivo, que
parecen dar un marco comun a la diversidad de definiciones (Urzda M &
Caqueo-Urizar, 2012). Tal es la definicién de calidad de vida propuesta por
Abrams, (1973) quien la define como el grado de satisfaccion o
insatisfaccién que sienten los individuos con diversos aspectos de sus vidas.
En esta linea, la satisfaccion con la vida es definida en términos de calidad
de vida por Shin & Johnson (1978) y adoptada por Diener, Emmons,
Larsem, & Griffin (1985)(para construir su escala de satisfaccion con la
vida'®). Asi, la satisfaccion con la vida es definida como “la evaluacién
global de la calidad de vida de una persona segun los criterios elegidos”

(Shin & Johnson, 1978, p. 478). Definicién que adoptaremos en este

12 Satisfaction With Life Scale (SWLS).
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estudio. Ademas, la satisfacciéon con la vida es uno de los componentes del
bienestar subjetivo, los otros dos son afecto el positivo y el afecto
negativo(Andrews & Withey, 1976). Se dice que los individuos tienen
bienestar subjetivo alto si experimentan satisfacciéon con la vida y afecto
positivo frecuente (por ejemplo, alegtia, optimismo) y afecto negativo poco
frecuente (por ejemplo, tristeza, ira) (Proctor, 2014). El bienestar subjetivo
ha sido definido como "las evaluaciones cognitivas y afectivas de una
persona sobre su vida" (Diener, Lucas, & Oishi, 2002, p. 63), y a menudo
se usa indistintamente o para evitar el significado ambiguo del término
"felicidad" (Proctor, 2014). Segin la investigacion realizada por Lucas,
Diener, & Suh (1996), la satisfacciéon con la vida y el afecto positivo y
negativo son construcciones separables, y por lo tanto, los investigadores
interesados en estudiar el bienestar subjetivo pueden desear evaluar estos
componentes por separado (Proctor, 2014). Ademas la satisfaccién con la
vida se considera no solo el componente mas estable (Diener et al., 1985),
sino también el indicador clave del bienestar subjetivo positivo (Diener &
Diener, 1995). En otras palabras la satisfaccion con la vida es un indicador
de la calidad de vida y de bienestar subjetivo. En el presente estudio
evaluaremos una serie de predictores o antecedentes de la satisfaccion con

la vida en términos de calidad de vida.

Greenhaus & Powell (2006) han indicado que las experiencias laborales y
las experiencias familiares pueden tener efectos aditivos sobre el bienestar.
Tanto la satisfaccion laboral, la satisfaccion familiar y la satisfaccion con la
vida pueden ser considerados indicadores de bienestar. En consecuencia,
Parasuraman, Greenhaus, & Granrose (1992, p.342) planteaban que los

indicadores de bienestar “generalmente se reflejan en satisfacciones y/o
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indices de tensién en las principales areas de la vida de las personas”.
Se ha encontrado que la satisfacciéon con el trabajo y la satisfaccion con la
familia tienen efectos aditivos, sobre la satisfacciéon con la vida (Aryee,
Fields, et al., 1999; Bedeian et al., 1988; Carlson & Kacmar, 2000; Higgins
et al., 1992; Kopelman et al., 1983; Michel et al., 2009; Rice et al., 1992), la
felicidad y la calidad de vida percibida de una persona (Greenhaus, Bedeian,

& Mossholder, 1987; Rice, McFarlin, Hunt, & Near, 1985).

En nuestro modelo tomaremos la satisfacciéon familiar como un
antecedente de la satisfaccién con la vida, fundamentados en el modelo
integrador de (Kopelman et al., 1983). La satisfaccion familiar es definida
como "un estado afectivo que resulta de nuestra propia percepcion de los
aspectos relativos a la familia en nuestra vida en general" (Karatepe &
Baddar, 20006, p. 1018), y se constituye en un resultado afectivo del dominio
de la familia asociado al enriquecimiento trabajo-familia, al cual también
esta asociada la satisfaccion con la vida (que es un componente del bienestar
general y un resultado asociado al dominio de la familia y del trabajo)
(Zhang etal, 2018). Carlson & Kacmar (2000) planteaban que “la
satisfaccion con la vida es mas amplia que las otras formas de satisfaccion
y abarca ambos dominios (trabajo y familia)” (p. 1034), lo que es compatible
con los modelos aditivos de satisfaccion con la vida propuestos por
Kopelman et al. (1983) y Rice et al. (1992) entre otros, que predicen que la
satisfaccion con la vida sera un producto de las satisfacciones de otros
dominios. Si bien la satisfaccion familiar es considerada un resultado o
consecuencia afectiva del dominio de la familia por Zhang et al. (2018), y
la satisfaccion con la vida es considerada un resultado de dominio

inespecifico por Amstad etal. (2011) y un resultado de bienestar general

350



Capitulo 6: Apoyo familiar

por Zhang et al. (2018), tanto (Allen et al., 2000) como McNall et al. (2010)
y (Crain & Hammer, 2013) las clasifican como resultados no relacionados
con el trabajo. En el presente estudio adoptaremos la postura de Zhang

et al. (2018).

A continuacion, desarrollamos cada uno de los vinculos del modelo
propuesto en la Figura 6.1 a partir de evidencia tanto conceptual como

empirica de la literatura.

6.2.5 Hipotesis
6.2.5.1  Apoyo familiar y satisfaccion familiar

Para establecer la importancia del apoyo social en la familia es necesatio
vincular el apoyo familiar, una forma de apoyo social, con los resultados
afectivos relacionados con la familia, como es la satisfaccién familiar. El
apoyo familiar es un factor importante para reducir la tension y promover
resultados positivos (Pattusamy & Jacob, 2017b), y es definido como “la
cantidad de ayuda instrumental, preocupaciéon emocional, informacién y/o
funciones de evaluacion de la unidad familiar” (Michel, Kotrba, et al., 2011,
p. 694). Con lo cual, el comportamiento y las actitudes de los miembros
de la familia reflejan su voluntad de apoyar a las personas al compartir las
responsabilidades del hogar (Pattusamy & Jacob, 2017b). Por su parte, la
satisfaccion  familiar es considerada un indicador de bienestar
(Parasuraman et al., 1992), se define como "un estado afectivo que resulta
de nuestra propia percepcion de los aspectos relativos a la familia en nuestra
vida en general" (Karatepe & Baddar, 2006, p. 1018), y se constituye en un

resultado afectivo del dominio de la familia (Zhang et al., 2018).
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Tomando parcialmente la ruta afectiva del modelo de enriquecimiento
trabajo-familia propuesto por (Greenhaus & Powell, 2006) planteamos que
cuando los individuos reciben recursos extensos de un rol, su afecto
positivo en ese rol aumenta. Es decir un recurso generado en el rol A puede
promover un afecto positivo dentro del rol A (Greenhaus & Powell, 20006).
En este caso, el recurso generado en el dominio de la familia (capital social,
flexibilidad) por el apoyo familiar, puede resultar en un mejor desempeno
en la familia, lo que tiende a crear un afecto mas positivo en la familia. Es
decir, las experiencias adquiridas en el hogar pueden producir un afecto
positivo hacia el rol de la familia en forma de entusiasmo, estado de alerta
y mayor energia (McNall et al., 2010). Complementando con la teoria del
intercambio social y aplicando el razonamiento de (McNall et al., 2010, p.
384) y de (J. H. Wayne et al., 2000, p. 450), plateamos que “si se considera
que el dominio de la familia proporciona un afecto para ayudar a una
persona en el dominio del trabajo, es probable que el empleado
corresponda a "el dominio que se considera que proporciona el beneficio
(por ejemplo, la familia)". En consecuencia, dicha teoria sugiere que las
personas que experimentan mayores emociones positivas hacia los roles
familiares deberfan corresponder con una mayor evaluacién positiva del rol
familiar (McNall etal., 2010). Con lo que a mayores sentimientos y
emociones positivas sobre el rol familiar puede posteriormente resultar en
una reciprocidad en forma de aumentos en la satisfaccién familiar y la vida
en general (Crain & Hammer, 2013; McNall et al., 2010; Zhang et al., 2018).
En definitiva, (Adams, King, & King, 1996) y (Frone etal., 1994)
plantearon que se espera que la participacion del individuo dentro de un

dominio tenga una relaciéon directa y positiva con la satisfaccion en ese
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dominio. Michel & Hargis(2008) y encontraron que existe una relacion
significativa entre el apoyo familiar y la satisfaccion familiar. Por su parte,
Carlson & Perrewé (1999) encontraron que sentirse apoyado en la
familia esta relacionado con una mayor satisfaccién familiar. Por tanto,

esperamos encontrar que:

Hipdotesis 1: E/ apoyo familiar (FSP) estd relacionado positivamente

con la satisfaccion familiar (FS).

6.2.5.2  Apoyo familiar y enriguecimiento familia-a-trabajo

El apoyo social es un recurso clave que lleva a alguien a sentirse valorado,
cuidado y amado (King et al., 1995), con lo que el apoyo familiar, puede
fomentar el afecto en la familia para transferirlo al funcionamiento
individual del trabajo(J. H. Wayne et al., 2006). En linea con lo propuesto
por Voydanoff (2005) al considerar el apoyo familiar como un recurso que
se encuentra dentro del nivel de apoyo familiar a los esfuerzos de los
empleados para coordinar las obligaciones y actividades familiares y
laborales. Y complementandolo con lo planteado por Greenhaus y Powell
(20006), quienes sugieren que los recursos adquiridos en el domino de la
familia como capital social y flexibilidad (que pueden ser proporcionados
por el apoyo familiar), pueden resultar en un mejor desempefio en la familia,
lo que tiende a crear un afecto mas positivo en la familia, que a su vez
produce un alto rendimiento y un efecto positivo en el dominio del trabajo,
configurandose de esta manera el enriquecimiento de la familia al trabajo
(FWE). Es decir, las experiencias adquiridas en el hogar pueden producir

un afecto positivo hacia el rol de la familia en forma de entusiasmo, estado
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de alerta y mayor energfa. A su vez, este afecto positivo del rol familiar
puede producir un afecto mas positivo en el rol laboral (McNall et al.,
2010). Con lo anterior, sugerimos que el apoyo familiar es un predictor del
enriquecimiento  familia-a-trabajo  (FWE). Dicho apoyo puede
proporcionar a las personas recursos como emociones positivas, mas
tiempo, alternativas, flexibilidad y nuevos conocimientos o habilidades,
todo lo cual podria mejorar la vida en el trabajo (van Steenbergen, Ellemers,
& Mooijaart, 2007). En consecuencia, diversos autores encontraron que el
apoyo familiar es crucial para el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE)
(Crain & Hammer, 2013; Lapierre et al., 2018; Lu et al., 2015). Carlson
et al. (20006) planteaban que las personas pueden recibir apoyo de su familia
de maneras que podrian mejorar sus experiencias en el trabajo. Por tanto,

esperamos encontrar que:

Hipétesis 2: El apoyo familiar (FSP) estd relacionado positivamente

con el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE).

6.2.5.3  Enriguecimiento familia-a-trabajo, satisfaccion familiar y satisfaccion con la
vida
La satisfaccion familiar y la satisfaccion con la vida son dos resultados no
relacionados con el trabajo (Crain & Hammer, 2013; McNall et al., 2010) y
guardan relacion con el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE). Segtun
Zhang et al. (2018) la satisfaccién familiar es una consecuencia afectiva del
dominio de la familia, y la satisfaccién con la vida es un componente del
bienestar general. La satisfaccién con la vida se define como “la evaluacion

global de la calidad de vida de una persona segun los criterios elegidos”

(Shin & Johnson, 1978, p. 478).
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Basandonos en ruta afectiva propuesta por Greenhaus & Powell (2006) los
recursos generados en el rol familiar tienen un efecto sobre el afecto
positivo en el rol familiar. Seguimos el argumento de Zhang et al. (2018)
que indica que cuando las personas experimentan enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE), tienen sentimientos o actitudes positivas hacia los roles
familiares. Complementando con la teoria del intercambio social y
aplicando el razonamiento de (McNall et al., 2010) y de (J. H. Wayne et al.,
2000), la cual sugiere que las personas que experimentan mayores
emociones positivas hacia los roles familiares deberfan corresponder con
una mayor evaluaciéon positiva del rol familiar. Con lo que a mayores
sentimientos y emociones positivas sobre el rol familiar puede
posteriormente resultar en una reciprocidad en forma de aumentos en la
satisfaccion familiar y la vida en general (Crain & Hammer, 2013; McNall
etal., 2010; Zhang et al., 2018). Por otra parte, asumimos la postura de
(Lim et al., 2012) y (Zhang et al., 2018), quienes indican que como el
trabajo y la familia son dos roles principales en la vida de un individuo, la
interfaz positiva entre los dos dominios debe ser un factor predictivo
importante del bienestar. Ademas, asumimos la postura de Carlson &
Kacmar (2000), de que “la satisfaccién con la vida es mas amplia que las
otras formas de satisfaccion y abarca ambos dominios (trabajo y familia)”
(p- 1034). Judge, Boudreau, & Bretz (1994) encontraron que la participacion
en las actividades del dominio familiar se ha relacionado con una mayor
satisfaccion con la vida. En definitiva, el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) se relacion6 positivamente con la satisfaccion familiar (Crain &
Hammer, 2013; Lu et al., 2015; Zhang et al., 2018) y con la satisfaccién con
la vida (Crain & Hammer, 2013; De Simone et al., 2014; Gayathri &
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Karthikeyan, 2016; Zhang et al., 2018). Con lo cual esperamos que cuando
los empleados vean que su familia les proporciona beneficios importantes
en su rol laboral (enriquecimiento familia-a-trabajo), se sientan mas
satisfechos con su familia y con su vida. Por tanto, esperamos encontrar

que:

Hipétesis 3a: El enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) estd

relacionado positivamente con la satisfaccion familiar (FS).

Hipétesis 3b: E/ enriguecimiento familia-a-trabajo (FWE) estd

relacionado positivamente con la satisfaccion con la vida (L.S).

Ademas, adoptamos las posturas de Kopelman et al. (1983) y Rice etal.
(1992) sobre un modelo aditivo, que predice que la satisfaccion con la vida
sera un producto de las satisfacciones de otros dominios. Se ha encontrado
que la satisfaccién con el trabajo y la satisfaccion con la familia tienen
efectos aditivos, sobre la satisfaccion con la vida (Aryee, Fields, et al., 1999;
Bedeian etal,, 1988; Carlson & Kacmar, 2000; Higgins etal., 1992;
Kopelman et al., 1983; Michel et al., 2009; Rice et al., 1992). Con lo cual
esperamos que cuando los empleados se sientan satisfechos con su familia,
esto los llevara a su vez a sentir mas satisfaccion con su vida. Por tanto,

esperamos encontrar que:

Hipétesis 3c: La satisfaccion  familiar (FS) estd  relacionado

positivamente con la satisfaccion con la vida (LS).
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6.2.5.4  Elrol mediador del enriguecimiento familia-a-trabajo

Las hipétesis anteriores se combinan para sugeritr que el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) es un mediador viable que
vincula el apoyo familiar con la satisfacciéon familiar. Es decir,
planteamos que las experiencias en la interfaz trabajo-familia
(enriquecimiento) media la relaciéon entre el apoyo familiar y un
resultado afectivo del dominio de la familia. En consecuencia, partiendo
de nuestra integraciéon de los modelos de la interfaz trabajo-familia
(Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2005) con la teorfa del
intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; Gouldner,
1960) se postula que el apoyo familiar proporciona un recurso para las
personas en la familia y una forma en que utilizan este recurso es
mediante el desarrollo del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) de
manera que cuando los empleados vean que su familia les proporciona
beneficios importantes en su rol laboral (enriquecimiento familia-a-trabajo),
se sientan mas satisfechos con su familia. Por tanto, esperamos encontrar

que:

Hipdtesis 4: La relacion entre el apoyo familiar (FSP) y la satisfaccion
Sfamiliar (FS) esta mediada por el enriguecimiento  familia-a-trabajo

(FWE).

6.2.5.5  Elrol mediador de la satisfaccion familiar

Las hipotesis anteriores se combinan para sugerir que la satisfaccion
familiar es un mediador viable que vincula el enriquecimiento familia-

a-trabajo (FWE) con la satisfacciéon con la vida. En consecuencia,
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partiendo del modelo de enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus &
Powell, 2006; Voydanoff, 2005) y complementandolo con el modelo
aditivo de Kopelman etal. (1983) y Rice etal. (1992) se postula que
cuando los empleados vean que su familia les proporciona beneficios
importantes en su rol laboral (enriquecimiento familia-a-trabajo), se sientan
mas satisfechos con su familia lo que los llevard a su vez a sentir mas
satisfacciéon con su vida, y en definitiva un mayor bienestar general. Por

tanto, esperamos encontrar que:

Hipdtesis 5: La relacion entre el enriguecimiento familia-a-trabajo

(EWE) y la satisfaccion con la vida (LS) estd mediada por la satisfaccion
Sfamiliar (FS).

6.2.6 Modelo conceptual

Sobre la base tedrica proporcionada anteriormente, la Figura 6.1
muestra un mecanismo que vincula el trabajo y la familia segun
Voydanoff (2005) y Greenhaus y Powell (2006), como es el
enriquecimiento trabajo-familia, especificamente en la direccién en la
que la familia influye en el trabajo. Presenta la conceptualizaciéon de
dicho mecanismo y propone un modelo integrado que lo vincula a los
recursos (apoyo familiar: FSP), a los resultados afectivos de la familia
(satisfaccion familiar: FS) y a los resultados del bienestar general
(satisfaccion con la vida: LS). En consecuencia, se plantea que el apoyo
de la familia contribuye a mejorar los resultados afectivos relacionados
con la familia a través de las experiencias de los empleados en el

enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE). A su vez, el enriquecimiento
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familia-a-trabajo (FWE) contribuye a mejorar los resultados del bienestar
general a través de los resultados afectivos relacionados con la familia

mediante un modelo aditivo.

En el presente estudio nos centraremos en dos resultados no
relacionados con el trabajo, especificamente la satisfaccion familiar y la
satisfaccion con la vida. Se evalua todo el modelo (recurso y resultado),
incluida la mediacién de la interfaz trabajo-familia y la satisfaccion

familiar.

Figura 6.1 Modelo conceptual (Modelo de mediacién multiple).

ENRIQUECIMIENTO
Familia-a-Trabajo
(FWE)

Satisfaccion
con la vida
(Ls)

M,

HZ=a, i H3la=b,=a, H3c=b,

VARIABLES DE
CONTROL

Satisfaccion
familiar
(Fs)

Apoyo familiar
(FsP)

Hl=¢f —m———— T ey Género

Conyuge o pareja
Nifios a cargo
Adultos a cargo

M,

H4 = FSP = FWE > FS = (g, x b, )
HS = FWE > FS > LS=(a,x b,)

6.3 METODOLOGIA

6.3.1 Muestra y procedimiento

Los datos se recopilaron a través de una encuesta auto gestionada por los
empleados de organizaciones colombianas de diversos sectores, origen de

capital y tamafio, ubicadas en 23 de los 32 departamentos con que cuenta
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el pais. Nuestro objetivo principal de reclutar participantes en todo
Colombia era mejorar generalizaciéon de nuestros hallazgos. El mayor
numero de respuesta corresponde a personas ubicadas en los
departamentos de Antioquia, Cundinamarca, Caldas, Bolivar, Atlantico y
Valle del Cauca. El trabajo de campo se realizé durante el mes septiembre
de 2017, mediante el envio de un correo electrénico de reclutamiento a una
base de datos de 7.000 personas, que inclufa un enlace a nuestra encuesta
en linea desarrollada en la plataforma de pago Survey Monkey. Los
encuestados se seleccionaron mediante un método de muestreo intencional
de diferentes grupos ocupacionales, conformados por: becarios
colombianos de la Fundacién Carolina, de los programas de master y
doctorado de los afios entre 2001 y 2016, que ya habian finalizado su
proceso de formaciéon en universidades espafiolas y habfan regresado al
pais; este proceso realizado con el apoyo de la Fundacion Carolina también
desde sus plataformas. Profesores, empleados administrativos, estudiantes
y egresados de pregrado y posgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas
y, de otras Facultades de la Universidad de Antioquia. Directivos y
empleados de empresas, entidades territoriales y cooperativas con las cuales
la Facultad de Ciencias Econdmicas tiene relaciones académicas, de
consultoria y practicas laborales permanentes. Profesores e investigadores
de varias universidades del pafs con las cuales tenemos relaciones de

investigacién a través de grupo de investigacion COMPHOR® y el grupo

13 Grupo de Investigaciéon en Comportamiento Humano Organizacional — COMPHOR,
conformado por profesores del Nucleo de Gestion Humana, del programa de Administraciéon de
Empresas de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de Antioquia. Reconocido por
Colciencias.
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de investigacion ASCOLFA™. Finalmente, se obtuvieron 1.269 respuestas,
de las cuales 1.051 resultaron validas lo que representa una tasa de respuesta
del 15%. Los cuestionarios eliminados correspondian a personas que se
encontraban trabajando fuera del pais o cuestionarios incompletos. La
Tabla 6.1 presenta las caracterfsticas de la muestra segun atributos
personales, familiares, asi como las caracteristicas de las empresas para las
que trabajan y sus condiciones laborales. Este tamafio de muestra garantiza

una potencia estadistica satisfactoria, superior al 80% (Cohen, 1992).

Tabla 6.1 Caracteristicas de los participantes (N=1.051).

ftem Categoria f %
CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO
CARACTERISTICAS PESONALES

Género 1 : Masculino 495 471%
2 Femenino 556 . 52,9%
Edad 1 | Menos de 25 afios 37 3,5%
2 | Entre 25y 35 afios 479+ 45,6%
3 | Entre 36 y 50 afios 386 36,7%
4 | Entre 51 y 60 afios 1231 11,7%
5  Mas de 60 anos 26 2,5%
CARACTERISTICAS FAMILIARES
Coényuge 1 | No tengo cényuge/pateja 361 34,3%
2 Tengo un cényuge/pateja 690 65,7%
Responsabilidad | 1 | Sin nifios a cargo 608 . 57,8%
nifios 2 Con nifios a cargo 443 422%
Responsabilidad | 1 | Ninguno 562 53,5%
adultos 2 10 mas 489 46,5%
Responsabilidad | 1 | Ninguno 1000 : 95,1%
Discapacitados | 2 1 0 mas 51 4,9%
Estudios 1  Educacién Basica Primaria y Secundatia 2 02%
2 Educacién Media o Bachillerato 6 0,6%
3 | Pregrado 360 . 34,3%
4 | Especializacién 271 25,8%
5 | Maestria (Master) 329 31,3%
6 : Doctorado 83 7,9%

14 Grupo de investigacion de la Asociacion Colombiana de Facultades de Administracién —
ASCOLFA, conformado por investigadores de universidades del Capitulo Antioquia de ASCOLFA.
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CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Nuamero de 1 | Hasta 10 trabajadores 621 59%
empleados 2 Entre 11y 50 trabajadores 129 12,3%
3 Entre 51 y 200 trabajadores 145 13,8%
4 Mas de 200 trabajadores 715 68,0%
Sector 1 | Sector agropecuatrio 25 24%
econémico 2 Sector industrial 77 7,3%
3 Sector de la construccion 40 3,8%
4 | Sector minero y energético 37 3,5%
5  Sector solidario 20 1,9%
6 Sector de transporte 44 42%
7  Sector de comercio 42 4,0%
8  Sector financiero 60 5,7%
9 | Sector de comunicaciones 28 27%
10  Sector turistico 6 0,6%
11 | Sector sanitario o de salud 51 4,9%
12 Sector educativo 350 1 33,3%
13 | Sector de la administracién publica o gobierno 119 11,3%
14 | Otros del Sector servicios 152 14,5%
Origen del 1 | Privada 581 55,3%
capital 2 | Pablica 391 37,2%
3 De economia social o cooperativista 401 3,8%
4 Mixta (capital publico y privado) 39 3,7%
CARACTERISTICAS DEL TRABAJO
Responsabilidad | 1 | Linea de base (Nivel operativo) 225 21,4%
laboral 2 Mando intermedio 470 1 44,7%
3  Directivo 167 ¢ 15,9%
4 Personal docente (profesor) 189 1 18,0%
Tipo de 1 | Contrato a término fijo 240+ 22.8%
contrato 2 Contrato a término indefinido 6551 62,3%
3 | Contrato de obra o labor 291 2.8%
4 Contrato civil o por prestacion de servicios 1121 10,7%
5 | Contrato de aprendizaje 10 1,0%
6 | Contrato ocasional/temporal (no supetior a 30 dias) 5. 0,5%
Dedicacién 1 . Medio tiempo 40 3,8%
laboral 2 | Tiempo completo 965 | 91,8%
3  Por horas 46 - 4,4%
Antigtiedad 1 : Menos de 1 afio 153 14,6%
2  Entre 1y 5 aflos 444+ 422%
3 | Entre 6y 10 afios 209 © 19,9%
4  Entre 11 y 15 afios 115 10,9%
5 | Entre 16 y 20 afios 46 . 4,4%
6 : Mas de 20 anos 84 8,0%
Promocion 1 | Ninguno 605 57,6%
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2 i De 1 a3 ascensos 391 37,2%
3 | Mas de 3 ascensos 55 5,2%

6.3.2 Medidas e instrumentos

Todas las escalas utilizadas en la presente tesis corresponden a medidas
validadas y frecuentemente utilizadas para medir los diferentes conceptos
propuestos. Las medidas originales estaban en inglés, para traducirlas al
espanol contratamos a un traductor profesional, el cual utiliz6 una

estrategia de traduccion inversa (Brislin, 1980).

Apoyo familiar (FSP). Utilizamos la escala Social Support Family de la
Multidimensional Scale of Perceived Social Support. (MSPSS) de (Zimet
et al., 1990) compuesta por cuatro items. Un ejemplo de {tem es, "Recibo
de mi familia la ayuda emocional y el apoyo que necesito". Se utilizé una
escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy

de acuerdo". Ver Anexo 6.1. El alfa de Cronbach para esta escala fue de

0,941.

Enriguecimiento familia-a-trabajo (FWE). Utilizamos nueve items de la escala
de enriquecimiento trabajo-familia desarrollada por (Catlson et al., 2000),
en la direcciéon en el que la familia enriquece el trabajo. Un ejemplo de {tem
es, " Mi compromiso con mi familia, me pone de buen humort, lo cual me
ayuda a ser un mejor trabajador". Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo". Ver Anexo 6.2.
El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,927.
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Satisfaccion  familiar (FS). Utilizamos una adaptacion de la escala de
Satisfaccion Laboral de (Agho et al., 1992), escala reducida de (Brayfield &
Rothe, 1951). Se sustituy6 “trabajo” por “familia”. Utilizada de esta forma
por (Aryee, Fields, et al., 1999; Aryee, Luk, et al., 1999) compuesta por seis
items. Un ejemplo de item es, "Disfruto realmente mi vida familiar". Se
utilizé una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo",
hasta 7. "Muy de acuerdo". Ver Anexo 6.3. El alfa de Cronbach para esta
escala fue de 0,913.

Satisfaccion con la vida (LS). Utilizamos la escala Satisfaction With Life Scale
(SWLS) desarrollada por (Diener et al., 1985), compuesta por cinco items.
Un ejemplo de item es, " Estoy satisfecho con mi vida". Se utiliz6 una escala
de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de
acuerdo". Ver Anexo 6.4. El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,922.

Variables de control. Se incluyeron variables de control comunmente
utilizadas en la literatura de enriquecimiento trabajo-familia como el género
(1: masculino, 2: femenino), fener conyuge o parga (1: no tengo cényuge o
pareja, 2: tengo conyuge o pareja), fener nisios a cargo (1: sin nifios a cargo, 2:
con nifios a cargo) y tener adultos dependientes a cargo (1: ninguno, 2: uno o

mas).

6.3.3 Analisis de datos

El estudio utiliza el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (Partial Least Squares: PLS), una técnica de modelado de
ecuaciones estructurales (SEM) basada en la varianza para probar el modelo

(Roldan & Sanchez-Franco, 2012). PLS permite simultineamente la
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evaluaciéon de la confiabilidad y validez de las medidas de constructos
tedricos (modelo externo/modelo de medida) y la estimacién de las
relaciones entre estos constructos (modelo interno/modelo estructural)
(Barroso etal., 2010). En particular se utiliza en este estudio, PLS
consistente (PLSc) que corrige y proporciona estimaciones consistentes de
los constructos reflectivos o de factor comun, por lo que constituye una
mejora frente al algoritmo PLS tradicional (Dijkstra & Henseler, 2015). Las
razones para usar PLS o PLSc son: 1) el modelo de investigacion es
complejo, tanto en el tipo de variables como en las relaciones hipotetizadas
(efectos directos e indirectos o mediados); 2) presenta ventajas cuando se
usan datos que no se distribuyen normalmente (Dijkstra & Henseler, 2015);
3) cuando se adopte un enfoque exploratorio cuyo objetivo sea la rapida
identificacién de potenciales relaciones entre variables (Henseler, 2018), 4)
en situaciones donde se de abundancia de datos (Rigdon et al., 2017) y; 5)
presenta ventajas para el analisis multivariado en el area de gestion de
recursos humanos (HRM) (Ringle etal., 2018). El estudio emplea el
software SmartPLS 3 (Ringle et al., 2015) version 3.2.8 del 22-11-2018.

6.4 RESULTADOS

La interpretacion del modelo PLS comprende dos fases: modelo de medida
(modelo externo) y modelo estructural (modelo interno). Esta secuencia
garantiza que las medidas de las construcciones sean confiables y validas
antes de intentar extraer conclusiones con respecto a las relaciones entre

los constructos (Roldan & Sanchez-Franco, 2012).
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6.4.1 Tratamiento de la varianza de método comun (CMYV)

Para evitar el problema de la varianza del método comin (Common
Method Variance: = CMV) tomamos precauciones basadas en las
recomendaciones de procedimiento de (Podsakoff etal., 2003), que
incluyen: 1) la contrataciéon de un intérprete profesional para traducir las
escalas utilizadas y la adopcién de una estrategia de traduccion inversa; 2)
realizamos una revisiéon cuidadosa de los elementos que creamos para este
estudio (Podsakoff et al., 2003) y una prueba previa, invitando a personas
con diferentes antecedentes educativos a realizar un estudio piloto; 3) para
disminuir la respuesta socialmente deseable y aumentar la sinceridad de los
encuestados, presentamos informaciéon detallada sobre las precauciones
tomadas para garantizar la confidencialidad de nuestros encuestados; 4)
para disminuir la aprehensiéon de la evaluacién, aseguramos a nuestros
encuestados que no hubo respuestas correctas o incorrectas a las medidas
en la encuesta (Podsakoff et al., 2003); 5) intercalamos los items de las
distintas escalas del cuestionario (Podsakoff et al., 2012). Ademas, también
probamos la influencia de CMV utilizando la prueba de factor tnico de
Harman (Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ, 1986) para detectar si
CMYV tuvo una influencia significativa en los datos y para tratar el potencial
de deseabilidad social de las respuestas. La prueba se realizé con SPSS y
con EQS. Los resultados de la prueba con SPSS mostraron que el factor
unico explica el 41,64% de la varianza total. Los resultados del CFA
realizado con EQS con todos los indicadores cargando en un solo factor

(s = 12392, 25 p = 0,000; gl. = 252; y°/gl. = 49,18; BBNFI = 0,472;
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CFI = 0,477; GFI = 0,405; RMSEA = 0,214)* mostraron un ajuste pobre,
lo que sugiere que el factor no tiene en cuenta toda la variacion en los datos.
Por lo tanto, estos resultados indican que es poco probable que los datos
presenten el problema de la varianza del método comuin (Podsakoff et al.,

2003).

6.4.2 Resultados del modelo de medida

En el presente estudio utilizamos modelos de medicién reflexiva donde
todas las variables se midieron como factores de primer orden. Se utilizan
tres criterios para evaluar un modelo de mediciéon reflexiva en PLS:
fiabilidad (individual y de constructo), validez convergente y validez
discriminante. En consecuencia, el modelo de medida es completamente

satisfactorio, ver Tablas 6.2y 6.3.

6.4.2.1  Fiabilidad

La fiabilidad individual de la mayoria de los {tems es adecuada. De acuerdo
con Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt (2014) las cargas externas del indicador
deben ser iguales o superiores a 0,707. Por lo tanto, la confiabilidad del
item es adecuada (Carmines & Zeller, 1979) , lo que significa que la varianza
compartida entre el constructo y sus indicadores es mayor que la varianza

del error. Se considera que, para etapas iniciales de desarrollo de escalas

15 Medidas de bondad de ajuste utilizadas (Hair et al., 1999): ¥% comprobar la significacién del
test. Nivel satisfactorio aplicado p > 0,05; NC = y2/g.L: valores entre 1 y 2 0 3, o incluso entre 1y
5 siendo mucho menos exigentes; BBNFI: valores superiores a 0,90; CFI: valores proximos a 1;
GFI: valores superiores a 0,90; RMSEA: valores entre 0,05 y 0,08.
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(Chin, 1998) y cuando las escalas se aplican a contextos diferentes (Barclay
et al., 1995), los indicadores débiles en ocasiones son retenidos sobre la base
de su contribucion a la validez de contenido (Hair et al., 2011). Es decir, la
inclusion de items débiles ayudara a extraer la informacion util que esta
disponible en el indicador para crear una mejor puntuaciéon de la variable
latente. Con lo cual aquellos item inferiores a 0,707 y superiores a 0,4 fueron

conservados (Hair et al., 2011). Ver Tabla 6.2.

La fiabilidad del constructo o consistencia interna también es adecuada.
Verificamos que todos los constructos reflexivos presentaran un Alfa de
Cronbach («) y una fiabilidad compuesta (oc: indice de Dillon-Goldstein's)
mayor que 0,7 (Nunnally & Bernstein, 1994). Adicionalmente, calculamos
el nuevo indicador de fiabilidad de constructo (pA: indice Dijkstra-

Henseler) y confirmamos que fuera superior a 0,7 (Dijkstra & Henseler,

2015). Ver Tabla 6.2.

6.4.2.2  Validez convergente

Este criterio garantiza que un conjunto de indicadores represente uno y el
mismo constructo subyacente (Fornell & Larcker, 1981). Un valor de AVE
de al menos 0,5 significa que una construccion puede explicar mas de la
mitad de la varianza de sus indicadores en promedio. Las variables latentes
alcanzan una validez convergente porque sus medidas de varianza
promedio extraida (AVE) superan los 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). Ver
Tabla 6.2.
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6.4.2.3  Validez discriminante

Este indice indica la medida en que un constructo es diferente de otros
constructos. Todas las variables presentan una validez discriminante segin
los criterios de Fornell-Larcker y Heterotrait-Monotrait (HTMT), ver Tabla
0.3. Por un lado, Fornell-Larcker implica comparar la raiz cuadrada de AVE
con las correlaciones. Para una validez discriminante satisfactoria, los
elementos diagonales (en negrita) deben ser significativamente mas altos
que los elementos fuera de la diagonal en las filas y columnas
correspondientes (Fornell & Larcker, 1981), criterio que se cumple. Por
otro lado, la relacién de correlaciones Heterotrait-Monotrait (HTMT)
evalia el promedio de las correlaciones Heterotrait-Heteromethod
(Henseler etal., 2015). En un modelo bien ajustado, las correlaciones
Heterotrait deberfan ser mas pequefias que las correlaciones Monotrait lo
que implica que la ratio HTMT deberfa estar por debajo de 1. Confirmamos
que todos los valores HTMT estuvieran por debajo de los umbrales de 0,85
y 0,90 (Henseler et al., 2015).

Tabla 6.2 Modelo de medida: cargas, fiabilidad de constructo y validez convergente.

Constructo ftem Carga | tValue o PA pc AVE
Apoyo familiar (FSP) FSP1 08167 25628 © 0941 | 0,945 0,942 = 0,802
(Factor comiin o reflectivo)
FSP2 0,965+ | 64,487
FSP3 0,887+ | 43,466
FSP4 0,908+ {50,563

Enriquecimiento Eamilia-a-Ttaba]’o (EFW) EFWD10 0,574%+* 12,398 0,927 0,936 | 0,924 = 0,582
(Factor comiin o reflectivo)

EFWD11 0,670+ 15,322

EFWD12 0,642+ 14,446

EFWA13 0,891%** 26,031

EFWA14 0,940 26,518

EFWA15 0,899+ 28,043
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EFWE16 0,688*** 15,188
EFWE17 0,770%** 18,378
EFWE18 0,706%** 16,777
Satisfaccion Familiar (FS) FS1 0,868+ 43999 1 0913 0925 @ 0914 @ 0.644
(Factor comiin o reflectivo) ¢ i ’ ’
FS2 0,811 37,691
FS3 0,681#** 19,878
FS4 0,632%** 18,222
FS5 0,852%# 36,766
FS6 0,930%** 68,705
Satisfaccion con la vida (LS) LS1 0,928+* 39,533 0922 © 0929 | 0,923 @ 0,706
(Factor comiin o reflectivo) ; ; . ’
’ LS2 0,875%%¢ 44,333
LS3 0,885%** 44,928
LS4 0,771#%¢ 27,089
LS5 0,724 24,906

Nota: valor t para 5000 submuestras; «: Alfa de Cronbach; (pA: Rho): Indicador Dijkstra-Henselet’s; (pc): Fiabilidad
compuesta (indice de Dillon-Goldstein's); AVE: Varianza extraida promedio. * p, < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Tabla 6.3 Modelo de medida: validez discriminante.

Criterio de Fornell-Larcker HTMT
FSP FWE FS LS FSP FWE FS LS
FSP 0,896
FWE 0,418 0,763 0,413
ES 0,688 0,468 0,803 0,687 : 0,456
LS 0,485 0,418 0,734 = 0,840 0,483 . 0,416 0,729

Nota: FSP: Apoyo Familiar; FWE: Enriquecimiento Familia-a-Trabajo; FS: Satisfaccién Familiar;
LS: Satisfacciéon con la Vida. Criterio de Fornell-Larcker: los elementos diagonales (en negrita)
son la rafz cuadrada de la varianza compartida entre las construcciones y sus medidas (AVE). Los
clementos fuera de la diagonal son las correlaciones entre constructos. Para una validez
discriminante, los elementos diagonales deben ser mas grandes que los elementos fuera de la
diagonal. HTMT?: Ratio Heterotrait-Monotrait.

6.4.3 Resultados del modelo estructural

Para el analisis del modelo estructural, como indica Henseler, Ringle, &
Sinkovics (2009), se debe hacer uso de bootstrapping (5000 submuestras),
el cual genera errores estandar y estadisticas 7 para evaluar la importancia

estadistica de los coeficientes de ruta. Simultineamente, el calculo de los
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intervalos de confianza (al 95%) de Bootstrapping de los coeficientes de
regresion estandarizados forma parte, también, de este analisis. En la
evaluacién del modelo estructural, los criterios que deben considerarse,
incluyen la valoraciéon de posibles problemas de colinealidad mediante el
test de factor de inflacion de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés) (Hair
et al., 2019), el coeficiente de determinacién (R?), la medida de redundancia
validada de forma cruzada basada en Blindfolding (Q%), asi como la
importancia estadistica y la relevancia de los coeficientes de

trayectoria(Chin, 1998; Hair et al., 2019), ver Tablas 6.4 y 6.5.

Inicialmente, verificamos la no existencia de multicolinealidad entre las
variables antecedentes de cada uno de los constructos endégenos, para lo
cual, los valores VIF deberian estar cerca de 3 y mas bajos (Hair et al., 2019).
Encontramos que los VIF estan por debajo de 3, lo que indica que no hay
problemas de colinealidad, ver Tabla 6.4. Los valores y los niveles de
significacion de los coeficientes de trayectoria, junto con los coeficientes de
R’ para cada una de las construcciones endégenas se muestran en la Figura
0.2. Se observa que todos los efectos directos son significativos. El percentil
de Bootstrap en un intervalo de confianza del 95% también tiene este
resultado en la Tabla 6.4, la cual muestra que todas las trayectorias son
significativas y de signo positivo: FSP — FS (8 = 0,591, valor 7 = 15,637),
FSP — FWE (g = 0,418, valor # = 11,864), FWE —FS (8 = 0,189, valor #
= 5,118), FWE — LS (8 = 0,099, valor # = 3,220) y FS — LS (8 = -0,667,
valor # = 24,200), ademads sus respectivos intervalos de confianza no
contienen el (0). Con lo cual, estos resultados apoyan las hipotesis H1, H2,
H3ay, H3b y H3c. De otra parte, en el modelo de hipétesis las variables de

control, en su mayoria, no son significativas con excepcion de las relaciones
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entre: Género — FS (B = 0,043 valor # = 1,773), Cényuge o pareja — FS
(8 = 0,101, valor # = 3,784), Conyuge o pareja — LS (§ = 0,120, valor 7 =
4,653) y Nifios a cargo — FS (8 = 0,096, valor 7 = 3,947).

Figura 6.2 Modelo estructural (Modelo de mediacién multiple).

ENRIQUECIMIENTO
Familia-a-Trabajo

Satisfaccion
con la vida

(FWE) Hib= ¢’ (Ls)
0,099%**
R? pe = 0,175 ) R? = 0,562
...... e . weon,
0,418%** 0,189*** 0,667***
VARIABLES DE
Satisfaccion CONTROL
e Y familiar
Apoyo familiar Hl-c/’ (Fs) _| Género
(FsP) 0,501%% F5:0,043*
R?;5= 0,536 s Ls: -0,023
onyuge o pareja
M, FS5:0,101%**
LS: 0,120%**
Nifios a cargo
FS: 0,096***
L8:-0,017
N Adultos a cargo
Ha = FSP = FWE -» FS = (a, x b, ) | Fs:0,017
H5 = FWE > FS 3 LS = (a,x b,) Ls: -0,034
Nota: * p, < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001
Tabla 6.4 Modelo estructural: resultados
R?pwe = 0,175
R2ps = 0,536
R215 = 0,562
Percentil Bootstrap
95%CI
Valor Varianza
Relaciones B t Inferior  Superior £ explicada  VIF  Soportada
Hinotesi Efectos directos
ipotesis
Hi1 L FSP— FS 0,591F%* = 15,637 0,527 0,650 : 0,613 40,67% 1,228 Si
H2 4 | FSP—>FWE 0,4184% 11,864 0,357 0,475 ¢ 0,212 17,47% 1,000 Si
H3a | + FWE — FS 0,189+ = 5118 0,131 0,251 0,061 8,83% 1,263 Si
H3b  + FWE — LS 0,099%%% © 3220 0,048 0,149 : 0,017 4,12% 1,303 Si
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H3e | + FS — LS 0,667+ | 24,200 0,621 0,712 : 0,759 48,94% 1,336 Si
Variables de control

Género — FS 0,043* © 1,773 0,002 0,083 i 0,004 0,03%

Género — LS -0,023 © 0,960 -0,062 0,016 0,001 0,07%

Cényuge o pareja — FS 0,101%%* {3,784 0,057 0,145 ¢ 0,020 2,24%

Cényuge o pareja — LS 0,120%%* | 4,653 0,076 0,160 : 0,029 3,34%

Nifios a cargo — FS 0,096%%* 1 3,947 0,056 0,136 : 0,018 1,73%

Nifios a cargo — LS -0,017 © 0,721 -0,055 0,022 : 0,001 -0,26%

Adultos a cargo — FS 0,017 : 0,708 -0,022 0,055 ;0,001 0,09%

Adultos a cargo — LS -0,034 © 1,481 -0,072 0,005 : 0,003 -0,02%

Nota: FSP: Apoyo Familiar; FWE: Enriquecimiento Familia-a-Trabajo; FS: Satisfaccién Familiar; LS: Satisfaccion con la
Vida. B: Coeficiente; CI: Intervalo de confianza. f2 : Tamafio de los efectos. Varianza explicada = 3 * Correlacién. Valor 7
pata 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una distribucién #4999) de Student de una cola). £0.05; 4999) = 1,645 ;
#0.01; 4999) = 2,327 ; £0.001; 4999) = 3,092.
*p, < 0.05, % p < 0.01, ** p < 0.001

El valor R de la variable latente dependiente se utilizé para determinar la
cantidad de varianza explicada por el modelo. El R* mide la varianza que se
explica en cada una de las construcciones endégenas y, por lo tanto, es una
medida del poder explicativo del modelo (Hair et al.,, 2019; Shmueli &
Koppius, 2011). Segun (Falk & Miller, 1992), este indice debe ser superior
a 0,1, lo que garantiza que al menos el 10% de la variabilidad del constructo
se derive del modelo. En la Tabla 6.5, muestra que todos los R*del modelo
cumplen este criterio. En cuanto al indice R*s de la variable de satisfaccion
con la vida indica que el modelo tedrico explica el 56,2% de la varianza del
constructo, que puede considerarse moderada cercana a sustancial, de
acuerdo con los criterios establecido por Chin (1998) para los valores de
R?(0,19: débil, 0,33: moderado, 0,67: sustancial). El indice R*sde la variable
de satisfaccion familiar (R%s = 0,536) y la de entriquecimiento familia-a-
trabajo (R*we = 0,175) tienen valores moderados cercano a sustancial y

débil, respectivamente. Por lo tanto, podemos concluir que nuestro modelo
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tiene un poder explicativo adecuado para las tres variables, enriquecimiento

familia-a-trabajo (FWE), satisfaccién familiar y satisfacciéon con la vida.

La Tabla 6.4 también muestra el tamafio de los efectos (£?) de los
constructos predictores. Este valora el grado con el que un constructo
ex6geno contribuye a explicar un determinado constructo endoégeno en
términos de R’ donde los valores de 0,02, 0,15 y 0,35 representan tamafios
de efecto pequefo, mediano y grande, respectivamente (Cohen, 1988). En
nuestro caso se observan tamafos de efecto grades del apoyo familiar sobre
la satisfaccion familiar (£ rsp —es = 0,613) y de la satisfaccion familiar sobre
la satisfaccion con la vida (£2rs . = 0,759), en contraste con los tamafios
de efectos mediano (£2rsp - rwe = 0,212) y pequedios (£2rwe—rs = 0,061 y £2
rwve—1s= 0,017). En cuanto a las variables de control, los valores de £7, tres
alcanzaron el criterio minimo de 0,02 (£2 coayuge o parcia— 15 = 0,025 £2 Conyuge o pascia

—1s— 0,029, f‘z Nifios a cargo — FS — 0,1 8)

Tabla 6.5 Modelo estructural: indicadores de evaluacién (Poder de prediccion).

Factor R2 R? pjustada Q2
FWE 0,175 0,174 0,089
FS 0,536 0,533 0,309
LS 0,562 0,560 0,349

Nota: FSP: Apoyo Familiar; FWE: Enriquecimiento Familia-a-Trabajo; FS: Satisfacciéon
Familiar; LS: Satisfaccién con la Vida.

Otro criterio de evaluacién del modelo estructural involucra la capacidad
del modelo para predecir. I.a medida predominante de la relevancia
predictiva es el estadistico Stone-Geisser Q* (Geisser, 1975; Hair et al.,
2017; Stone, 1974), que puede medirse utilizando procedimientos

Blindfolding. Si este valor para una determinada variable latente end6gena
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es mayor que cero, sus variables explicativas proporcionan relevancia
predictiva (Henseler et al., 2009). Como regla general, los valores de Q?
superiores a 0, 0,25 y 0,5 representan la relevancia predictiva pequefia,
mediana y grande del modelo PLS-Path (Hair et al., 2019). Como puede
verse en la Tabla 6.5, los valores para el estadistico Stone-Geisser Q?
presentados para las tres construcciones endogenas son supetiores a cero
(0). Especificamente, la satisfaccion familiar y la satisfacciéon con la vida
tienen los valores mas altos, Qs = 0,309 y Q%5 = 0,349 respectivamente,
para un nivel de relevancia predictiva medio, en contraste con el
enriquecimiento familia-a-trabajo (QZF\VE = 0,089) con un nivel de
relevancia predictiva pequefio. En consecuencia, podemos concluir que
nuestro modelo tiene relevancia predictiva satisfactoria para las tres
variables, enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE), satisfaccioén familiar y

satisfaccion con la vida.

6.4.4 Analisis del efecto mediador del enriquecimiento
familia-a-trabajo y la satisfaccion familiar

En el estudio se adoptd el procedimiento desarrollado por (Nitzl et al.,
20106) para probar el efecto de la mediacion en PLS-SEM y definir a su vez,
el tipo de mediacién encontrada. Este procedimiento considera los
procedimientos desarrollados previamente por (Preacher & Hayes, 2008;
Shrout & Bolger, 2002; Zhao etal., 2010) quienes han cuestionado el
enfoque de paso causal de (Baron & Kenny, 1986) para determinar los
efectos de mediacién, es decir desestiman la necesidad de demostrar
previamente la existencia de un efecto significativo (¢) entre X y Y, en

nuestro caso entre FSP y FS| y entre FWE y LS. As{ “a diferencia del analisis
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de regresion, el enfoque paso a paso no es necesario ya que PLS puede
s q ya q
probar los efectos de mediacién en un solo modelo a la vez” (Nitzl et al.,

2016, p. 1852).

El nuevo procedimiento considera cinco declaraciones importantes para
probar los efectos de mediacion en PLS (Cepeda-Carrion et al., 2017; Nitzl
etal, 2016). 1) Probar el efecto indirecto (¢ x b) proporciona toda la
informacién necesaria para evaluar la importancia de una mediacion. Por lo
tanto, no es necesario realizar pruebas separadas para las rutas (@) y (b)
aplicando PLS-SEM; 2) La fuerza del efecto indirecto (2 x b) debe
determinar el tamafio de la mediacién. Por lo tanto, tampoco es necesario
probar la diferencia entre el efecto total (¢) y el efecto directo (¢"); 3) Un
efecto indirecto significativo (2 x b) es el unico requisito previo para
establecer un efecto de mediacion; 4) Se debe utilizar una prueba de
Bootstrap para probar la importancia del efecto indirecto (2 x b) y; 5) La
importancia del efecto directo (¢') debe probarse para determinar el tipo de
efecto y/o mediacién. En consecuencia, el nuevo procedimiento plantea
dos pasos: 1) Determinar la importancia de los efectos indirectos y 2)

Determinar el tipo de efecto y/o de mediacion.

6.4.4.1  Paso 1: importancia de los efectos indirectos

La Tabla 6.6 expresa el efecto total (¢) del apoyo familiar sobre la
satisfaccion con la vida como la suma del efecto directo (¢) e indirecto
especifico (a; x by); y el efecto total («2) del enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) sobre la satisfaccion con la vida como la suma del efecto directo (¢2')

e indirecto especifico (2 x by):
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1 — 67"{‘ 611Xb7 (61)
= (2 "+ a» X bg (62)

La aplicacién de bootstrapping permite probar las hipotesis de mediacion
(Nitzl et al., 2016). Las 5000 muestras de este estudio generan intervalos de

confianza del 95% (percentil) para el mediador.

Segun Nitzl et al. (2016) el efecto indirecto (a x b) debe ser significativo para
establecer un efecto de mediacion. En nuestro caso ambos efectos
indirectos especificos (ar x by y a2 b2) son significativos. Tanto la ruta a
través de la variable mediadora M esp - rwe — rs (@7 x by = 0,079, valor # =
4,571) como la ruta a través de la variable mediadora Mz rwr - rs— 1s (@2 X b2
= 0,126, valor #=5,019) no incluyen el cero (0) en sus respectivos intervalos
de confianza del 95%, lo que indica que existen efectos indirectos
significativos en ambas rutas de mediacion. Por lo tanto, H4 y H5 son
soportadas. Se confirma asi, la existencia de mediacién a través las dos
variables mediadoras enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) vy

satisfaccion familiar.
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Tabla 6.6 Resumen del test de efecto mediador.

Efecto total Efecto directo Efectos indirectos
© () Percentil Bootstrap
95%CI
Punto Valor
B8 Valor # B8 Valor # estimado t Inferior  Superior VAF

o 0,670%% 22230 | Hl:g' | 05910 | 15637 | Ha = ayxdy My | 0,079 = 4571 0,053 0,109 | 11,8%

o1 0,225%k* 6,330 | H3b: &' : 0,099%+* 3,220 : H5 = azxby Mo+ 0,126%%F § 5,019 0,087 0,169 : 56,1%

Notas: B: Coeficiente; VAF: Test de varianza explicada. Valor t para 5000 submuestras bootstrapping: (basado en una
distribucion £(4999) de Student de una cola). t(0.05; 4999) = 1,645 ; t(0.01; 4999) = 2,327 ; £(0.001; 4999) = 3,092. * p, < 0.05,
*p <0.01, % p < 0.001

6.4.4.2  Paso 2: tipo de efecto y/ 0 mediacion

En este paso se debe verificar la significatividad del efecto directo (¢). En
caso de que no sea significativo se esta en presencia de una mediacion total,
lo contrario indicarfa una mediacién parcial (Nitzl etal., 2016). En
consecuencia, bajo la condicién de que tanto el efecto directo (¢) como el
efecto indirecto (2 x b) sean significativos, representan mediacion parcial.
La Tabla 6.6 muestra la estimacion puntual de los efectos directos (¢/' y )
y los efectos indirectos especificos (@x bi, a2 x by). Dado que el efecto
directo (¢) es significativo (H1: " = 0,591; # = 15,637) lo que permite
soportar H1 y el efecto directo (¢/) es significativo (H3b: " = 0,099; 7 =
3,220) lo que permite soportar H3b; y ademas los efectos indirectos
especificos son significativos, se puede defender una mediacién parcial a
través de la variable mediadora M; (enriquecimiento familia-a-trabajo) hacia
la variable satisfaccion familiar, y de la variable mediadora M (satisfaccién

familiar) hacia la variable satisfacciéon con la vida.

Sumado a lo anterior, se realizé el test de varianza explicada (VAF, por sus

siglas en inglés) que permite evaluar la magnitud de cada mediacion. Se
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calcul6 el VAF para cada una de las rutas VAF gsp — pwe st 11,8% y VAF
FWE - Fs— 15t 50,1%. Debido a que el VAF para cada ruta esta por debajo del

80%, implica un argumento adicional para una mediacién parcial (Hair

etal., 2017; Nitzl et al., 2016).

De otra parte, se puede observar que estamos ante una mediacién parcial
complementaria a través de cada ruta de mediacién, puesto que tanto los
efectos directos (¢/' v ¢) con sus respectivos efectos indirectos especificos
(a1 x by, azx by) apuntan en la misma direcciéon (Baron & Kenny, 1986; Nitzl
et al., 2016). Lo que se explica de la siguiente manera: Para el caso de la ruta
FWE rsp - rwe - s, (@1), (b1) y (¢1) son positivos y el producto (a;x by x ¢/) es
positivo, se presenta una mediacion parcial complementaria con la variable
FWE hacia la ruta FS. Igual razonamiento se presenta para la ruta FS rwe -
Fs - 1s , para la cual también se presenta una mediacién parcial

complementaria con la variable F'S hacia la ruta LS.

6.5 DISCUSION

El objetivo de este estudio fue desarrollar una mejor comprension de los
mecanismos que vinculan el apoyo familiar con la interfaz trabajo-familia
(enriquecimiento) y los resultados afectivos relacionados con la familia
(satisfaccion familiar) y los resultados del bienestar general (satisfacciéon con
la vida). Argumentamos que el apoyo de la familia contribuye a mejorar
los resultados afectivos relacionados con la familia (satisfaccion
familiar) a través de las experiencias de los empleados en el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE). A su vez, el enriquecimiento

familia-a-trabajo (FWE) contribuye a mejorar los resultados del bienestar
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general (satisfaccion con la vida) a través de los resultados afectivos
relacionados con la familia mediante un modelo aditivo. Este razonamiento
se ha utilizado de manera parcial en investigaciones anteriores, por ejemplo
Drummond etal. (2017) relacionaron el apoyo familiar y la satisfaccion
familiar a través del conflicto trabajo-familia, el lado negativo de la interfaz
trabajo-familia, de igual forma Pattusamy & Jacob (2017b) establecieron
esta relacion a través del conflicto trabajo-familia y del balance trabajo-
familia, con lo cual nuestra investigacién es un aporte en esta relacion pero

desde el lado positivo (el enriquecimiento).

Por su parte De Simone et al. (2014) relacionaron la interferencia positiva
trabajo-familia con la satisfacciéon con la vida a través de la satisfaccion
familiar, y Cho & Tay (2016) relacionaron el derrame positivo trabajo-
familia con la satisfaccion con la vida a través de la satisfaccion laboral y
marital. Con lo cual nuestra investigacién es un aporte en esta relacion pero
desde el concepto de enriquecimiento a través de la satisfaccién familiar.
Desde estas visiones separadas nosotros decidimos combinar estos
razonamientos para construir un modelo integrado que nos permitiera
partir del apoyo familiar y llegar hasta la satisfaccion con la vida, a través
del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la satisfaccién familiar. Lo
que permite a nuestro trabajo dar un paso mas en los analisis que
incorporan la caracteristica positiva de la interfaz trabajo-familia con
antecedentes relacionados con el apoyo social en la familia y los resultados
no laborales que son potenciales predictores del bienestar general. Ademas
nuestro estudio se desarrolla en un contexto emergente en temas de

conciliacién trabajo-familia, como es el latinoamericano, particularmente el
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colombiano, donde cada vez mas cobra interés el tema para las personas,

las organizaciones y los organismos gubernamentales.

Las predicciones de nuestro modelo conceptual integrado han sido
apoyadas en todos los casos. Como se predijo, el enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE) media la relacién entre el apoyo familiar y la satisfaccion
familiar, as{ mismo, la satisfaccién familiar media la relacién entre el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la satisfacciéon con la vida.
Dichas mediaciones se presentan como parciales complementarias lo que
permite inferir que el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) incrementa
la magnitud de la relacion existente entre el apoyo familiar y la satisfaccion
familiar, y la satisfacciéon familiar incrementa la magnitud de la relacion
entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la satisfacciéon con la
vida, siendo la magnitud del efecto superior en esta ultima relacién como
lo indica su respectivo VAF. Esta evidencia sugiere que la experiencia del
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la satisfacciéon familiar unidos,
vinculan un recurso que abarca limites en el dominio de la familia, como el
apoyo familiar, para evaluar los resultados del bienestar general como es la

satisfaccion con la vida.

Respecto al papel mediador del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE)
en la relacién entre el apoyo familiar y la satisfacciéon familiar, nuestros
hallazgos complementan los resultados de Lu (2011). Dichos autores, en
un estudio longitudinal, al modelar el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE), partiendo del apoyo familiar, FWE y la satisfacciéon familiar,
encontraron que se relacionaron mutuamente a lo largo del tiempo. En

dicho estudio no se analiz6 el papel mediador del enriquecimiento familia-
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a-trabajo (FWE). Completamos también los resultados de mediacién de
Drummond etal. (2017) y de Pattusamy & Jacob (2017b)quienes
encontraron mediaciéon en esta relacion a través del lado negativo de la
interfaz trabajo-familia. Respecto al papel mediador de la satisfaccion
familiar en la relacién entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la
satisfacciéon con la vida, nuestros hallazgos son coherentes con los
resultados de Cho & Tay (2016) quienes encontraron mediacién con
elementos relacionados con la satisfaccion familiar como es la satisfaccion
marital. Con lo cual nuestros hallazgos son una contribucién importante al
identificar tanto al enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y a la
satisfaccion familiar como mediadores en dichas relaciones hacia la

satisfaccion con la vida.

A lo largo del todo el modelo encontramos relaciones positivas
significativas con efecto pequefios, moderados y grandes. Del lado del
apoyo familiar, encontramos una relacién significativa, positiva y con un
efecto grande, con la satisfaccion familiar, resultados que son coherentes
con los hallazgos de Drummond et al. (2017) y Pattusamy & Jacob (2017b).
Respecto a la relacién entre el apoyo familiar y el enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE), encontramos una relacién positiva, significativa y con un
efecto moderado, resultados que son coherentes con los hallazgos de Lu
et al. (2015), Gayathri & Karthikeyan (20106) y los resultados meta-analiticos
de Crain & Hammer (2013) y Lapierre et al. (2018) quienes consideran el
apoyo familiar como un predictor de enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE). En particular Lapierre etal. (2018) argumentaban que las

caracteristicas que proporcionan recursos (p.e. apoyo familiar) parecen
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relacionarse mas fuertemente (positivamente) con el enriquecimiento

trabajo-familia.

En cuanto a las relaciones entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE)
y los resultados de la familia y del bienestar general, encontramos también
relaciones significativas y positivas, sin embargo ambos efectos fueron
pequenos. Asi, en la relacion entre el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) y la satisfaccién familiar, los resultados son coherentes con los
hallazgos de Pattusamy & Jacob (2017a), Lu et al. (2015) y los resultados
meta-analiticos de Zhang et al (2018); sin embargo en cuanto a la relacion
del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) con la satisfaccion con la vida,
los resultados contrastan con los hallazgos de De Simone etal. (2014)
quienes no encontraron relacién significativa, complementan los resultados
meta-analiticos de McNall et al. (2010) quienes sugirieron mas analisis en
esta relacion, y coherentes con los hallazgos de Gayathri & Karthikeyan

(2016) y los resultados meta-analiticos de Zhang et al (2018).

Finalmente, en cuanto a la relaciéon entre la satisfacciéon familiar y la
satisfaccion con la vida se encontraron relaciones significativas y positivas,
lo que es coherente con los hallazgos de meta-analiticos de Michel et al.
(2009) quienes desarrollaron un modelo con un componente de aditivo que
inclufan la satisfaccion laboral y la satisfacciéon familiar hacia la satisfaccion
con la vida. Nuestros hallazgos confirman el efecto aditivo planteado por
Kopelman etal. (1983), por la ruta de la satisfaccién familiar hacia la
satisfaccion con la vida donde dicha relacién presentd un efecto tamano

grande.
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En resumen, este estudio encontrd que el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) se asocia positivamente con el apoyo familiar, con la satisfaccion
familiar y con la satisfaccion con la vida, el primero un recurso del dominio
de la familia y los dos siguientes resultados afectivos relacionados con la
familia y con el bienestar general, respectivamente, en consonancia con el
modelo de Greenhaus y Powell (2006) del proceso de enriquecimiento
trabajo-familia en un marco de intercambio social (Blau, 1964; Cropanzano
& Mitchell, 2005; Gouldner, 1960). Cuando los empleados perciben que sus
funciones familiares y laborales son enriquecedoras a causa del apoyo dado
por la familia, pueden corresponder con actitudes deseadas que se reflejan
en una mayor satisfacciéon con su familia y con su vida, lo cual se traduce

en mayor bienestar subjetivo y una evaluacion positiva de su calidad de vida.

6.5.1 Contribuciones e implicaciones

Nuestro estudio proporciona una serie de contribuciones a la literatura.
Primero, esta nuestro modelo conceptual, que refleja la integracion de
varios modelos de la interfaz trabajo-familia (enriquecimiento); con un
modelo aditivo, utilizado parcialmente, en el que un componente del
bienestar general como es la satisfaccion con la vida es el resultado de la
satisfaccion familiar; y con la teorfa del intercambio social. Relacion que
proponemos para que futuros investigadores tengan la posibilidad de
integrar el lado positivo y también negativo (si es el caso) de la interfaz
trabajo-familia desde la perspectiva de atribucién de origen, con sus
antecedentes como los recursos (Voydanoff, 2005) o caracteristicas

contextuales que proporcionan recursos, para el enriquecimiento
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(Lapierre et al., 2018) y para el conflicto (Michel, Kotrba, et al., 2011);
y los resultados dentro el dominio. Con nuestros resultados se contribuye
ademas al fortalecimiento de la teoria del intercambio social, la perspectiva
de atribucién de origen y el modelo integrador aditivo de Kopelman et al.
(1983) como fundamentos teéricos adecuados para el analisis de las
relaciones entre la interfaz trabajo-familia (enriquecimiento) y los

antecedentes y consecuencias asociados.

Segundo, la presente investigacion al adoptar el lado positivo de la interfaz
trabajo-familia, especificamente en la direccién familia-a-trabajo,
contribuye a la compresién de la relacion entre un componente del apoyo
social en la familia, los resultados de la familia y del bienestar general que
son potenciales predictores de la calidad de vida. Nuestro modelo sugiere
que el apoyo familiar, el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) y la
satisfaccion familiar son elementos importantes en el bienestar general de
los empleados. En consecuencia, nuestros hallazgos plantean que el apoyo
familiar contribuye a valorar las respuestas individuales de los empleados
en el hogar y en la vida, como son el promover el enriquecimiento familia-
a-trabajo (FWE), aumentar la satisfacciéon familiar y la satisfacciéon con la
vida. Nuestros hallazgos se alinean con las sugerencias de Crain & Hammer
(2013) sobre profundizar en el analisis del enriquecimiento familia-a-trabajo

(FWE) como potencial mediador.

Tercero, el modelo de estudio se constituye en una herramienta para la toma
de decisiones en la empresa. Los hallazgos pueden brindar a los directivos
la percepcion que tienen sus colaboradores sobre el apoyo que reciben en

el hogar para conciliar su vida familiar y laboral, ademas de identificar el
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nivel de satisfacciéon que tienen con su familia y con su vida en general,
condiciones que pueden transferirse al trabajo a través del conflicto o el
enriquecimiento como lo plantean Greenhaus & Beutell (1985) y
Greenhaus & Powell (2006). Ademas les permitira, a las organizaciones
comprometidas con el bienestar de sus empleados, identificar la necesidad
de adoptar aquellos beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que se

enfoquen especificamente en la familia de los empleados.

Cuarto, al elegir una poblacion amplia que nos ha permitido obtener
una muestra de personas que trabajaban en empresas de diferentes
sectores, tamafios, origenes de capital y, disponibilidad de beneficios
diverso, nos ayuda a ampliar el espectro de generalizacién y aporte de
los resultados. Ademas de probar un modelo que se ajusta tanto a las

pequefias y medianas empresas como a las grandes.

Quinto, se utiliz6 el modelado de trayectoria de minimos cuadrados
parciales (PLS), una técnica de modelado de ecuaciones estructurales (SEM)
basada en la varianza idéneo para los estudios en el area de las ciencias
sociales particularmente los recursos humanos (Ringle et al., 2018) en el
que tuvimos la posibilidad de aplicar un método reciente sobre el analisis

de mediaciones de caracter multiple (Nitzl et al., 2010).

6.5.2 Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Nuestro trabajo ha tenido limitaciones. Primero, la investigaciéon adopta
una perspectiva de atribucion de origen en la que los resultados que se asocian

al enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) estan en el mismo dominio en
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el que se origina el enriquecimiento(Zhang et al., 2018), en nuestro caso, la
familia . Sin embargo, algunos investigadores sugieren relevante tener
presente, ademas de las implicaciones de los efectos dentro del dominio,
los efectos de dominio crugado (o perspectiva de especificidad de dominio) cuando
se analizan los antecedentes o predictores y los resultados o consecuencias
tanto del conflicto como del enriquecimiento trabajo-familia (Amstad et al.,
2011; Ford et al., 2007; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011;
Michel et al., 2009; Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Donde los
¢fectos de dominio cruzado en el enriquecimiento, se refieren a aquellos en los
que WFE influye en el dominio familiar, mientras que FWE influye en el
dominio del trabajo (Frone etal., 1997, 1992). En otras palabras, debe
considerarse la naturaleza reciproca de trabajo-a-familia y de familia-a-
trabajo para comprender mas ampliamente el impacto de la relacién
trabajo-familia en los resultados de la familia y del bienestar general, en
nuestro caso. Sin embargo, decidimos centrarnos en la direccion de la
familia al trabajo, ya que era tedricamente mas relevante para nuestro

estudio.

Para futuras investigaciones serfa interesante expandir esta
investigacion hacia diversas lineas. Primero, en cuanto a los resultados
asociados a la interfaz trabajo-familia, permaneciendo en el modelo el
apoyo familiar y el enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE), agregar un
resultado asociado al dominio del trabajo como la satisfaccion laboral,
adoptando asi una perspectiva de especificidad de dominio segun lo
planteado por (Frone etal, 1997, 1992) y completando el modelo
integrador aditivo de Kopelman et al. (1983). Segundo, también, incluir en

el modelo otros recursos del dominio de la familia como el apoyo del
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esposo (Voydanoff, 2005b) o caracteristicas contextuales que
proporcionan recursos como el estado marital (Lapierre et al., 2018)
no como variable de control como lo hicimos ente estudio, sino como
predictor tanto del enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) como de

la satisfaccion familiar.

Finalmente, establecer una relacién entre el apoyo familiar y la
satisfacciéon con la vida creando asi un modelo mediador multiple de
multiples pasos (Hayes, 2013; Nitzl et al., 2016) en el que se puedan
integrar dos modelos de mediaciéon simples utilizando el concepto de
mediacion en serie o de tres vias, en el que la relacién entre X (variable
independiente) e Y (variable dependiente) estd mediada en serie por M1
(Mediador 1) y M2 ( Mediador 2), por ejemplo (Pattusamy & Jacob,
2017b).
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6.7 ANEXOS

Anexo 6.1 Medida de apoyo familiar

FSP APOYO DE LA FAMILIA

FSP1 Mi familia realmente intenta ayudarme. | My family really tries to help me.

FSP2 Recibo de mi familia la ayuda emocional | I get the emotional help and support i
y el apoyo que necesito. need from my family.
Puedo hablar de mis problemas con mi | I can talk about my problems with my

FSP3 o . ’
familia. family.

FSP4 Mi familia estd disponible para ayudarme | My family is willing to help me make

a tomar decisiones.

decisions.

Nota: se tom6 la medida de Social Support Family de la Multidimensional Scale of Perceived
Social Support. (MSPSS) de (Zimet, Powell, Farley, Werkman, & Berkoff, 1990). Se utiliz6 una
escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo”, hasta 7. "Muy de acuerdo".

Anexo 6.2 Medida del enriquecimiento familia-a-trabajo

EFW ENRIQUECIMIENTO FAMILIA A TRABAJO
Mi compromiso con mi familia: My involvement in my family
FWED  Desarrollo familia a trabajo Family to work development
Me ayuda a adquirir conocimientos, lo | Helps me to gain knowledge and this
EFWD10 . .
cual me ayuda a ser un mejor trabajador. | helps me be a better worker
Me ayuda a adquirir habilidades, lo cual | Helps me acquire skills and this helps me
EFWD11 . )
me ayuda a ser un mejor trabajador. be a better worker
Me ayuda a ampliar mi conocimiento de | Helps me expand my knowledge of new
EFWD12 | nuevas cosas, lo cual me ayuda a ser un | things and this helps me be a better
mejor trabajador. worker
FWEA | Afecto familia a trabajo Family to work affect
. Me pone de buen humor, lo cual me ayuda | Puts me in a good mood and this helps me
EFWA13 . .
a ser un mejor trabajador. be a better worker
. Me hace sentir feliz, lo cual me ayuda a ser | Makes me feel happy and this helps me be
EFWA14 ) . ’
un mejor trabajador. a better worker
EFWALS Me pone dichoso, lo cual me ayuda a ser | Makes me cheerful and this helps me be a

un mejor trabajador.

better worker
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FWEE

Eficiencia familia a trabajo

Family to work efficiency

EFWE16

Me obliga a no perder el tiempo en el
trabajo, lo cual me ayuda a ser un mejor
trabajador.

Requires me to avoid wasting time at work
and this helps me be a better worker

EFWE17

Me anima a utilizar mi tiempo de trabajo
de una manera enfocada, lo cual me ayuda
a ser un mejor trabajador.

Encourages me to use my work time in a
focused manner and this helps me be a
better worker

EFWE18

Hace que esté mas concentrado en el
trabajo, lo cual me ayuda a ser un mejor
trabajador.

Causes me to be more focused at work
and this helps me be a better worker

Nota: medida desarrollada por Carlson et. al. (20006). Se utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos,
Siendo 1. "Muy en desacuerdo”, hasta 7. "Muy de acuerdo".

Anexo 6.3 Medida de satisfacciéon familiar

FS SATISFACCION FAMILIAR

FS1 Disfruto realmente mi vida familiar.

FS2 Me gusta mi vida familiar mds de lo que le gusta a una persona promedio.
FS3 Rara vez me aburre mi familia.

FS4 No consideratia dejar mi familia.

FS5 La mayor parte del tiempo estoy entusiasmado con (motivado por) mi familia.
FS6 Me siento bastante satisfecho con mi vida familiar.

Nota: una adaptacion de la medida de Satisfaccién Laboral de (Agho et al., 1992), escala reducida
de (Brayfield & Rothe, 1951). Se sustituyé “trabajo” por “familia”. Utilizada de esta forma por
(Aryee, Fields, et al., 1999; Aryee, Luk, Leung, & Lo, 1999). Se utilizé una escala de Likert de 7
puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo", hasta 7. "Muy de acuerdo".
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Anexo 6.4 Medida de satisfaccién con la vida

LS SATISFACCION CON LA VIDA

LS1 Ez:fmdlas formas mi vida estd cerca de mi In most ways my life is close to my ideal.

LS2 Las circunstancias de  mi vida son The conditions of my life are excellent.
excelentes.

LS3 Estoy satisfecho con mi vida. I am satisfied with my life.

.54 Hasta ahora he conseguido las cosas | So far I have gotten the important things
importantes que quiero en la vida. I want in life.

IS5 Si pudiera vivir mi vida de nuevo, no  If I could live my life over, I would

cambiaria casi nada.

change almost nothing.

Nota: medida de la Satisfaction With Life Scale (SWLS) desarrollada por (Diener et al., 1985). Se
utiliz6 una escala de Likert de 7 puntos, Siendo 1. "Muy en desacuerdo”, hasta 7. "Muy de acuerdo".
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7.1 INTRODUCCION

La presente tesis nos ha permitido avanzar en el andlisis, y proporcionar
mayor claridad en las relaciones de la interfaz trabajo-familia (conflicto y
enriquecimiento) con tres formas de apoyo social, tres resultados afectivos
que son potenciales indicadores del bienestar general y un predictor de la
rotacion real, tanto en el dmbito familiar como laboral, desde una la
perspectiva de atribucion de origen. Si bien la relacién trabajo-familia viene
siendo estudiada desde hace varios afios, mas ampliamente desde una
perspectiva de escasez (conflicto), en afios mas recientes el interés se ha
dirigido hacia una mirada mas positiva (enriquecimiento) de dicha relacion,
pasando del analisis de las relaciones directas hacia un analisis del potencial
mediador de dicha interfaz y de otras variables consideradas en este estudio.

Ademas, dichos estudios se han desarrollado ampliamente en contextos
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distintos al latinoamericano. En el contexto colombiano, este tipo de

estudios apenas comienza a cobrar interés.

En este ultimo capitulo se muestran las conclusiones finales de los tres
articulos empiricos, de forma que se pueda tener una visién mas amplia de
los estudios presentados tras la lectura de la introduccién y la conclusion
general. Con este fin mostramos cada una de las conclusiones de los
articulos y posteriormente las contribuciones tedricas e implicaciones
practicas de forma conjunta. Para finalizar el capitulo se incluye un apartado

de limitaciones y futuras lineas de investigacion.

7.2 CONCLUSIONES DE CADA ESTUDIO

7.2.1 Conclusiones del estudio 1 (Capitulo 4). Uso de
beneficios y politicas trabajo-vida y satisfaccion laboral:
el rol mediador del conflicto y el enriquecimiento
trabajo-a-familia.

Este estudio esta en linea con aquellos estudios que tratan de dar una
explicacién de cémo el uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPS)
impacta en los resultados afectivos del dominio del trabajo como es la
satisfaccion laboral, directamente o a través de la interfaz trabajo-familia
(conflicto y enriquecimiento). Nos preguntamos si dado que el uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) generan recursos en el dominio
del trabajo para atender las necesidades familiares, como pueden posibilitar
el incremento de la satisfaccion en el trabajo. Es decir, explicamos coémo el
uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) afectan los resultados

afectivos en el dominio del trabajo como es la satisfacciéon laboral.
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Recurrimos tanto al conflicto como al enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFC y WFE) para medir la amplitud de esta relaciéon, dado que ambos nos
permiten observar la afectacion negativa o positiva que tiene un dominio
sobre el otro, es decir, de cémo el rol laboral afecta negativa o

positivamente el rol familiar.

Mostramos que pese a que tanto el uso de beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs) como el conflicto y el enriquecimiento trabajo-a-familia
afectan la satisfaccion laboral, existe un efecto mediador tanto del conflicto
como del enriquecimiento en la relacion entre el uso de WLBPs y la
satisfacciéon laboral, donde la mediacién se configura como parcial y
complementaria, es decir, amplia el efecto del uso de WLBPs sobre la
satisfaccion laboral (incrementandola). Ademas dicha mediaciéon es mas
fuerte a través del enriquecimiento trabajo-a-familia. Esto significa que las
organizaciones deben tener en cuenta no sélo el disponer para sus
colaboradores beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y que puedan ser
utilizados por ellos, sino también deben prestar mucha atencién a la
percepcidn que tienen sus empleados de si su trabajo les genera conflicto o
por el contrario, les genera mayor enriquecimiento a su vida familiar, dado
que seran estos dos, el conflicto y el enriquecimiento, especialmente este

ultimo los que posibiliten una mayor satisfaccion laboral.

De otra parte, observamos que el uso de beneficios y politicas trabajo-
vida (WLBPs) como caracteristica contextual que proporciona recursos se
ha relacionado positivamente con el enriquecimiento trabajo-a-familia
(WFE) y negativamente con el conflicto trabajo-a-familia (WFC), siendo

mas fuerte esta relacién por el lado del enriquecimiento. Aunque dichas
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relaciones fueron significativas, sus efectos fueron pequefos. De hecho, la
relaciéon fue un poco mayor por el lado del enriquecimiento trabajo-a-
familia (WFE). Lo que lleva a pensar que el mero uso de dichos beneficios
y politicas no garantizan una amplia reduccion del conflicto o el incremento
del enriquecimiento, sino que existen otras variables que pueden tener
efectos mayores sobre la interfaz trabajo-familia y que se deben considerar
en la organizacion si se quiere construir una cultura que apoye el equilibrio

entre la vida personal y laboral de los colaboradores.

7.2.2 Conclusiones del estudio 2 (Capitulo 5). El apoyo del
supervisor, la satisfaccion laboral y la intencion de
abandono: el rol mediador del enriquecimiento trabajo-
a-familia

En este estudio quisimos ampliar el analisis del estudio anterior
considerando una variable relevante las culturas organizacionales favorables
con la familia como es el apoyo del supervisor, y enfocarnos en el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) hacia dos resultados afectivos del
dominio del trabajo como son la satisfaccion laboral y la intenciéon de
abandono, identificados como potenciales predictores de la rotacion real.
Nos preguntamos si dado que el apoyo del supervisor genera recursos en
el dominio del trabajo para atender las necesidades familiares de los
empleados, cémo puede posibilitar el incremento de la satisfaccion en el
trabajo y reducir la intencién de abandono. Es decir, explicamos como el
apoyo del supervisor en asuntos de familia afecta los resultados afectivos
en el dominio del trabajo como son la satisfacciéon laboral y la intencion de
abandono. Recurrimos al enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) para

medir la amplitud de estas relaciones, dado que nos permite observar la
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afectacion positiva que tiene el dominio del trabajo sobre el dominio de la

familia.

Mostramos que pese a que tanto el apoyo del supervisor como el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) afectan la satisfaccion laboral y la
intencion de abandono, existe un efecto mediador a través del
enriquecimiento, en la relacién entre el apoyo del supervisor y la
satisfaccion laboral, y entre el apoyo del supervisor y la intencién de
abandono. Donde las mediaciones se configuran como parciales y
complementarias a través de ambas rutas, es decir, el enriquecimiento
trabajo-a-familia (WFE) amplia el efecto del apoyo del supervisor sobre la
satisfaccion laboral (incrementandola) y sobre la intencién de abandono
(reduciéndola). Ademas dicha mediacion es mas fuerte hacia la satisfaccion

laboral.

En resumen, cuando los empleados perciben que sus funciones laborales y
familiares son enriquecedoras a causa del apoyo dado por la empresa a
través del supervisor, pueden corresponder a la organizacién con actitudes
deseadas que se reflejan en mayor satisfaccion con su trabajo y en mayores
intenciones de permanecer en la organizacion. Esto significa que las
organizaciones deben tener en cuenta que el apoyo del supervisor es un
elemento importante en la creacién de una cultura favorable a la familia
puesto que tiene el potencial de incrementar el enriquecimiento trabajo-a-
familia, lo que se traduce en un incremento de la satisfaccion laboral y una
reduccién de la intencién de abandonar la organizacion, lo que finalmente
incrementa la posibilidad de reducir la rotacion real y los costos asociados

a ella. En este sentido, fortalecer la sensibilidad de los directivos y
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supervisores respecto a la conciliacion de la vida laboral y familiar de los

colaboradores debe ser uno de los objetivos de las organizaciones actuales.

7.2.3 Conclusiones del estudio 3 (Capitulo 6). Del apoyo
familiar al bienestar subjetivo: el papel mediador del
enriquecimiento familia-a-trabajo y la satisfaccion
familiar

En este estudio quisimos dar una mirada a la otra cara de la interaccion
trabajo-familia, no desde la perspectiva del trabajo, sino desde la familia,
hacia el bienestar subjetivo y finalmente hacia la calidad de vida.
Consideramos una variable del apoyo social desde el ambito familiar como
es el apoyo familiar en general, y nos afocamos en el enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) hacia dos resultados afectivos relacionados con el
domino de la familia, como son la satisfaccion familiar y la satisfacciéon con
la vida. Nos preguntamos si dado que el apoyo familiar genera recursos en
el dominio de la familia para atender las necesidades laborales de los
empleados, como puede posibilitar el incremento de la satisfaccién familiar,
y a su vez como la satisfaccion familiar puede posibilitar el incremento en
la satisfacciéon con la vida. Es decir, explicamos como el apoyo familiar en
asuntos familiares y no familiares afecta los resultados afectivos en el
dominio de la familia como es la satisfaccion familiar, y a su vez esta, cOmo
afecta los resultados en el bienestar general (satisfacciéon con la vida).
Recurrimos al enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) para medir la
amplitud de estas relaciones, dado que nos permite observar la afectacion

positiva que tiene el dominio de la familia sobre el dominio del trabajo.
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Mostramos que pese a que tanto el apoyo familiar como el enriquecimiento
familia-a-trabajo (FWE) afectan la satisfaccion familiar, y tanto el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) como la satisfaccion familiar
afectan la satisfaccion con la vida, existe un efecto mediador través del
enriquecimiento en la relacién entre el apoyo familiar y la satisfaccion
familiar de una parte, y de otra, un efecto mediador a través de la
satisfaccion familiar en la relacion entre el enriquecimiento familia-a-trabajo
(FWE) y la satisfacciéon con la vida. Donde las mediaciones se configuran
como parciales y complementarias a través de ambas rutas. Es decir, el
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) amplia el efecto del apoyo familiar
sobre la satisfaccion familiar (incrementandola), y la satisfacciéon familiar
amplia el efecto del enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) sobre la
satisfaccion con la vida (incrementiandola). Ademas dicha mediacién es mas

fuerte a través de la satisfaccion familiar hacia la satisfaccidon con la vida.

En resumen, cuando los empleados perciben que sus funciones familiares
y laborales son enriquecedoras a causa del apoyo dado por la familia,
pueden corresponder con actitudes deseadas que se reflejan en una mayor
satisfaccién con su familia y finalmente con su vida, lo cual se traduce en
mayor bienestar subjetivo y una evaluacion positiva de su calidad de vida.
Esto significa que las organizaciones deben tener en cuenta la percepcion
que tienen sus colaboradores sobre el apoyo que reciben en el hogar para
conciliar su vida familiar y laboral, ademas de identificar el nivel de
satisfaccion que tienen con su familia y con su vida en general, condiciones
que pueden transferirse al trabajo a través del conflicto o el
enriquecimiento. Ademas les permitird, a las organizaciones

comprometidas con el bienestar de sus empleados, identificar la necesidad
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de adoptar aquellos beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que se

enfoquen especificamente en la familia de los empleados.

7.3 CONTRIBUCIONES E IMPLICACIONES

Consideramos que esta tesis realiza contribuciones importantes a nivel
académico, de caracter tanto tedrico como empirico, asi como a nivel
practico para directivos de organizaciones y agentes responsables del
establecimiento de politicas publicas orientadas al mejoramiento de la
calidad de vida laboral de las personas en las organizaciones. A
continuacién se exponen algunas de estas contribuciones y las

implicaciones en cada caso.

Proponemos tres modelos conceptuales, que reflejan la integracion de
varios modelos de la interfaz trabajo-familia (conflicto y/o
enriquecimiento), con la teoria del intercambio social o con la teoria de
ampliar y construir las emociones positivas. Integraciones que planteamos
para que futuros investigadores tengan la posibilidad de analizar el lado
positivo y también negativo (st es el caso) de la interfaz trabajo-familia
desde la perspectiva de atribuciéon de origen, con sus antecedentes como
son los recursos que abarcan limites (Voydanoff, 2004, 2005b) o
caracteristicas contextuales que proporcionan recursos, para el
enriquecimiento (Lapierre et al.,, 2018) y para el conflicto (Michel,
Kotrba, et al., 2011); y los resultados dentro el dominio (trabajo o familia).
Con nuestros resultados se contribuye ademas, al fortalecimiento de la
teorfa del intercambio social, de la teoria de ampliar u construir las

emociones positivas y de la perspectiva de atribucién de origen, como
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fundamentos tedricos adecuados para el analisis de las relaciones entre la
interfaz trabajo-familia (conflicto y enriquecimiento) y, los antecedentes y

consecuencias asociados.

Profundizamos en el analisis del conflicto trabajo-a-familia (WEFC), del
enriquecimiento trabajo-a-familia (WFE) y de enriquecimiento familia-a-
trabajo (FWE) como potenciales mediadores en las relaciones entre el
apoyo social desde la empresa (apoyo del supervisor y beneficios y politicas
trabajo-vida: WLBPs) y desde la familia (apoyo familiar), y tres resultados
afectivos (satisfacciéon laboral, satisfaccion familiar e intenciéon de
abandono), en especial atendiendo a las sugerencias de Crain & Hammer
(2013) sobre profundizar en el analisis del enriquecimiento trabajo-familia
como potencial mediador. Aportamos a la construcciéon de resultados
consistentes en las relaciones entre el enriquecimiento trabajo-familia y, la
intencion de abandono vy la satisfaccion con la vida, relaciones que segin
McNall et al. (2010) requerian de mayor estudio. Ademas contribuimos al
desarrollo conceptual de la satisfaccion familiar como potencial mediador
entre el enriquecimiento familia-a-trabajo (FEW) y la satisfacciéon con la
vida, integrando el modelo aditivo de Kopelman et al. (1983) y Rice et al.
(1992) en el que la satisfaccion familiar contribuye al incremento de a la

satisfaccion con la vida.

Para finalizar con las implicaciones académicas, nuestros hallazgos y la
validacion de las diversas medidas utilizadas en cada estudio, contribuyen
de forma significativa al cuerpo de investigaciéon sobre estos temas en un
contexto diferente al tradicionalmente estudiado como es el

latinoamericano, en particular el colombiano que por sus caracteristicas
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culturales, empresariales y de avance en politica publica sobre temas de

conciliacién, requiere de resultados mas contextualizados.

En cuanto a las implicaciones practicas, argumentamos que al realizar una
revisiéon de los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que a nivel
internacional y local se vienen adoptando en las organizaciones y
utilizando por los colaboradores, se logra configurar una herramienta
util para la investigacién, la gestion de recursos humanos en las
organizaciones (como mecanismo de verificacién por parte en las

organizaciones con miras a su implementacién y seguimiento).

Los tres modelos de estudio proveen de una herramienta para toma de
decisiones en la empresa. Ya que los resultados pueden brindar a los
directivos de las organizaciones: 1) el identificar la necesidad de adoptar
o mejorar aquellos beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) que
requieren sus colaboradores, y una razén mas para argumentar las
inversiones que en materia de adopcién y promocion del uso de
beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) realizan en sus
organizaciones; 2) la percepciéon que tienen sus colaboradores sobre el
apoyo que les brindan los supervisores, y como ese apoyo contribuye a los
resultados del trabajo, como son la satisfaccion laboral y la intencién de
abandono, con miras a buscar mejorar el apoyo del supervisor como un
medio rentable para enriquecer la interfaz trabajo-familia y, las actitudes y
comportamientos laborales deseables de los empleados. Ademas, los
supervisores pueden necesitar capacitacion sobre como demostrar apoyo y
sensibilidad hacia los empleados que manejan multiples roles; 3) la

percepcién que tienen sus colaboradores sobre el apoyo que reciben en el
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hogar para conciliar su vida familiar y laboral, ademas de identificar el nivel
de satisfaccion que tienen con su familia y con su vida en general,
condiciones que pueden transferirse al trabajo a través del conflicto o el
enriquecimiento; y 4) la posibilidad de identificar los niveles de
satisfaccion asociados tanto a la percepcion de conflicto, como a la
percepcién de enriquecimiento trabajo-familia de sus empleados, con
miras al establecimiento de estrategias de retenciéon de sus empleados

mas valiosos.

Ademas nuestro estudio muestra que el enriquecimiento trabajo-familia
influye positivamente en variables afectivas relacionadas con el trabajo y no
relacionadas con el trabajo, por lo tanto, es importante que las
organizaciones consideren no solo formas de reducir los conflictos sino

también de desarrollar estrategias para aumentar el enriquecimiento.

Finalmente, la presente investigacién en su conjunto, puede ser
considerada por los entes gubernamentales en la definicién de politicas
publicas concernientes a la conciliaciéon trabajo-vida personal, sobre
todo en el momento actual, donde ademas de las disposiciones sobre
trabajo decente que promueve la OIT, el marco internacional provee
multiples principios y medidas para la equidad de género (en los que estan
incluidas las estrategias para la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal) como son las Conferencias Mundiales y Regionales sobre la Mujer
de América Latina y el Caribe y, la Agenda 2030 para el Desarrollo

Sostenible, ente otras.
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7.4 LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE
INVESTIGACION

Este trabajo presenta una serie de limitaciones que pueden abrir la puerta a
futuras investigaciones. En primer lugar, cada modelo propuesto adopta
una perspectiva de atribucion de origen nombrada también como efectos dentro
del dominio. Autores indican que los efectos dentro del dominio se refieren a las
relaciones entre el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia y, los
resultados que estan en el mismo dominio donde se origina el conflicto o
el enriquecimiento (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Zhang et al.,
2018). Sin embargo, algunos investigadores sugieren relevante tener
presente, ademas de las implicaciones de los efectos dentro del dominio,
los efectos de dominio cruzado (o perspectiva de especificidad de dominio) cuando
se analizan los antecedentes o predictores y los resultados o consecuencias
tanto del conflicto como del enriquecimiento trabajo-familia (Amstad et al.,
2011; Ford et al., 2007; Lapierre et al., 2018; Michel, Kotrba, et al., 2011;
Michel et al., 2009; Shockley & Singla, 2011; Zhang et al., 2018). Donde los
¢fectos de dominio cruzgado se refieren a aquellos en los que el conflicto trabajo-
a-familia (WFC) o el enriquecimiento trabajo-a-familia influyen en el
dominio familiar, mientras que el conflicto familia-a-trabajo (FWC) o el
enriquecimiento familia-a-trabajo (FWE) influyen en el dominio del trabajo
(Frone et al., 1997, 1992). Es decir, “los antecedentes o predictores se derivan
del dominio de rol de origen y las consecuencias o resultados son del dominio
de rol de recepcion” (Shockley & Singla, 2011, p. 862). En otras palabras,
debe considerarse la naturaleza reciproca de trabajo-a-familia y de
familia-a-trabajo para comprender mas ampliamente el impacto de la

relaciéon trabajo-familia en los resultados del trabajo o de la familia.
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En segundo lugar, los datos fueron recogidos en un mismo momento del
tiempo, por lo que no se puede demostrar de manera concluyente la
causalidad ni descartar la causalidad inversa en ninguno de los articulos.
Ademas, las relaciones planteadas representan una situacion particular en el
tiempo, lo que no nos permite tener garantia de que las condiciones bajo
las cuales se recogieron los datos sigan siendo iguales. Con lo cual, estudios
futuros podrian tratar de probar las relaciones planteadas de forma

longitudinal.

De otro lado, ninguno de los modelos propuestos considerd variables
moderadoras como por ejemplo el género, el estado civil, el nimero de
hijos o la edad, entre otros. Greenhaus & Powell (2006) propusieron que
las caracteristicas personales pueden influir en los procesos de interaccion
entre el trabajo y la familia, con lo cual resulta interesante para futuras
investigaciones ampliar los modelos propuestos incluyendo una o varias de

estas caracteristicas personales como moderadores.

Para futuras investigaciones seria interesante ademas, expandir cada
modelo hacia otros resultados asociados al dominio del trabajo (p.e.
compromiso organizacional, agotamiento, ausentismo, desempefo laboral,
estrés laboral y comportamientos de ciudadania organizacional — OCB) o
de la familia (p.e. satisfaccién marital, satisfaccion familiar, desempefio
familiar, estrés familiar). O finalmente considerar en el modelo, los
resultados no especificos del dominio (p.e. satisfaccion con la vida,
problemas de salud, tensién psicolégica, sintomas somaticos/fisicos,
depresién, uso/abuso de sustancias) propuestos por Amstad et al. (2011),

entre otros.
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De otro lado es imperativo arrojar luz sobre los mecanismos de
mediacion que desempefian un papel en la efectividad de los recursos
organizacionales, y la interfaz trabajo-familia es uno de esos
mecanismos, con lo cual, las investigaciones futuras deberfan enfocarse
en este tipo de analisis que permitan identificar el real impacto de dichos

recursos en los resultados organizacionales.

Finalmente una inquietud que nos surgi6 al inicio de la tesis fue el
desarrollar el estudio sobre la interfaz trabajo-vida, algo mas amplia que
la interfaz trabajo-familia que adoptamos en la presente tesis. Sin
embargo, nos vimos limitados por la falta de una teoria y, por modelos
sobre el conflicto y el enriquecimiento trabajo-vida. Recientemente,
Powell, Greenhaus, Allen, & Johnson (2019) han propuesto la
construccion de una teoria trabajo-vida que permita de una parte, dar
sentido a la investigacién que hasta la fecha ha propuesto modelos que
indican la interfaz trabajo-vida pero sobre la base de los desarrollos
tedricos de la interfaz trabajo-familia, y de otra, orientar la investigacion
futura. Ellos han indicado que “la mayoria de las teorfas y estudios
existentes sobre la interfaz trabajo-vida han sido teorfas y estudios sobre la
interfaz trabajo-familia” (p. 57). Con lo cual a futuro y sobre la base de esta
nueva teorfa, los modelos propuestos en esta tesis podrian brindar aportes

interesantes.
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