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Resumen

Objetivo: € objetivo de la presente investigacion fue andizar s
alguno de los tipos de compromiso organizacional mediaba la
relacion entre laarticulacion trabgjo-familiay lasatisfaccion laboral.
M étodo: para dlo, se disefié un estudio empirico, cuantitativo y
transversal, enmarcado en los lineamientos de la estrategia
asociativa-explicativa. La medicion de las variables de interés se
Ilevé acabo con una bateria compuesta por instrumentos validados
al contexto y que cuentan con adecuadas propiedades
psicométricas. Se trabagjé con una muestra no probabilistica, por
conveniencia, de 376 empleados (191 varones y 185 mujeres) de
organizaciones del sector terciario, dada su importancia en €l
mundo actual del trabgjo. Resultados: los resultados indicaron
que e compromiso afectivo media parcia mente las relaciones entre
las dimensiones del constructo articulacion trabajo-familia
(enriquecimiento y conflicto) y la satisfaccion labora. Este tipo
de compromiso se erige como un constructo mediaciona entre la
satisfaccion labora y las posibilidades de articular las demandas
delas digtintas esferas vitaes. Tal mecanismo puede ser explicado
alaluz delateoriadd estrésderol y delateoriade intercambio
socia. Conclusiones: estos hallazgos pueden resultar de interés
alahorade disefiar précticas de gerenciamiento amigables con la
familia que posibiliten retener e talento humano y aumentar los
lazos afectivos de los empleados con la organi zacion.
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Abstract

Objective: this research was to anadyze if any of the types of
organizational commitment mediated the relationship between
work—family interface and job satisfaction. To that end, an
empirical, quantitative and cross-sectiona study was designed,
framed within the guidelines of an associative—explanatory
approach. Method: the study variables were measured using a
set of validated instruments with adequate psychometric
properties. The study population consisted of a non-probabilistic
convenience sample of 376 workers (191 males and 185 females)
from third-sector organizations, due to their importance in the
current working world. Results: the results showed that
affective commitment partially mediates the relationships
between the dimensions work—family interface (enrichment and
conflict) and job satisfaction. This type of commitment emerges
as a mediational construct between job satisfaction and the
possibilities of dealing with the demands from different vital
spheres. Such mechanism may be explained through the role
stress theory and the socia exchange theory. Conclusions: these
findings might be useful when it comes to designing family—
friendship policies in order to retain human talent and promote
affective bonds between employees and organizations.

Keywords: organizationa commitment; work—family interface;
job satisfaction; mediation.
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I ntroduccion

Los cambios en rdacion alavidalabora y familiar
acontecidos en las Ultimas décadas, marcados por €
crecimiento del nimero de mujeres trabajadoras, la
emergencia de parejas donde ambos cényuges se
desempefian en el mercado laboral externo y el
incremento de familias monoparentales, han
provocado ateraciones en los enfoques tradicionales
de la organizacion del trabajo (Gabini, 2017; Timms
et al., 2015). Estas modificaciones también han
impactado |os distintos sectores productivos al interior
de la economia de un pais. En efecto, €l rubro
serviciosy comercios es uno delo que més ha crecido
en las dltimas tres décadas y, por lo tanto, se
posiciona como una fuente de empleos que podria
absorber a los trabajadores expulsados de los
primeros sectores. En Argentina, particularmente, €l
sector terciario es e que més empleos proporciona
a sus habitantes (méas del 80% pertenece a empresas
privadas) y generamés del 65% de su producto bruto
interno (Oficina Econémicay Comercial de Espafia
en Buenos Aires, 2018).

Ante esta nueva realidad, muchos empleados
pertenecientes a este rubro se encuentran, dia a dia,
sumergidos en el desafio de balancear sus roles
familiares y laborales. Consecuentemente, la
posibilidad de articular estas esferas vitales se ha
transformado en un objeto de estudio primordial para
los investigadores de la psicologia organizacional, |o
gue ha generado un cuerpo sustancia de literatura
especifica sobre latemética (Allen, Johnson, Kiburz,
& Shockley, 2013).

En un primer momento, lainvestigacion referidaa
esta problemética estuvo dominada por una perspectiva
ligada d conflicto (Greenhaus & Powell, 2006). De
esta manera, el conflicto trabajo-familia (CTF) ha
sido ddlimitado como lainterferencia que ocurre entre
los roles familiares y laborales, resultante de las
presionesy demandas asociadas a cadadominio y que,
ademés, puede llegar a tener efectos negativos sobre
ambas esferas (Buonocore & Russo, 2013).
Posteriormente, algunos estudiosos de la tematica
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(Lingard, Francis, & Turner, 2010) se han mostrado
escépticos de la perspectiva del conflicto y han
sugerido que las ventgjas de participar smultdneamente
en diversos roles son ser capaces de equilibrar las
desventgjas generadas entre estos dominios. A pesar
dedlo, las primeras investigaciones redlizadas en este
sentido se han visto obstaculizadas por la carencia de
claridad conceptual y por lafdtade un marco tedrico
general eintegrador (McNall, Scott, & Nicklin, 2015).
Este desacuerdo en relacion ala vertiente positiva de
la interaccion trabajo-familia, se ha traducido en la
utilizacion de diversas designaciones para sefidar a
constructo tales como derrame positivo, mejoramiento
o facilitacion (Omar, Urteaga, & Saless, 2015). Con
base en las dificultades provenientes de lafalta de una
denominacion univoca del fendmeno, Greenhaus y
Powdll (2006) propusieron € término enriquecimiento
trabajo-familia (ETF) en referencia a grado en €
que las experiencias vividas en un rol contribuyen a
mejorar lacalidad de vidaen otrosroles.

Sin embargo, € estudio aidado del conflicto o del
enriquecimiento no ha provisto una base conceptual
sdlida para comprender ladinamicade laarticulacion
entre ambas esferas. Por 1o que desde hace més de
una década, se ha comenzado a sefialar que la
naturaleza de la interaccion trabajo-familia debe
investigarse a partir de las combinaciones especificas
de ambas perspectivas (Geurts et a., 2005; Michel
& Clark, 2009). Esta propuesta integradora ha
generado la necesidad de definir los modos en que
€l aspecto positivo y € negativo se relacionan, vale
decir, s se trata de constructos isomorficos (aspectos
opuestos de un continuum con los mismos
antecedentes y consecuencias) u ortogonales
(dimensiones distintas con antecedentes y
consecuencias particulares). En términos generales,
se observan mayores acuerdos sobre la ortogonalidad
de ambos constructos (Michel & Clark, 2009), asi
como sobre lanecesidad de estudiarl os conjuntamente
para lograr un abordaje holistico de la interaccion
trabgjo-familia (Padhi & Pattnaik, 2013; Rantanen,
Kinnunen, Mauno, & Tement, 2013; Romeo, Berger,
Montserrat, & Ramos, 2014).
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Larevision de la bibliografia muestra que existen
mayores evidencias sobre |os antecedentes que sobre
las consecuencias de ambos constructos. En este
sentido, como antecedentes del ETF se destacan las
politicas amigables con lafamilia (Crain & Hammer,
2013), laflexibilidad de horario y delugar (Jjena-Michel
& Jjena-Michd, 2015; Rastogi, Rangnekar, & Rastogi,
2016), asi como las condiciones de trabajo que
contemplen seguridad laboral, autonomia y prestigio
(Cooklin et d., 2015). En tanto que como antecedentes
del CTF se han indicado, por un lado, caracteristicas
laborales tales como ambigtiedad de rol, sobrecarga
de rol, demandas de tiempo, inseguridad laboral,
modalidad de contratacion y, por € otro, caracteristicas
familiares como el nimeros de hijos o personas a
cargo, la falta de apoyo marital o clima familiar
(Cooklin et al., 2015; Mauno et ., 2015).

En relacidn con las consecuencias, mientras que las
ligadasa CTF han sido ampliamente exploradas (Scott,
Ingram, Zagenczyk, & Shoss, 2015), las relacionadas
con el ETF no han arribado al mismo nivel de
sistematizacion (Padhi & Pattnaik, 2013).
Particularmente, se ha sefidlado que € incremento en
los niveles de CTF contribuye a aumentar las tensiones
psicol6gicas (Brummelhuis & Bakker, 2012), el
cansancio emociona (Leineweber, Baltzer, Hanson, &
Westerlund, 2013) y € burnout (Bagherzadeh et a.,
2016). En términos generales, existe consenso en que
e CTF predice negativamente € bienestar (Mauno et
a., 2015) y lasalud del empleado (Leineweber et al.,
2013). En contraposicion, se haindicado que e ETF
tiene un efecto directo sobre lareduccion del cansancio
labora y las intenciones de renunciar (Mauno et al.,
2015), el bienestar cultural del lugar de trabajo
(Brougham, Haar, & Roche, 2015), la generacion de
sentimientos positivos hacia e trabgjo (Wayne, Randd,
& Stevens, 2006) y € compromiso organizacional
(McNdl et d., 2015; Timmset a., 2015).

A pesar de tales evidencias, hasta la fecha no se
ha evaluado de manera conjuntalainfluenciadel CTF
y ETF sobre algunos resultados laborales
significativos, tales como el grado de satisfaccién
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laboral del empleado. Ni tampoco se ha explorado si
estas posibles relaciones (directas o bivariadas)
podrian estar influenciadas por terceras variables que
medien o moderen su intensidad y direccion. El
presente trabajo se enmarcg, justamente, en esta
perspectiva conocida como «de segunda generacion»
(Hopwood, 2007), orientada a identificar terceras
variables que faciliten la asociacion entre variables
antecedentes y consecuentes. Concretamente, el
objetivo del presente estudio fue andlizar s alguno de
los tipos de compromiso organizacional desempefia
el rol de mediador (total o parcial) entre la
articulacion trabajo-familia (ETF y CTF) y la
satisfaccion labora de |os trabajadores.

Articulacién trabajo-familiay satisfaccion laboral

Desde su irrupcion en el ambito académico, la
satisfaccién laboral ha sido objeto de diversas
conceptualizaciones. Estas incluyen desde su
consideracion como un sentimiento positivo, a su
definicién en términos de la favorabilidad (o
desfavorabilidad) con la que los empleados evalan
su trabgjo (Salessi, 2014). En los Ultimos afos, ha
comenzado a cobrar fuerza la alternativa de
concebirlacomo un conjunto de respuestas cognitivas
y afectivas a la situacion laboral, con importantes
implicancias en el comportamiento de los empleados
y en los resultados organizacionales (Judge &
Kammeyer-Mueller, 2012). A nivel individual, los
trabajadores con indices elevados de satisfaccién
laboral suelen experimentar un mayor grado de
autoestima, felicidad y bienestar. Mientras que, anivel
institucional, las organizaciones pueden verse
recompensadas por rendimientos destacados, que se
traducen en incrementos de la productividad y el
compromiso, asi como en menores intenciones de
renunciar por parte de sus miembros (Salessi &
Omar, 2017).

En lo que hace a su relacion con la articulacion
trabgjo-familia, s bien la mayor parte de los estudios
hafocalizado en d rol de variables contextuales ligadas
a climaorganizacional y a disefio del puesto, alguna
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evidenciaindicaquelaposhilidad de baancear losroles
familiaresy laborales influye sobre la satisfaccién del
empleado. Al respecto, se ha encontrado (AlAzzam,
ADbuAIRub, & Nazzal, 2017; Mauno & Ruokolainen,
2017) que el CTF predice negativamente la
satisfaccion laboral en diferentes paises, aunque con
mayor impacto en aguellos donde prima una cultura
individualista (Haar, Russo, Sufie, & Ollier-Mad aterre,
2014). Por otra parte, resultados empiricos recientes
(Brougham et a., 2015; McNall et a., 2015) coinciden
en afirmar que el ETF se relaciona con un mayor
grado de satisfaccion laboral. Este doble aspecto de
la articulacion trabajo-familia 'y su relacion con la
satisfaccion puede encontrar fundamento en € modelo
de las demandas y recursos laborales. Ambos se
presentan como los factores desencadenantes de los
procesos de deterioro de la salud (energético) y
procesos motivacionales. Entonces, mientras que las
demandas |aborales son predictoras de variables como
e agotamiento, los recursos son antecedentes de la
satisfaccion en € trabajo y el engagement (Bakker
& Demerouti, 2013).

En base a estos antecedentes se tienen las
siguientes hipétesis:
- Hipdtesis 1: El CTF se relacionaré negativamente
con la satisfaccion laboral.

- Hipdtesis 2: El ETF se relacionara positivamente
con la satisfaccion laboral.

L os tipos de compromiso organizacional como
variables mediador as

En la actualidad, el modelo de compromiso
organizacional propuesto por Allen'y Meyer (1990)
ha alcanzado un importante grado de consenso entre
los especialistas en la temética (Albdour &
Altarawneh, 2014; Liu & Wang, 2013; Muneer, Igbdl,
Khan, & Long, 2014). Desde esta perspectiva, €l
constructo ha sido definido como el grado con que
las personas se identifican con sus organizaciones, se
encuentran consustanciadas con las mismas, y estan
dispuestas a continuar trabajando en ellas. El modelo
en cuestion distingue entre tres tipos de compromiso

Liberabit, 2020, 26(1), €352 (enero - junio)

en funcion de los motivos por los que un trabajador
desea continuar formando parte de su organizacion:
compromiso afectivo (lazos emocionales que unen a
individuo con la organizacion), compromiso caculaivo
(toma de conciencia por parte del empleado de los
altos costos que generaria el hecho de dejar la
organizacion) y compromiso normativo (obligacion del
empleado de permanecer en la organizacion no solo
porgue esté contratado, Sino porque cree que esto es
lo correcto). En relacion a ello, se ha indicado que
es probable que los empleados experimenten
diferencialmente |as tres formas de compromiso. Un
empleado, por giemplo, puede sentir tanto un fuerte
deseo (afectivo) y necesidad de permanecer
(calculativo), pero poca obligacién (normativo) de
hacerlo (Allen & Meyer, 1990).

El hipotético rol de la tercera variable se
fundamenta en las conclusiones de algunos estudiosos
recientes que subrayan la funcién mediadora del
compromiso afectivo (Fazio, Gong, Sims, & Yurova,
2017; Wong & Wong, 2017), normativo (Al Momani,
2017) o calculativo (Kaur & Soch, 2018), entre los
sentimientos generados por articular las demandas del
trabajo con las de la familia (como el apoyo
organizaciona percibido o lacalidad delavidalabord)
y las actitudes vinculadas con € trabgo (tales como
las intenciones de renuncia o € rendimiento). Estos
antecedentes, proponen un rol mediador dado que se
han centrado en la explicacién de los procesos y
mecanismos que producen determinados efectos, es
decir, cdmo se explica la relacion entre una variable
independiente y una variable dependiente. Para, de esta
manera, buscar explicaciones (tedricas) que ayuden a
entender 10s procesos que operan en larealidad.

Este mecanismo puede ser explicado alaluz de
la teoria del intercambio social, cuya presuncion
general es que los empleados pueden establecer,
desde su rol laboral, diferentes acuerdos sociaes que
tienen implicancias en sus modos de comportarse. De
esta manera, es probable que los trabajadores tiendan
aintercambiar su compromiso con la organizacion por
el apoyo de su empleador, muchas veces ligado a
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determinadas politicas amigables con la familia que
conllevan la posibilidad de balancear ambos roles
(Cropanzano, Anthony, Daniels, & Hall, 2017).
Sumado a€llo, lateoriade estrés de rol sostiene que
la necesidad de cumplimentar con las demandas
generadas a partir de la participacion en multiples
roles tiende a generar estrés. Sin embargo, los
empleados comprometidos generan sentimientos de
estabilidad y de seguridad para con la empresa que
le permiten hacer frente a estos estresores
(Buonocore & Russo, 2013).

Particularmente, investigaciones empiricas han
indicado que e compromiso organizacional mediala
relacion entre la satisfaccion laboral y los
comportamientos de ciudadania organizacional
(Chhabra & Mohanty, 2016), las condiciones [aborales,
d salario y la seguridad labora (Sangadji, 2014). Sin
embargo, hasta el momento no se tiene conocimiento
de estudios que hayan indagado €l rol mediador de
alguno de los tipos de compromiso afectivo en la
relacion entre la articulacion trabajo-familiay la
satisfaccion laboral. Por ello, se conjeturalo siguiente:

- Hipotesis 3: Al menos uno de los tipos de
compromiso organizacional mediaralas relaciones
entreel CTF y la satisfaccion laboral.

- Hipdtesis 4: Al menos uno de los tipos de
compromiso organizaciona mediaralas relaciones
entre el ETF y la satisfaccion laboral.

M étodo

La presente investigacion corresponde a un
estudio empirico de corte cuantitativo y transversal.
El mismo se enmarca en los lineamientos de la
estrategia asociativa-explicativa (Ato, Lopez, &
Benavente, 2013), ya que su finalidad fue explorar
larelacion funciona existente entre variables.

Participantes y procedimiento

Se trabajé con una muestra por conveniencia no
probabilistica de 376 empleados (191 varonesy 185
mujeres) del sector terciario que mantenian
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interacciones interpersonal es frecuentes con clientes.
El mayor porcentaje de |os parti cipantes tenia edades
comprendidas entre |os 21-30 afios (37.9%) y los 31-
40 afios (28.7%). Porcentajes menores se ubicaron
en los rangos etarios comprendidos entre los 18-20
(13.6%) y entre 41-50 arios (11.7%), en tanto que &l
rango de los mayores de 50 afios (8.1%) fue € menos
representado.

Para |la seleccién de la muestra se tom6 contacto
con diversas organizaciones publicas y privadas que
ofrecieran distintos tipos de servicios, localizadas en
la ciudad de Rosario (provincia de Santa Fe,
Argenting) invitandolas a participar del estudio. Con
aguellas que aceptaron colaborar se pautaron dias y
horarios para concretar la recoleccion de los datos.
Para ello, se acordd hacerles llegar una determinada
cantidad de protocolos para que los empleados
pudieran responderl os en sus momentos libres, de modo
de no generar interrupciones durante lajornadalabord.
Las cédulas respondidas fueron retiradas una semana
después de la recepcion. Para cumplimentar con €l
namero de casos esperados (mas de 300), se
confeccionaron y entregaron 750 cédulas de
recoleccion de datos. Ddl total entregados, cerca de
60% fueron recuperados; sin embargo, un buen NUMero
de protocolos (cerca de un 10%) debieron ser
descartados por encontrarse incompletos o presentar
patrones de respuesta que denotaban una clara falta
de compromiso (por gemplo, seleccionar la misma
opcion de respuesta para todos | os reactivos).

I nstrumentos

Variables personales. A cada empleado se le
solicitd informacion acerca de su género, edad y rubro
de la empresa.

Satisfaccion laboral. Se utilizé la Escala
Satisfaccion Laboral Genérica de MacDonald y
Macintyre (1997), adaptada por Salessi y Omar
(2016). Las propiedades psicométricas de esta
version fueron evaluadas a través de analisis
factoriales (exploratorios y confirmatorios) que
indicaron una estructura unidimensional, correlaciones
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entre los puntajes de satisfaccion laboral vy
compromiso (r = .81; p <.01), confianza (r = .84; p
< .01) y cinismo organizacional (r = -.70; p < .01)
para medir su validez convergente, y €l método de
consistencia interna (oo = .87) para estimar su
confiabilidad. El instrumento, integrado por 7 items
(e.g., «kEn mi trabajo puedo aplicar todas mis
capacidades y habilidades.»), proporciona una
estimacion global del grado de satisfaccion laboral.
Cada reactivo es evaluado segun una escala tipo
Likert con 5 opciones de respuesta (1 = totalmente
en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). A
mayor puntaje, mayor satisfaccion laboral.

Compromiso organizacional. Fue evaluado
mediante la adaptacion argentina (Omar & Urteaga,
2008) de las escalas de Compromiso Organizacional
de Allen y Meyer (1990) para valorar € modelo de
tres componentes: afectivo (e.g., «Estaempresatiene
mucho significado parami.»), normativo (e.g., «<Siento
gue tengo una gran deuda hacia mi empresa.») y
caculativo (e.g., «Siento que tengo pocas opciones
de trabajo como para considerar dejar mi
organizacion.»). Se trata de escalas independientes
gue miden constructos distinguibles entre ellos. Con
base en dlo, innumerables investigaciones han elegido
medir el modelo completo o alguno de sus tres
componentes (Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002). La versién validada se encuentra
conformada por seis items para cada una, con
formato Likert de 5 puntos (variando desde 1 =
totalmente en desacuerdo a 5 = totalmente de
acuerdo). Los indices de consistencia interna (alfa
de Cronbach) fueron de .82 para el compromiso
afectivo, de .73 para €l normativo y de .76 para €l
calculativo.

Articulacion trabajo-familia. Se exploré
mediante la adaptacion argentina (Gabini, 2017) del
Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia
(SWING; Geurts et al., 2005), integrada por ocho
items con formato Likert de 5 puntos (variando desde
1 = nunca a5 = siempre). Esta escala explora tanto
los recursos ganados en las esferas familiares y
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laborales, denominado enriquecimiento trabgjo-familia,
a través de cuatro items (e.g., «Tengo mas
autoconfianza en € trabajo porque mi vida en casa
esté bien organizada.»); asi como € vinculo negativo
entre ambos dominios, conflicto trabajo-familia, a
partir de cuatro items (e.g., «Me resulta dificil
concentrarme en mi trabajo porque estoy preocupado
por asuntos domeésticos.»). Para la adaptacion y
validacion de la escala, se ejecutaron andlisis
factoriales exploratorios y confirmatorios, 10s que
indicaron una estructura bifactorial con adecuada
consistencia (ETF: oo = .76 y CTF: o = .74),
confiabilidad compuesta (mayores a .70) y validez
convergente (mayor a .50).

Consideraciones éticas

El contacto con los empleados y la aplicacion de
la cédula de recoleccion de datos se llevo a cabo en
los lugares habituales de trabajo, previa solicitud de
autorizacion a las autoridades organizacionales. La
participacion fue voluntaria y |a totalidad de los
participantes firmaron un protocol o de consentimiento
informado. Se garantiz6 el anonimato y la
confidencialidad de la informacion suministrada.
Durante todo €l proceso se tomaron en consideracion
todos los recaudos éticos vinculados con la
investigacion con seres humanos establecidos por la
Asociacion Americana de Psicologia (2017) y las
recomendaciones del CONICET (2006) para las
investigaciones en las ciencias sociales y humanas.

Andlisis de datos

Se examinG lamatriz de datos con miras a detectar
valores perdidos y/o atipicos. Se calcularon los indices
descriptivos (medias y desvios tipicos) y los
coeficientes de correlacion entre los constructos en
estudio con €l objeto de verificar qué aspecto o
aspectos del compromiso organizacional retener para
los posteriores andlisis. A continuacion, se andizé la
distribucién conjunta de las variables a través del
computo del coeficiente de curtosis multivariada
estandarizado (Bentler, 2006) y se gecutd un andlisis
factoria confirmatorio (AFC) paradeterminar € gjuste
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dd modd o de medida utilizado. En este caso, un modelo
conformado por losfactores ETF, CTF, dimensién del
compromiso organizacional retenida y satisfaccion
laboral; sus respectivos items como indicadores
observables y sus respectivos términos de error. La
confiabilidad se examind a partir del indice de
confiabilidad compuesta (CR, Composite Reliability),
recomendado cuando se tienen en cuenta las
interacciones entre dos 0 mas constructos. La validez
convergente se determiné através de lavarianzamedia
extraida (AVE, Average Variance Extracted). La
validez discriminante se analizé con base en la raiz
cuadrada del AVE (Fornell & Larcker, 1981). La
presencia de potenciales sesgos debidos al método
comun se evaluo apartir de la prueba de un solo factor
de Harman (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff,
2012). Complementariamente, se realizaron pruebas de
diferencias de medias (t de Student) parael géneroy
andlisis de varianza (ANOVA de un factor) para la
edad de los participantes. Tal procedimiento se realizd
afin de detectar posibles diferencias significativas que
pudieran ameritar incluir a estas caracteristicas
sociodemograficas como variables control.

Laverificacion empiricade las hipétesis propuestas
se rediz6 mediante la modelizacion con ecuaciones
edructurales, apartir de laestrategia de modelosrivales
(Bentler, 2006) que permite contrastar dos model os
digtintos: (@) un modelo de efectos indirectos o de
mediacién total (modelo A) y (b) un modelo de efectos
indirectos y directos o de mediacién parcia (modelo
B). End moddlo A, d ETFy d CTF se desempefiaron
como variables independientes con efectos indirectos
sobre la satisfaccion labora através de la dimension
dd compromiso organizaciond retenida. En € modelo
B, se afadieron efectos directos residuales por parte
de las variables antecedentes sobre la satisfaccion
labord. Parala estimacién de los modelos se empled
el método de méxima verosimilitud con la correccién
robusta de Satorra-Bentler (S-B), recomendado
cuando los datos provienen de escalas tipo Likert
(Bentler, 2006). Para evaluar la bondad de guste se
analiz6 que la razon entre indice chi-cuadrado
corregido no fuerasignificativo y los grados de libertad
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(SBy?/gl) fuerainferior a4; que e indice de bondad
de gjuste (GFI, Goodness of Fit Index) y € indice
de gjuste comparativo (CFI, Comparative Fit Index)
acanzaran valoresiguales o superioresa .90, y que d
valor del error cuadratico medio de aproximacioén
(RMSEA, Root Mean Square Error of
Approximation) fuera inferior a .05. Adicionalmente,
se analiz6 d indice esperado de validacion cruzada
(ECVI, Expected Cross-Validation Index) y € criterio
consistente de informacion de Akaike (CAIC,
Consistent Akaike Information Criterion),
considerando que & model o més adecuado seriad que
presente valores comparativamente més pequefios.
Complementariamente, se computd la prueba de
diferencias entre | os estadisticos chi-cuadrado (S-By?)
y se gjecutd un andlisis con bootstrapping para
determinar la significacion estadistica de los efectos
totales, directos e indirectos. Con tal proposito, se
seleccionaron 5000 muestras a azar del conjunto de
datos y se estimaron los intervalos de confianza al
95%. Comparada con los métodos tradicionales (Baron
& Kenny, 1986; Mackinnon, Lockwood, Hoffman,
West, Sheets, 2002; Sobel, 1982), esta alternativa es
més flexible y f&cil de utilizar. Los andlisis fueron
g ecutados con los softwares SPSS (version 23) y EQS
(versién 6.1).

Resultados

Andlisis preliminares

Sobre las 376 cédulas se efectud una exploracion
preliminar para identificar la presencia de valores
perdidos y/o observaciones atipicas que pudieran
afectar los resultados del estudio. Esta inspeccion
demostré que no existian valores perdidos que
pudieran disminuir la eficacia de las pruebas
estadisticas. Tampoco se encontraron observaciones
extremas univariadas (Tabachnick & Fidell, 2013) o
multivariadas (Hair, Black, Babin, Anderson, &
Tatham, 2010). En definitiva, |a totalidad de los casos
fueron considerados vélidos para continuar con los
andlisis posteriores.
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En la Tabla 1 se presentan los estadisticos
descriptivos y los coeficientes de correlacion
bivariada para la muestra total. Como se desprende
de la misma, los tres tipos de compromiso
organizacional se correlacionaron con la satisfaccion
laboral y e ETF, siendo el compromiso afectivo €l
gue present6 las asociaciones més fuertes. Por otra

Tablal

parte, el CTF se correlaciond negativa y
significativamente con el compromiso afectivo (r = -
.14; p <.01) y no con los otros compromisos. A raiz
de tales resultados se opt6 por retener solo al
componente afectivo para los andlisis posteriores,
dado que era la Unica dimension constructo que se
vinculaba con las demés variables de interés.

Medias, desvios tipicos y correlaciones entre los factores del compromiso organizacional, la

satisfaccion laboral,  CTF y el ETF

Media DT 1 2 3 4 5 6
1 ON 307 9 — 42 .68 .46 -00 34
2 CC 312 67 — .27 A2 10 A5
3 CA 326 97 — .63 -14 .35
4 9 385 .66 — -.29 40
5 CTF 244 82 — -19
6. ETF 359 75 —

Nota: Negrita = p < .01; cursiva=p < .05

El coeficiente de curtosis multivariante
estandarizado fue de 28.31, ubicandose muy por
encima de los limites estipulados (-3; 3) para asumir
multinormalidad (Bentler, 2006). Con base en dicho
resultado, se opto por € uso de estimadores robustos
parad céculo delos parametros, tanto del modelo de
medida como del modelo estructural. El modelo de
medida quedd conformado por cuatro variables
correlacionadas. ETF, CTF, compromiso afectivo y
satisfaccion laboral. A cada variable latente se le
sumaron sus respectivos indicadores y los
correspondientes errores de medida. EI modelo de
medidainicia no logré un guste total mente satisfactorio

(SBy*dl = 9.36, GFI = .86, CFl = .85, RMSEA =
.06 [IC = .05; .06]). Sin embargo, a partir de la
diminacion de tres indicadores que no se vincularon
sgnificativamente con la variable correspondiente (item
4 correspondiente a satisfaccion laboral, item 3
correspondiente a ETF e item 4 correspondiente a
CTF) se consigui6 un gjuste mas adecuado alos datos
empiricos (S-By*/gl = 1.87, GFI = .91, CFl = .92,
RMSEA = .04 [IC = .03; .05]). La Tabla 2 presenta
los resultados derivados de las pruebas de confiabilidad
y validez del modelo de medida. En todos los casos,
los indices de confiabilidad compuesta superaron €
minimo de .70, € indice AV E para cada constructo fue

Tabla2
Confiabilidad y validez correspondientes a las variables en estudio
xR AVE Raiz cuadrada de AVE
CA 33 55 .74
SH 86 51 71
CTF .76 52 72
ETF .78 55 74

Nota: CR = Composite Reliability; AVE = Average Variance Extracted.
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mayor a.50, y laraiz cuadradadel mismo fue superior
gue la correlacion entre ese constructo y todos los
demés (Fornell & Larcker, 1981). Por su parte, la
pruebaded factor Unico de Harman indico que los datos
no se encontraban sesgados desde & momento que la
varianza explicada por un solo factor eradel 27.40%.

En lo que hace a las diferencias de medias en
funcién de las variables sociodemogréficas, la prueba
t de Student para la variable sexo no arrojé resultados
significativos. En cuanto ala edad de los trabajadores,
solo se encontré una exigua diferencia en relacion a
compromiso afectivo entre los empleados mayores de
50 afios y aquellos que tenian entre 19 y 30 afios de
edad. Dado que solo se encontré una diferencia entre
la totalidad de las comparaciones de las medias
obtenidas por 1os cinco rangos etarios propuestos para
cada uno de los constructos de interés (CTF, ETF,
compromiso afectivo y satisfaccion), se optd por no
incluir las variables sociodemogréficas (control) en los
analisis posteriores.

Verificacion empirica

La modelizaciéon con ecuaciones estructurales
permitié conocer la magnitud y direccion de los
coeficientes de regresion entre las relaciones
estipuladas. En este sentido, el ETF se relaciond
positivamente con la satisfaccion labord (B = .46, p
<.001) y e CTF lo hizo negativamente ( = -.12, p
<.001). Estos resultados brindan apoyo empirico alas
hipétesis 1y 2. De manerasimilar, e ETF se vinculd
positivamente con € compromiso afectivo (B = .53, p

Tabla3

<.001), en tanto que el CTF se relaciond
negativamente con este tipo de compromiso (B =-.12,
p <.05). Por su parte, e compromiso afectivo se asocio
de manera positiva a la satisfaccion labora ( = .25,
p <.001). De este modo, se pudo demostrar que se
cumplian las premisas que rigen e mecanismo de
mediacion.

La comparacion de los indices de gjuste indico que
el modelo de mediacion parcid se gjustabamejor alos
datos empiricos (S-By? = 5.14; S-By*/gl = 5.14; GFl
=.92; CFl =.93; RMSEA =.04; ECVI = 1.03; CAIC
= 54.52) que € modelo de mediacion total (S-By? =
25.94; S-By*gl = 12.97; GFI = .77; CFl = .73;
RMSEA = .07; ECVI = 1.12; CAIC = 245.59).

Posteriormente, el andlisis de bootstrapping
permitio ratificar tales resultados, asi como determinar
la significancia estadistica de los efectos entre las
variables. De la Tabla 3 se desprende que los efectos
indirectos de las dimensiones de la articul acién trabaj o-
familia sobre la satisfaccion laboral a través del
compromiso afectivo son estadisticamente
significativos, 10 que demuestra la existencia de
mediacion. Sin embargo, a pesar de la reduccién de
la magnitud de los valores absolutos (efectos totales)
en presencia del compromiso afectivo (efectos
directos), e hecho de que las variables independientes
sigan teniendo efectos significativos sobre la
satisfaccién laboral indicaun tipo de mediacién parcid.
De este modo, se confirma empiricamente la hipétesis
3y 4 en tanto un tipo de compromiso organizaciona
(afectivo) cumpliad rol de terceravariable propuesto.

Cosficientes estandarizados e intervalos de confianza correspondientes a |os efectos indirectos y directos

del ETF y del CTF sobrela S

Relacion Efectos totales Efectos directos Efectos indirectos

B ICd 95% B ICd 95% B ICd 95%
ET—>SL .60 54; .66 46 39 54 A3 .09;.18
CT—=9L -15 -23;-.08 -12 -.20;-.05 -.03 -05; -.01

Nota: negrita = p < .001; cursiva = p < .01; ETF = enriquecimiento trabajo-familia; CTF = conflicto trabajo-familia;

SL = satisfaccion laboral; IC = intervalo de confianza.
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La Figura 1 resume los coeficientes de regresion
estandari-zados y las proporciones de varianzas
explicadas (R?) para la variable dependiente y

Enriguecimiento
trabajo-familia

------
_____

mediadora. En este caso el modelo verificado explica
cerca de un 50% de la varianza de la satisfaccion
laboral.

\\ A6 ...,
1085 TTTeeeme. R?= 50
53 R =35 e
\ Compromiso 2 _ | Satisfaccién
Afectivo ’ Laboral
R
-2 e
= T
Conflicte | _..---="""
trabaio-familia

Figura 1. Coeficientes estandarizados y proporcién de varianza explicada correspondiente al modelo
de mediacién parcial. Las lineas cortadas representan los efectos directos residuales; mientas que

las lineas continuas, |os efectos indirectos.

Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue andizar
s aguno de los tipos de compromiso organizacional
mediaba la relacion entre las dos dimensiones de la
articulacion trabajo familia (ETF y CTF) y la
satisfaccion laboral del empleado. En funcion a la
inspeccion de los andlisis preliminares, se escogio
compromiso afectivo dado que era € Unico que se
correlacionaba con las otras variables de interés. Esta
eleccion se encuentra en linea con lo expuesto por
Simintiras, Watkins, Ifiey Georgakas (2012) a sefidar
gue este aspecto es una medida més efectiva del
compromiso organizacional desde d momento que ha
demostrado tener mayores efectos sobre los resultados
de los trabajadores que los otros dos tipos de
compromiso. Posteriormente, se elaboraron dos
model os tedricos rivales en los que € compromiso
afectivo recibid los roles de mediador total y parcial.
Lamodelizacion mediante ecuaciones estructurales de
los mismos permitié concluir que el modelo de
mediacion parcia era €l que mejor se gjustaba a los
datos empiricos. A partir de los resultados obtenidos
se pudo confirmar que los lazos emocionales del

Liberabit, 2020, 26(1), €352 (enero - junio)

10

empleado con su organizacion establecen un puente
entre los demas congtructos de interés. Sin embargo,
el hecho de que lamediacion seaparcia podriaindicar
la presencia de otras variables mediadoras entre la
articulacién trabgjo-familiay lasatisfaccion laboral.

El modelo explicativo seleccionado, ademas,
permitié establecer otras relaciones significativas entre
las variables de interés. En este sentido, € compromiso
afectivo se vinculé simultaneamente con e CTF y €
ETF. Las asociaciones negativas entre este tipo de
compromiso y la faceta negativa de la articulacion
trabajo-familia han sdo ampliamente documentadas en
labibliografia previa (Buonocore & Russo, 2013). Por
su parte, si bien la relacion entre el ETF y el
compromiso afectivo no haarribado a mismo nivel de
sistematizacién, algunas investigaciones recientes
(Margues, Chambe, & Pinto, 2015; Rahman, Sa adah,
Amin, Mahadi, & Ismail, 2017) han sefidlado una
vinculacién positiva entre ambos constructos.

La satisfaccion laboral presentd asociaciones
significativas con las dos dimensiones de la
articulacion trabajo-familia. Algunos estudios
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empiricos actuales (AlAzzam et d., 2017; Mauno &
Ruokolainen, 2017) han corroborado que mientras €
CTF predice negativamente la satisfaccion laboral, €
ETF lo hace de manera positiva (Brougham et a.,
2015; McNall et al., 2015). Las razones de estos
efectos son que € trabajo exige esfuerzo y consume
recursos energéticos (demandas), mientras que los
recursos laborales satisfacen necesidades humanas
béasicas, como autonomia y autoeficacia, y permiten
la persecucion de objetivos concordantes con uno
mismo. De hecho, estas personas se encuentran
intrinsecamente motivadas a perseguir tales objetivos
y, por tanto, experimentan mayor satisfaccion
(Bakker & Demerouti, 2013). Sin embargo, a la
fecha no existen suficientes evidencias que valoren
el impacto simultdneo de ambas facetas de la
interaccién trabajo-familia sobre este resultado laboral
del modo que lo hace la presente investigacion. Esta
perspectiva se torna imprescindible para futuras
investigaciones dado que los individuos experimentan
ambos fendmenos de manera simulténea (Padhi &
Pattnaik, 2013). Por lo tanto, no debieran ser
estudiados como compartimentos estancos sin
interaccion o influencia entre ellos, ya que ninguno
de estos mecanismos aislados provee una base
conceptual sdlida para comprender ladinamicadela
articulacion entre ambas esferas (Frone, 2003).

Por su parte, € rol que cumple e compromiso
afectivo en este model o se condice con los resultados
provenientes de estudios més recientes que han
destacado a este tipo de compromiso como un
constructo mediaciona entre la satisfaccién laboral
y algunas posibilidades de articular 1as demandas de
|as distintas esferas vitales, tales como |as condiciones
laborales (Yousef, 2017), las préacticas de
gerenciamiento (Leggat, Karimi, & Bartram, 2017)
0 los comportamientos civicos al interior de las
organizaciones (Chhabra & Mohanty, 2016).
Particularmente, el modelo que prueba que el
compromiso afectivo media parcialmente las
relaciones entre las dimensiones de la articulacion
trabgjo-familia (CTFy ETF) y la satisfaccion laboral
resulta totalmente novedoso por las particularidades
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ya expuestas. El mismo puede ser explicado dado
que en el proceso de formacién de estos lazos
afectivos interviene la valoracion que el empleado
realiza del apoyo y los beneficios recibidos por parte
de la organizacion. Si tales evaluaciones resultan
positivas, el trabajador percibira los objetivos de la
empresa como si fueran propios y deseara seguir
perteneciendo a la misma porgue la considera parte
de suvida (Omar & Urteaga, 2008). En este sentido,
es probable que el empleado intercambie su
compromiso por € acceso a determinadas politicas
amigables con lafamilia que conllevan la posibilidad
de balancear las demandas provenientes de los roles
familiares y laborales. Estos niveles de compromiso
afectivo, asu vez, podrian derivar en un mayor grado
de satisfaccion laboral (Cropanzano, Anthony,
Danidls, & Hall, 2017). En concordancia, lateoriadel
estrés de rol sostiene que los empleados altamente
comprometidos con su organizacion tienden a generar
sentimientos de estabilidad y de seguridad para con
la empresa que le permiten hacer frente a los
conflictos derivados de la dificultad de articular las
demandas de ambas esferas (Buonocore & Russo,
2013).

Los resultados aqui obtenidos podrian ser de
utilidad para gerentes, lideres o personas que se
encuentren relacionadas a la gestion de los recursos
humanos a la hora de evaluar la implementacién de
politicas de trabgjo flexible amigables con la familia
dado su impacto sobre aspectos tales como la
retencion del talento (compromiso) y la percepcion
que estos tienen sobre sus empleos. Asimismo, €l
hecho de mantener altamente motivados
(satisfechos) a los trabajadores del sector terciario
a momento de realizar las tareas propias del rol se
tradada esa actitud positivaalos clientes, que aportan
alarentabilidad de la organizacion. En este tipo de
organizaciones, una buena atencién puede lograr
competitividad a la hora de buscar y retener a los
consumidores. Es por ello que € capital humano se
ha convertido en una clave para el éxito de las
compafiias de servicios o comercios (Guerrero,
Parra, & Arce, 2018).
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Como toda investigacion empirica, la presente no
se encuentra exenta de ciertas debilidades y
fortalezas. En lo que respecta a las limitaciones, vale
aclarar que s bien @ estudio se disefié teniendo en
cuenta una estrategia asociaiva-explicativa (Ato et a.,
2013), & mismo se orienta més hacia unainvestigacion
de carécter exploratorio, dado que desde un principio:
(&) no se propone exclusivamente a un tipo de
compromiso organizaciona como & posible mediador,
sino que la seleccién del compromiso afectivo (asi
como €l titulo de la presente publicacion) surge a
posteriori delos andlisis preliminares, exploratorios, y
no de una hip6tesis previa; (b) ni se tuvo en cuenta e
tipo de mediacién (totd o parcial) que podria esperarse
entre las variables de interés, la cual se determina a
partir de la contrastacion de dos modelos rivales. El
carécter transversal de lainvestigacién también podria
considerarse unadebilidad ddl estudio en tanto impide
la realizacion de inferencias de causdidad entre las
variables de interés. Al respecto, futuras
investigaciones podrian emplear disefios longitudinaes
alosfines de establecer dicho orden causal. En tercer
lugar, dado que el procedimiento utilizado para la
seleccion de la muestra ha sido no probabilistico y se
desconoce el numero total de trabajadores
pertenecientes a las organizaciones que participaron
del estudio, los resultados agui obtenidos no podrian ser
generdizadosa conjunto de la poblacién objetivo. Para
superar tal debilidad, estudios venideros deberian
enriquecer e méodo de seleccion de participantes a
través de la representatividad de la muestra 'y de
valorar e posible sesgo de saleccion de los mismos.
En este sentido, por ejemplo, podrian valerse de
muestras aleatorias que permitan representar
adecuadamente los diversos estratos ocupacionaes y
conglomerados geogréficos. Cuarto, la prueba de
factor Unico de Harman tiene sus limitaciones, por lo
gue en laevduacion de los posibles sesgos del método
comun se podria sumar la técnica de medicion directa
dd factor latente (MacKenzie & Podsakoff, 2012) para
identificar la naturaleza del mismo. Una ultima
l[imitacion podria estar vinculada al caracter
autodescriptivo de las escalas utilizadas las que,
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ademés, podrian ser proclives a la tendencia de los
participantes a mostrar una imagen mejorada de si
mismos. No obstante, cabe aclarar que todos los
trabajadores tuvieron garantizado € anonimato durante
€ proceso de recoleccién y andisis de los datos. En
definitiva, esta debilidad podria sobrellevarse mediante
laiinclusién de escalas de deseabilidad socia o datos
provenientes de otras fuentes més objetivas.

Entre las fortalezas, estainvestigacion constituye
un aporte original alaliteratura psicol 6gica desde el
momento que (a) corrobora que el compromiso
afectivo es la medida mas efectiva del compromiso
organizacional, (b) prueba el potencial predictivo de
las dimensiones de la articul acion trabgjo-familia sobre
la satisfaccion laboral de manera conjunta, (c) verifica
que el compromiso afectivo media parcialmente el
vinculo entre dichas variables, y (e) ofrece sustento
tedrico para las interacciones empiricamente
verificadas. Por lo tanto, los hallazgos obtenidos
contribuyen a cubrir un area de vacancia desde €l
momento que la revision de la literatura mas
actualizada no arroja ningun estudio que haya
examinado simultaneamente esta particular
combinacion de constructos.

Con base en estos resultados, futuros estudios
podrian incorporar nuevas variables mediadoras que
expliquen el efecto residual entre la satisfaccion
laboral y los aspectos de la articulacién trabajo-
familia. En este sentido, otras variables disposicionaes
(como las estrategias de afrontamiento del estrés) u
organizacionales (como la autonomia laboral o el
trabajo flexible) podrian ocupar este rol.
Paralelamente, se podrian comparar los resultados
obtenidos con |os de otros sectores econémicos para
verificar s cada rubro presenta particularidades en
lo que hace d interjuego de las variables propuestas.

Conflicto deinter eses

El trabajo enviado no presenta ningun conflicto de
interés.
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