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ARTICLE INFO RESUMEN

Recei"ec(li 22 March 2019, La relacion entre el uso de beneficios y politicas trabajo-vida, el conflicto trabajo-familia y la satisfaccién laboral
Accepted 9 June 2020 ha sido uno de los debates clave en la disciplina de la Gestién de Recursos Humanos en las organizaciones. Este
Available online 31 July 2020 estudio propone un modelo de mediacién para analizar la relacién entre el uso de beneficios y politicas traba-
DOI: 10.5295/cdg,191098lg jo-vida (WLBPs) y la satisfaccion laboral. La contribucién del estudio a la literatura es examinar, empiricamente,

antecedentes de esta variable enddgena con mayor profundidad. Por lo tanto, la investigacion llena un vacio en
la literatura a través de un andlisis de la funcién mediadora del conflicto 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
(PLS-SEM), 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 559 empleados de diversas empresas
colombianas del sector privado. Los resultados muestran que la percepcién de conflicto trabajo-a-familia es un
mediador significativo en la relacion entre el uso de beneficios y la satisfaccion laboral. El tipo de mediacion se
configura como parcial complementaria, es decir, el conflicto trabajo-familia incrementa el efecto del uso de los
beneficios y politicas trabajo-vida sobre la satisfaccién laboral.

JEL CODES: M120, M140.
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ABSTRACT

The relationship between the use of work-life benefits and policies, work-family conflict and job satisfaction has
been one of the key debates in the discipline of Human Resources Management. This study proposes a mediation
model to analyze the relationship between the use of work-life benefits and policies (WLBPs) and job satisfaction.
The study contributes to the literature by empirically examining the antecedents of this endogenous variable in
greater depth. Therefore, this research fills a gap in the literature through the analysis of the mediating function of
the work-family conflict in the direction in which work interferes with family. This work uses partial least squares
structural equation modeling (PLS-SEM), a variance-based structural equations modeling technique, to test and
validate the research model and the hypotheses posited on a sample of 559 employees from different Colombian
private-sector firms. The results show that perception of the work-to-family conflict is a significant mediator in
the relationship between the use of benefits and job satisfaction. The type of mediation observed is partial com-
plementary, that is, the work-to-family conflict increases the effect of the use of work-life benefits and policies on
job satisfaction.

Keywords: work-life benefits and policies, work satisfaction, work-to-family conflict, work-life balance, corporate
social responsibility.
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1. INTRODUCCION

La Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC), ha cobra-
do interés en la comunidad cientifica, la empresa y el gobierno
(Del Baldo 2013; Tomaselli 2019). Esto se evidencia a partir de
los planteamientos aportados por Chinchilla y Jimenez (2013),
quienes la definen como «el compromiso de una organizacién
para impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas de flexibili-
dad que faciliten en sus organizaciones la integracion de la vida
laboral, familiar y personal de sus empleados» (p. 50). En con-
secuencia, cada vez mads crece el interés de la comunidad inter-
nacional porque las organizaciones proporcionen a sus colabo-
radores politicas y arreglos de trabajo flexibles que les ayuden a
manejar las demandas del trabajo y de la vida familiar. La flexi-
bilidad 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 per-
sonas a administrar los roles laborales y familiares (Allen et al.
2013). El equilibrio trabajo-vida (Work-Life Balance, WLB, por
sus siglas en inglés) es actualmente una preocupacion politica en
varios paises y un foco activo en la investigacion internacional
(Pasamar 2015; Alegre y Pasamar 2018). Este interés se ha inten-
sificado después de los cambios demograficos que han mejorado
la atencion de la sociedad a este fenémeno (Cegarra-Leiva et al.
2012; Alegre y Pasamar 2018), justificando la necesidad de una
investigacion continua y la creacién de agendas internacionales
que promueven el disefio y adopcion de programas favorables
a la familia. Tal es el caso de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) que desde 1.919 mediante el desarrollo de varios
convenios, viene promoviendo la conciliacién entre el trabajo, la
familia y la vida personal desde la perspectiva de la correspon-
sabilidad social (OIT y ONU 2009a). Es decir, que las tareas de
cuidado sean compartidas entre hombres y mujeres, pero tam-
bién entre el Estado, el mercado y las familias, asi como por la
sociedad en general (OIT y ONU 2009b).

En Colombia, particularmente a nivel de politica publica res-
pecto al bienestar de los colombianos, se observan avances en
cuanto a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, asi
como respecto a la evaluacion de los niveles de calidad de vida.
El primero se desarrolla en el marco de los lineamientos de la
Politica Publica Nacional de Equidad de Género para las Mujeres
del Gobierno Nacional en el articulo 177 de la Ley 1450 de junio
de 2011 (Congreso de la Republica 2011) y del Plan Integral para
garantizar una Vida libre de Violencias (Departamento Nacio-
nal de Planeacion 2011). El segundo a través de la Encuesta Na-
cional de Calidad de Vida (ECV), que ejecuta también el DNP.
Asi mismo, 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 afio 2013 viene implementando el Programa de
Certificacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género -
Equipares (SGIG - EQUIPARES). Este programa consiste en un
«conjunto de procedimientos y practicas de gestion organizacio-
nal, cuyo fin es transformar el manejo de los recursos humanos
y los procesos organizacionales con enfoque de género» (Con-
sejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer 2017, p. 145), el
cual esta conformado por ocho dimensiones que 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.

Los programas favorables a la familia, que en la investiga-
cién internacional suelen denominarse politicas favorables a la
familia (Family-Friendly Policies: FFPs, por sus siglas en inglés)
(Osterman 1995, Scheibl y Dex 1998, Bae y Yang 2017, Feeney
y Stritch 2019), beneficios trabajo-vida (Work-Life Benefits:
WLBs, por sus siglas en inglés) (Abbott y Cieri 2008; Pasamar
2015; Pasamar y Alegre 2015; Firfiray y Mayo 2017) o benefi-
cios y politicas trabajo-vida (Work-Life Benefits and Policies:
WLBPs, por sus siglas en inglés) (Baral y Bhargava 2010), tienen
impactos importantes sobre las personas, las organizaciones y el
estado. La flexibilidad ofrecida por una organizacién con este
tipo de beneficios permite a los empleados que alivien la dificul-
tad inherente a la coordinacién y la administracién de maultiples
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; Poelmans et al.
2003).

Para comprender como estos beneficios contribuyen a los re-
sultados organizacionales como la satisfaccion laboral, autores
como Baltes et al. (1999) han sugerido la necesidad de considerar
elementos como la interfaz trabajo-familia en este proceso. Uno
de esos mecanismos es el conflicto trabajo-familia. Se considera
que los WLBPs ayudan a los trabajadores a cumplir con sus res-
ponsabilidades laborales y familiares (Voydanoff 2004). Crean la
oportunidad de minimizar el conflicto entre el trabajo y la fami-
lia y, mejorar el funcionamiento y el desempefio en el trabajo y
en el hogar (Carlson et al. 2010). En este sentido, en el presente
estudio queremos analizar el efecto conjunto de cuarenta y seis
WLBPs que estan al alcance de los trabajadores en las organiza-
ciones estudiadas.

Partiendo de los modelos emergentes de la interfaz traba-
jo-familia (Greenhaus y Beutell 1985; Voydanoff 2004), argu-
mentamos que las circunstancias y experiencias laborales crean
oportunidades de trabajo para interferir con la vida familiar
de un 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 et al. (2010), planteamos que «la secuela emocional del
conflicto promueve una orientacién hacia el interior que resul-
ta en un comportamiento y un afecto comprometidos» (p. 331).
En consecuencia, el objetivo de este estudio es desarrollar una
mejor comprension de los mecanismos que vinculan los WLBPs
(desde su uso por parte de los trabajadores) con el conflicto tra-
bajo-a-familia y un resultado del trabajo como es la satisfaccién
laboral.

2. MARCO TEORICO GENERAL
2.1. Fundamentacion tedrica

El presente estudio se fundamenta en los modelos propues-
tos por Voydanoft (2004, 2005) y Greenhaus y Beutell (1985)

integrando la teoria de ampliacién y construccion de las emo-
ciones positivas propuesta por Fredrickson (1998, 2001), en con-
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cordancia con lo planteado por Carlson et al. (2010), desde una
perspectiva de atribucion de origen o efectos dentro del dominio
propuesta por Shockley y Singla (2011). Voydanoff (2002) pro-
puso el conflicto trabajo-familia como uno de los mecanismos
de vinculacion en los procesos a través de los cuales las caracte-
risticas del trabajo y de la familia estan relacionadas entre si. Este
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, lo cuales:

Se centran en aspectos del trabajo y los roles familiares que tra-
tan directamente cémo el trabajo y la familia se conectan entre si,
como la flexibilidad del limite temporal entre el trabajo y la familia
¥ el nivel de apoyo organizativo a los esfuerzos de los empleados
para coordinar las obligaciones y actividades laborales y familiares
(Voydanoff 2002, p. 401).

Es decir, 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.

Los recursos que abarcan los limites pueden reducir el conflicto
entre el trabajo y la familia y aumentar la facilitacion entre el trabajo
y la familia 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 y legitiman el uso de las politicas del
trabajo y la familia (Voydanoff 2004, p. 401).

Para complementar los modelos propuestos por Voydanoff
(2004, 2005) y Greenhaus y Beutell (1985) y especificamente
analizar como el conflicto trabajo-a-familia (Work-to-Family
Conflict: WFC, por sus siglas en inglés) puede modelar las rela-
ciones entre un antecedente (beneficios y politicas trabajo-vida:
WLBPs) y un resultado subsiguiente especifico del dominio del
trabajo (satisfaccion laboral), adoptaremos la teoria de amplia-
cién y construccién de las emociones positivas (Fredrickson
1998, 2001). Esta teoria plantea que:

Ciertas emociones positivas discretas, como la alegria, el interés,
la satisfaccidn, el orgullo y el amor, aunque fenomenoldgicamente dis-
tintas, todas comparten la capacidad de ampliar los repertorios mo-
mentdneos de pensamiento y accién de las personas y construir sus
recursos personales perdurables, desde recursos fisicos e intelectuales
hasta recursos sociales y psicoldgicos (Fredrickson 2001, p. 219).

De otra parte, dado que trabajos tedricos y empiricos pro-
ponen que las direcciones del conflicto trabajo-familia (traba-
jo-a-familia y familia-a-trabajo) deben examinarse por separa-
do (Carlson et al. 2000, Matthews et al. 2010), se adoptara una
perspectiva de atribucién 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
trabajo-familia y los resultados que estdn en el mismo dominio
donde se origina el conflicto (Allen et al. 2000, Amstad et al.
2011, Shockley y Singla 2011). Es decir, los efectos del conflicto
trabajo-a-familia (WFC) en las consecuencias del dominio del
trabajo, y los efectos del conflicto familia-a-trabajo (FWC) 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 y Jacob 2017).
Asi, en este estudio nos centraremos en un antecedente y en una
consecuencia asociados al conflicto trabajo-a-familia (WFC)
que corresponden al dominio del trabajo, como son los bene-
ficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) (Eby et al. 2005, Michel
et al. 2011) y la satisfaccion laboral (Kossek y Ozeki 1998, Allen
et al. 2000, Amstad et al. 2011), respectivamente.

2.2. Modelo conceptual

Sobre la base tedrica proporcionada anteriormente, la Figu-
ra 1 propone un modelo integrado que vincula el conflicto traba-
jo-a-familia (WFC) con un recurso que abarca limites (WLBPs)
y un resultado como es la satisfaccién laboral (Job Satisfaction:
JS, por sus siglas en inglés). Se plantea que el uso de WLBPs con-
tribuye a mejorar los resultados relacionados con el rol laboral
a través de las experiencias de los empleados en el conflicto tra-
bajo-a-familia (WFC). En el presente estudio nos centraremos
en los resultados afectivos en el ambito laboral, especificamente
la satisfaccion laboral (JS). Se evalta todo el modelo (recurso y
resultado) a través de la variable mediadora (WFC). Estas rela-
ciones seran sustentadas en el siguiente apartado.

_.-4 Género

CONFLICTO
Trabajo-a-Familia
(WFC)

Satisfaccion
Laboral
vs)

Uso de WLBPs
(USOB)

| _H2=USOB — WFC — JS = (asx by) |

Figura 1
Modelo conceptual (Modelo de mediacion).

Fuente: Elaboracién propia

2.3. Revision de la literatura y desarrollo de hipdtesis

Para ayudarles a manejar las demandas del trabajo, la familia yla
vida, las organizaciones ofrecen a sus empleados condiciones de fle-
xibilidad laboral mediante una serie de beneficios, politicas y arre-
glos de trabajo flexibles. La flexibilidad se ve generalmente en tér-
minos de politicas de flexibilidad formal establecidas por recursos
humanos o acuerdos informales con respecto a la flexibilidad en el
entorno organizacional (Carlson ef al. 2010). Estos 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, entre otros; o agrupaciones mas amplias
como las propuestas por Chinchilla y Le6n (2007) del modelo EFR
(Empresa Familiarmente Responsable) como son: politicas de flexi-
bilidad, servicios de apoyo al empleado y beneficios sociales.

Segtin Voydanoff (2004, 2005), estas politicas, que son con-
sideradas un recurso que abarca limites, incluyen politicas de
apoyo laboral y politicas de apoyo familiar. Las primeras ayudan
alos empleados a acomodar sus responsabilidades familiares sin
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reducir las horas de trabajo o la cantidad de trabajo que se rea-
liza (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.

Estudios realizados respaldan la nocién de que la disponibi-
lidad y el uso de politicas favorables a la familia estan asociados
con diversos resultados positivos individuales y organizacionales.
En cuanto a los resultados individuales, se encuentran menores
niveles de conflicto trabajo-familia (Kossek y Ozeki 1998; Hor-
nung et al. 2008; Michel et al. 2011), mayores niveles de enrique-
cimiento trabajo-familia (Lapierre et al. 2018) y satisfaccion con
el equilibrio trabajo-familia (Ezra y Deckman 1996), entre otros.
En cuanto a los resultados organizacionales o resultados positivos
del trabajo, la investigacion ha sugerido relaciones entre la dispo-
nibilidad de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) y una
mayor satisfaccién laboral (Thomas y Ganster 1995, Baltes et al.
1999, Bae y Yang 2017), un mayor compromiso afectivo (Grover y
Crooker 1995), un menor ausentismo (Dalton y Mesch 1990), ma-
yor participacion laboral (Pierce y Newstrom 1982) y una menor
intencion de abandono (Christensen y Staines 1990), entre otros.

Diversas investigaciones plantean que la disponibilidad de
WLBPs mejora el control percibido por los empleados y sim-
boliza la preocupacién corporativa, independientemente de si
un empleado los usa (Clark 2002). Es decir, tedricamente los
WLBPs crean una sensacion de seguridad para los emplea-
dos de que su organizacién/empleador apoya el bienestar de
los empleados y las necesidades no relacionadas con el trabajo
(Baral y Bhargava 2010). En consecuencia, se considera que las
organizaciones apoyan mas a las familias cuando ofrecen bene-
ficios favorables a la familia, y es mds probable que los emplea-
dos perciban un lugar de trabajo favorable a la familia si usan
esas politicas (Allen 2001). Con lo que «la motivacion, actitu-
des y comportamientos de los empleados hacia la conciliacién
dependen en gran medida de cdmo interpretan las sefiales que
reciben de la empresa, segiin se haya implementado el sistema
de conciliacion» (Pasamar 2020, p. 1). Asi, el uso de los bene-
ficios por parte de los empleados crea percepciones de apoyo
y control de los asuntos trabajo-familia y genera actitudes y
sensaciones laborales mas positivas (Thomas y Ganster 1995,
Thompson et al. 1999, Allen 2001, Baral y Bhargava 2010).

Unido a lo anterior y partiendo de nuestra integracion de
los modelos de la interfaz trabajo-familia (Greenhaus y Beutell
1985; Voydanoft 2004, 2005) con la teoria de ampliacién y cons-
truccién de las emociones positivas (Fredrickson 1998, 2001),
planteamos nuestro modelo. Considerando que la satisfaccion
laboral que se define como «un estado emocional placentero o
positivo que resulta de la apreciacién de nuestro trabajo o de
nuestras experiencias de trabajo» (Locke 1969, p. 316), conside-
rada como un indicador de bienestar del individuo por Parasu-
raman et al. (1992) constituyéndose asi en una respuesta afectiva
significativa de las personas que puede reflejar el bienestar global
(Carlson et al. 2010), se postula que el uso de beneficios y poli-
ticas trabajo-vida (WLBPs) proporciona un recurso que abarca
limites para las personas en una organizacién de manera que los
resultados afectivos son mejorados, en este caso, las satisfaccion
laboral. Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipétesis 1: El uso de beneficios y politicas trabajo-vida
(WLBPs) se relacionard positivamente con la satisfaccion laboral
(JS).

De otra parte, la literatura plantea que uno de los mecanis-
mos que vinculan dos de los dominios de la vida de una persona
como son el trabajo y la familia, es el conflicto trabajo-familia, el
cual 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 y
Beutell 1985, p. 77). Se considera que este es bidireccional, es
decir, el trabajo puede interferir en la familia (WFC) y la familia
puede interferir en el trabajo (FWC) (Grzywacz y Marks 2000).
En este estudio nos enfocaremos en la direccién del conflicto en
el que el trabajo interfiere con la familia (WFC).

El conflicto trabajo-familia tiene asociados unos antece-
des y resultados particulares. Uno de esos antecedentes son los
WLBPs. Estudios realizados han encontrado que dichas disposi-
ciones estan asociadas negativamente con el conflicto trabajo-fa-
milia (Kossek y Ozeki 1998; Michel et al. 2011). De otra parte,
resultados de varios estudios respaldan la idea de que el conflicto
trabajo-familia (WFC o FWC) guarda una relacién negativa con
la satisfaccion laboral (Kossek y Ozeki 1999; Allen et al. 20005
Amstad ef al. 2011; Rhee et al. 2020). En resumen, cuanto mas
experimente una persona conflictos entre los dominios del tra-
bajo y la familia, mayor serd su sensacion de angustia (Green-
haus y Parasuraman 1986) lo que puede resultar en una menor
satisfaccion laboral (Carlson et al. 2010). Con lo cual, partiendo
de nuestra integracion de los modelos de la interfaz trabajo-fa-
milia (Greenhaus y Beutell 1985; Voydanoft 2004, 2005) con la
teoria de ampliacidn y construccién de las emociones positivas
(Fredrickson 1998, 2001) se postula que el uso de WLBPs pro-
porciona un recurso que abarca limites para las personas en una
organizacion, y una forma en que utilizan este recurso es me-
diante la reducciéon del conflicto trabajo-a-familia de manera
que se mejoren los resultados afectivos, en este caso, la satisfac-
cién laboral. Por tanto, esperamos encontrar que:

Hipétesis 2: El conflicto trabajo-a-familia (WFC) mediard po-
sitivamente la relacion entre el uso de beneficios y politicas traba-
jo-vida (WLBPs) y la satisfaccién laboral (JS).

3. METODOLOGIA
3.1. Muestra y procedimiento

Los datos se recopilaron a través de una encuesta auto ges-
tionada por los empleados de organizaciones colombianas. La
muestra incluydé 559 personas empleadas en organizaciones de
diversos sectores y tamafos cuyo origen del capital era privado.
El 63,3% de las empresas en las que estan ubicados los encuesta-
dos tienen mas de 200 empleados. La muestra fue 45,8% ciento
masculina y 54,2% femenina, donde el 85,4% tiene edades entre
los 25 y 50 afios. El 64,6% informaron estar al momento casados
o viviendo en pareja, el 36,7% tener nifios a cargo y el 43,1% tener
adultos a cargo. El 69,5% ocupa cargos intermedios o directivos,
el 71,2% tiene contratos a término indefinido y el 46,2% tiene
una antigiiedad en la empresa de 1 a 5 anos. El trabajo de campo
se realizo durante el mes de julio de 2017, mediante el envio de
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un correo electrénico de reclutamiento a una base de datos de
2.900 personas, que incluia un enlace a nuestra encuesta en linea
desarrollada en la plataforma de pago Survey Monkey. Los en-
cuestados se seleccionaron mediante un método de muestreo in-
tencional de diferentes grupos ocupacionales conformados por
directivos y empleados de empresas privadas con las cuales la Fa-
cultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de Antioquia
tiene relaciones académicas, de consultoria y practicas laborales
permanentes. Finalmente, se obtuvieron 559 encuestas validas
lo que representa una tasa de respuesta del 19%. Este tamafo de
muestra garantiza una potencia estadistica satisfactoria, superior
al 80% (Cohen 1992), para un & = 0,05.

3.2. Medidas e instrumentos

Todas las escalas utilizadas en el presente trabajo correspon-
den a medidas validadas y frecuentemente utilizadas para me-
dir 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 traducciéon
inversa (Brislin 1980).

Beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs). Se utilizaron
treinta y cinco WLBPs' que surgen de la revision de diversos tra-
bajos. Partimos de la clasificacion de beneficios y politicas pro-
puesto por Chinchilla y Leén (2007) y agregamos otras a partir
de la revisién de otras agrupaciones (Hendriks et al. 2006; Idrovo
Carlier 2006; Gutiérrez et al. 2017), lo que permite 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, formacién y desarrollo, servicios fa-
miliares (para el cuidado de la familia, otros servicios) y benefi-
cios extrasalariales. Para cada beneficio, se les pidio a los encues-
tados que seleccionaran una de cuatro respuestas: 1) Si existe y la
he usado, 2) Si existe y no la he usado y 3) No existe. Para obtener
el puntaje de uso de beneficios se sumaron todas las apariciones
de la opcidn 1 (Si existe y la he usado) a través de los 35 benefi-
cios, creandose la variable (USOB). Este procedimiento fue uti-
lizado por O’Driscoll et al. (2003) y se realizé en 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».

Conflicto trabajo-a-familia (WFC). Utilizamos nueve ele-
mentos de la escala de conflicto trabajo-familia desarrollada por
Carlson et al. (2000), en la direccién en que el trabajo interfiere
con la familia. Un ejemplo de item es: «El tiempo que debo dedi-
car a mi trabajo me impide participar por igual en las responsa-
bilidades y actividades del hogar». Se utilizé una escala de Likert
de 7 puntos, siendo 1 = muy en desacuerdo hasta 7 = muy de
acuerdo. El alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,901.

Satisfaccion laboral (JS). Utilizamos la escala de satisfacciéon
laboral de seis elementos propuesta por Agho, Price and Mue-
ller (1992), que corresponde a una escala reducida propuesta por
Brayfield and Rothe (1951). Un ejemplo de item es: « Disfruto
realmente mi trabajo». Se utiliz6 una escala de Likert de 7 pun-

! Por efectos de espacio no se reportan todas las WLBPs, pueden requerirlas
a los autores en sus respectivos correos electrénicos.

tos, siendo 1 = muy en desacuerdo, hasta 7 = muy de acuerdo. El
alfa de Cronbach para esta escala fue de 0,925.

Variable de control. Se incluyé una variable dummy comun-
mente utilizada en la literatura de WFC como género (0: mascu-
lino, 1: femenino).

3.3. Andlisis de datos

El estudio utiliza el modelado de trayectoria de minimos
cuadrados parciales (Partial Least Squares, PLS por sus siglas
en inglés), una técnica de modelado de ecuaciones estructurales
(SEM) basada en la varianza para probar el modelo (Roldan y
Sanchez-Franco 2012; Hair et al. 2019). PLS permite simultdnea-
mente la evaluacién de la confiabilidad y validez de las medi-
das de constructos tedricos (modelo de medida) y la estimacion
de las relaciones entre estos constructos (modelo estructural)
(Barroso et al. 2010). El estudio emplea el software SmartPLS 3
(Ringle et al. 2015) version 3.2.8 del 22-11-2018.

4, RESULTADOS
4.1. Tratamiento de la varianza de método comiin (CMV)

Para evitar el problema de la varianza del método comun:
CMYV, tomamos precauciones, basadas en las recomendaciones
de Podsakoff et al. (2003), para reducir el sesgo de una sola fuen-
te, para lo cual adoptamos estrategias a priori y a posteriori. De
una parte, intercalamos los items de las distintas escalas del cues-
tionario (Podsakoff et al. 2012) y realizamos una prueba previa
y una revision cuidadosa de los elementos que creamos para este
estudio (Podsakoff et al. 2003). De otra realizamos el test de fac-
tor simple de Harman (Podsakoff y Organ 1986; Podsakoff et al.
2003) que permitié establecer que la varianza explicada por el
primer factor es de 40,99%. Por lo tanto, estos resultados indican
que es poco probable que los datos presenten el problema de la
varianza del método comun.

4.2. Resultados del modelo de medida

En el presente estudio utilizamos modelos de medicién re-
flexiva donde todas las variables se midieron como factores de
primer orden. Se utilizan tres criterios para evaluar un modelo
de medicion reflexiva en PLS: fiabilidad (individual y de cons-
tructo), validez convergente y validez discriminante. En conse-
cuencia, el modelo de medida es completamente satisfactorio,
ver Tablas 1y 2.

Fiabilidad individual. Esta, para la mayoria de los items es
adecuada. De acuerdo con Hair et al. (2017) las cargas externas
del indicador deben ser iguales o superiores a 0,707. Se considera
que, para etapas iniciales de desarrollo de escalas (Chin 1998a)
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).

Dadas las condiciones anteriores y que en general: «los in-
dicadores con cargas entre 0,40 y 0,70 solo deben considerarse
para su eliminacién de la escala si al eliminar este indicador se
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produce un aumento en la confiabilidad compuesta por encima
del valor umbral sugerido». (Hair et al. 2011, p. 145). Situacién
ésta que no se evidencia al realizar los andlisis de este estudio,
con lo cual aquellos item inferiores a 0,707 y superiores a 0,4
fueron conservados. Ver Tabla 1.

Tabla 1
Modelo de medida: cargas, fiabilidad de constructo
y validez convergente.

Constructo Item Carga t-Value « pA pc  AVE
Conlflicto CTWF1 0,697 11,355 0,901 0,919 0,902 0,544
Trabajo-a- CTWE2 0,652 9,797
Familia (WFC) ryvps 735 12,646

CSWE7 0,849 16,721
CSWE8 0,860 17,173
CSWF9 0,925 16,365
CBWF14 0,492 5,801
CBWF15 0,588 7,779
Satisfaccién  JS1 0,860 18,996 0,925 0,936 0,928 0,684
Laboral (JS)  js2 0,765 13,935
JS3 0,787 16,252
]S4 0,659 9,906
JS5 0,914 26,061
JS6 0,944 28,292

Notas: 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,
4 b < 0,001

Fuente: Elaboracién propia

Fiabilidad del constructo o consistencia interna. También es
adecuada. Verificamos que todos los constructos reflexivos pre-
sentaran un Alfa de Cronbach (a) y una fiabilidad compuesta
(pc: indice de Dillon-Goldstein's) mayor que 0,7 (Nunnally y
Bernstein 1994). Adicionalmente, calculamos el nuevo indicador
de fiabilidad de constructo (pA: indice Dijkstra-Henseler) y con-
firmamos que fuera superior a 0,7 (Dijkstra y Henseler 2015).
Ver Tabla 1.

Validez convergente. Este criterio garantiza que un conjunto
de indicadores represente uno y el mismo constructo subyacente
(Fornell y Larcker 1981). Un valor de AVE de al menos 0,5 sig-
nifica 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 varian-
za promedio extraida (AVE) superan los 0,5 (Fornell y Larcker
1981). Ver Tabla 1.

Validez discriminante. Este indice indica la medida en que un
constructo es diferente de otros constructos. Todas las variables
presentan una validez discriminante segun los criterios de Forne-
1l-Larcker y Heterotrait-Monotrait (HTMT), ver Tabla 2. Por un
lado, Fornell-Larcker implica comparar la raiz cuadrada de AVE
con las correlaciones. Para una validez discriminante satisfacto-
ria, los elementos diagonales (en negrita), deben ser significati-
vamente mds altos que los elementos fuera de la diagonal en las
filas y columnas correspondientes (Fornell y Larcker 1981), cri-

terio que se cumple. Confirmamos que todos los valores HTMT
estuvieran por debajo de los umbrales de 0,85 y 0,90 (Henseler
et al. 2015).

Tabla 2
Modelo de medida: validez discriminante.
Criterio de Fornell-Larcker HTMT
WEC JS WEC
WEC 0,738
]S -0,399 0,827 0,396

Notas: WFC: Conflicto Trabajo-a-Familia; JS: Satisfacciéon Laboral.
Criterio de Fornell-Larcker: los elementos diagonales (en negrita)
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.

Fuente: Elaboracién propia

4.3. Resultados del modelo estructural

Para el analisis del modelo estructural, como indica Hense-
ler et al. (2009), se debe hacer uso de bootstrapping (5000 sub-
muestras), el cual genera errores estandar y estadisticas ¢ para
evaluar la importancia estadistica de los coeficientes de ruta.
Simultdneamente, el calculo de los intervalos de confianza (al
95%) de Bootstrapping de los coeficientes de regresion estan-
darizados forma parte, también, de este andlisis. En la evalua-
cién del modelo estructural, los criterios que deben considerar-
se incluyen la valoracién de posibles problemas de colinealidad
mediante el test de factor de inflacion de la varianza: VIF (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 1998a; Hair ef al. 2019). Parti-
cularmente, los valores de los coeficientes de trayectoria deben
ser mayores o iguales a 0,2 e idealmente superiores a 0,3 para
reflejar causalidad (Chin 1998b). Ver Tablas 3 y 4.

Inicialmente, verificamos la no existencia de multicoli-
nealidad entre las variables antecedentes de cada uno de los
constructos endogenos, 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 multicolinealidad, ver Tabla 3. Los valores y los
niveles de significacion de los coeficientes de trayectoria, junto
con los coeficientes de R* para cada una de las construcciones
enddgenas se muestran en la Figura 2. Se observa que todos
los efectos directos son significativos. La Tabla 3 muestra que
la trayectoria USOB - JS (P = 0,265, valor t = 7,070) es signi-
ficativa y de signo positivo, y las trayectorias USOB > WFC
(B = -0,281, valor t = 7,305) y WEC > JS (B = -0,324, valor
t = 7,213) son significativas y de signo negativo, asi como sus
respectivos intervalos de confianza no contienen el (0). Con
lo cual, estos resultados apoyan la hipdtesis H1 y dan indicios
para no rechazar la hipétesis H2. De otra parte, la variable de
control no es significativa.
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CONFLICTO
Trabajo-a-Familia
(WFC)
R2 yyrc = 0,080
__9:?_?.‘ .......
................... Satisfaccion
Uso de WLBPs H1 Laboral
(usoB) l____(z,_%fi_ ________ ws)
R? 45 = 0,226
[ H2 = USOB — WFC - JS = (ayx by) |
Nota: *p < 0,05, % p < 0,01, = p < 0,001
Figura 2
Modelo estructural (Modelo de mediacion).
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 3
Modelo estructural: resultados
R® (=0,226
R?..= 0,080
Percentil Bootstrap
95%CI .
Relaciones [ Valor t Varl.anza Soportada
Inferior Superior F explicada VIF
Hipotesis  Efectos directos
H1 + USOB->]S 0,265%** 7,070 0,202 0,327 0,083 9,50% 1,091 Si
USOB > WEC -0,281*%* 7,305 -0,346 -0,220 0,086 7,94% 1,005
WEC-> ]S -0,324*** 7,213 -0,398 -0,250 0,124 12,91% 1,087

Variables de control
Género > JS -0,027 0,708 -0,091 0,037 0,001 0,15%
Género > WEC 0,010 0,228 -0,063 0,079 0,0001 0,03%

Notas: USOB: Uso de beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs); WFC: Conflicto Trabajo-a-Familia; JS: Satisfaccion Laboral. B: Coeficiente; CI:
Intervalo de confianza. 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 ; £ (0,001; 4999) = 3,092.
*p < 0,05, ** p < 0,01, ** p < 0,001
Fuente: Elaboracion propia

El valor R* de la variable latente dependiente se utiliz para
determinar la cantidad de varianza explicada por el modelo. El
R? mide la varianza que se explica en cada una de las construc-
ciones enddgenas y, por lo tanto, es una medida del poder expli-
cativo del modelo (Shmueli y Koppius 2011; Hair et al. 2019).
Segutin (Falk y Miller 1992), este indice debe ser superior a 0,1 lo
que garantiza que al menos el 10% de la variabilidad del cons-
tructo se derive del modelo. En la Tabla 4, el indice RZIS de la va-
riable de satisfaccion laboral indica que el modelo teérico explica
el 22,6% de la varianza del constructo, que puede considerarse
débil cercana a moderada, de acuerdo con los criterios estable-
cidos por Chin (1998a) para los valores de R* (0,19: débil, 0,33:
moderado, 0,67: sustancial). Por lo tanto, podemos concluir que
nuestro modelo tiene cierto poder explicativo para la variable
Satisfaccién Laboral.

La Tabla 3 también muestra el tamaio de los efectos (f?) de
los constructos predictores. Este valora el grado con el que un
constructo exégeno contribuye a explicar un determinado cons-
tructo enddgeno en términos de R? donde los valores de 0,02,
0,15y 0,35 representan tamafos de efecto pequeilo, mediano y
grande, respectivamente (Cohen 1988). En nuestro caso se ob-
serva un tamaifio de efecto del conflicto trabajo-a-familia sobre
la satisfaccion laboral pequefio, cercano a mediano (f>
0,124) y pequefios (f* = 0,083, f*
los demas predictores.

Otro criterio de evaluacion del modelo estructural involucra
la capacidad del modelo para predecir. La medida predominan-
te de la relevancia predictiva es el estadistico Stone-Geisser Q*
(Stone 1974; Geisser 1975; Hair et al. 2017), que puede medirse
utilizando procedimientos Blindfolding. Si este valor para una

WEC>JS

= 0,086) para

USOB > JS USOB > WFC
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determinada variable latente enddgena es mayor que cero, sus
variables explicativas proporcionan relevancia predictiva (Hen-
seler et al. 2009). Como regla general, los valores de Q* supe-
riores a 0, 0,25 y 0,5 representan la relevancia predictiva peque-
fia, mediana y grande del modelo PLS-path (Hair et al. 2019).
Como puede verse en la Tabla 4, los valores para el estadistico
Stone-Geisser Q* presentados para las dos construcciones en-
ddgenas son superiores a cero (0). Especificamente, satisfacciéon
laboral tiene el valor mds alto Qz]S = 0,141, seguido del conflicto
trabajo-a-familia (Q*,.= 0,041), ambos con un nivel de rele-
vancia predictiva pequenia. Podemos concluir que nuestro mo-
delo tiene cierto nivel de relevancia predictiva para la variable de
satisfaccion laboral.

Tabla 4
Modelo estructural: indicadores de evaluacion
(Poder de prediccion).
Factor R? R? Ajustada Q?
WEC 0,080 0,076 0,041
JS 0,226 0,221 0,141

Notas: WFC: Conflicto Trabajo a Familia; WFE: Enriquecimiento
Trabajo a Familia; JS: Satisfaccion Laboral.

Fuente: Elaboracion propia

4.4. Analisis de efecto mediador del WFC

En el estudio se adopto el procedimiento desarrollado por
(Nitzl et al. 2016) para probar el efecto de la mediacién en PLS-
SEM vy definir a su vez, el tipo de mediacién encontrada. Este
procedimiento considera dos pasos para probar los efectos de
mediacién en PLS: 1) Determinar la importancia de los efectos
indirectos y 2) Determinar el tipo de efecto y / o de mediacion.

Paso 1: importancia de los efectos indirectos. La Tabla 5 expre-
sa el efecto total (c) del uso de WLBPs sobre la Satisfaccion La-
boral como la suma de los efectos directo (¢’) e indirecto (a,x b ).
La estimacion de este dltimo utiliza el producto de los coeficien-
tes de trayectoria para la trayectoria en la cadena de mediacién.
La aplicacién de bootstrapping permite probar las hipdtesis de
mediacién (Nitzl et al. 2016). Las 5000 muestras de este estu-
dio generan intervalos de confianza del 95% (percentil) para los
mediadores. Segtn Nitzl et al. (2016) el efecto indirecto (ax b)
debe ser significativo para establecer un efecto de mediacién.
En nuestro caso, el efecto indirecto (a,xb,) es significativo. La
ruta de la variable mediadora M son5 wics s (a,xb,= 0,091, valor
t = 5,003) no incluye el cero (0) en su respectivo intervalo de
confianza del 95%, lo que indica que existe un efecto indirecto
significativo. Por lo tanto, H2 es soportada. Se confirma asi, la
existencia de mediacion a través de la variable mediadora WFC.

Tabla 5
Resumen del test de efecto mediador.

Efecto total de Efecto directo de Efectos indirectos p til Bootst
USOB enJS (c) USOB enJS (c') USOB en J$ ercentil bootstrap
Punto 95%CI VAF
B Valor ¢ B Valor ¢ . Valor t
estimado Inferior Superior
0,356%** 9,910 Hl: ¢ 0,265*** 7,070 H2=a,xb, 0,091** 5,003 0,064 0,123 25,57%

Notas: 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 ; t(0,01; 4999) = 2,327 ; t(0,001; 4999) = 3,092. * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Fuente: Elaboracién propia

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 estd en presencia de una mediacion total,
lo contrario indicaria una mediacion parcial (Nitzl et al. 2016).
En consecuencia, bajo la condicién de que tanto el efecto directo
(¢’) como el efecto indirecto (a x b) sean significativos, represen-
tan mediacion parcial. La Tabla 5 muestra la estimacién puntual
del efecto directo (¢’). Dado que el efecto directo es significativo
(H1: ¢’=0,265; t = 7,070) lo que permite soportar H2, y el efecto
indirecto (a, x b)) es significativo, se puede defender una media-
cién parcial. Sumado a lo anterior, se realizo el test de varianza
explicada (VAF por sus siglas en inglés) que permite evaluar la
magnitud de la mediacién, que para el caso es de 25,57%. Debi-
do a que el VAF esta por debajo del 80%, esto implica un argu-
mento adicional para una mediacion parcial (Nitzl et al. 2016;
Hair et al. 2017). De otra parte, se puede observar que estamos
ante una mediacion parcial complementaria puesto que tanto el

efecto directo (c’) como el efecto indirecto (a, x b,) apuntan en la
misma direccién (Baron y Kenny 1986; Nitzl et al. 2016), en este
caso positiva.

5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

El objetivo de este estudio fue desarrollar una mejor com-
prension de los mecanismos que vinculan el uso de beneficios y
politicas trabajo-vida con la interfaz trabajo-familia (conflicto)
y los resultados del trabajo (satisfaccion laboral) asociados, des-
de la perspectiva del dominio del trabajo. Argumentamos que el
uso de beneficios y politicas trabajo-vida contribuye a mejorar la
satisfaccién laboral al minimizar el conflicto trabajo-a-familia.

Las predicciones de nuestro modelo conceptual han sido
apoyadas en todos los casos. Como se predijo, el conflicto tra-
bajo-a-familia media positivamente la relacion entre el uso de
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beneficios y politicas trabajo-vida y la satisfaccion laboral. Dicha
mediacion se presenta como parcial complementaria a través de
la variable mediadora WFC. Esto permite inferir que el conflicto
trabajo-a-familia incrementa la magnitud de la relacion existente
entre el uso de WLBPs y la satisfaccién laboral. Es decir, el uso
de 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
de manera que se mejoran los resultados afectivos como es la sa-
tisfaccién laboral. El papel mediador del conflicto trabajo-a-fa-
milia es consistente con investigaciones previas (Anderson 2002;
Carlson et al. 2010).

El patron completo de resultados de este estudio es consis-
tente con investigaciones anteriores. Del lado de las relaciones
entre los antecedentes del WFC, en nuestro caso los beneficios
y politicas trabajo-vida (WLBPs), encontramos una relacion sig-
nificativa con el conflicto trabajo-a-familia, aunque su efecto es
pequefio. Esto es coherente con estudios anteriores que sugie-
ren una asociacion negativa significativa del WFC con el uso de
WLBPs (O’'Driscoll et al. 2003). Del lado de las relaciones con
los resultados de la interfaz trabajo-familia, como es la satisfac-
cién laboral, encontramos una relacién significativa tanto con el
conflicto trabajo-a-familia (resultados son consistentes con los
resultados previos en la literatura (Carlson et al. 2010)), como
con el uso de beneficios y politicas trabajo-vida. Baral y Bharga-
va (2010) no encontraron relaciones significativas entre el uso de
WLBPs y los resultados en el trabajo como la satisfaccion laboral,
lo cual contrasta con nuestros hallazgos al observarse una rela-
cidn significativa, aunque con efectos pequenos en esta relacion.

Contribuciones a la literatura. En primer lugar, existe poca
investigacion en contextos latinoamericanos que examinen con-
juntamente tanto la relacién directa entre el uso de WLBPs y la
satisfaccion laboral como el proceso de mediacién a través del
conflicto trabajo-a-familia, en una muestra en la que participan
empleados de diversas empresas. Segundo, la presente investiga-
ci6én contribuye a ampliar la compresion de la relacién directa
entre las medidas de conciliacion con la interfaz trabajo-familia
y la comprension de los procesos de mediacién que vinculan el
uso beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs) en los resultados
afectivos como es la satisfaccion laboral, a través del conflicto
trabajo-a-familia. Tercero, estos hallazgos, brindan a los direc-
tivos de las organizaciones una razén mds para argumentar las
inversiones que en materia de adopcién y promocién del uso de
beneficios y politicas trabajo-vida realizan en sus organizaciones
y para los organismos gubernamentales en la definicién de poli-
ticas publicas concernientes a la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal.

Fortalezas. Nuestro estudio presenta fortalezas en cuanto que
al elegir una poblaciéon amplia nos ha permitido obtener una
muestra de personas que trabajaban en empresas de diferentes
sectores y tamanos, cuyo origen del capital es el privado y, que por
ende cuentan con programas de WLBPs diversos, lo que nos da la
oportunidad de ampliar el espectro de generalizacion y aporte de
los resultados. También al utilizar el modelado de trayectoria de
minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), una técnica de mode-
lado de ecuaciones estructurales (SEM) basada en la varianza,
idéneo para los estudios en el area de las ciencias sociales par-
ticularmente los recursos humanos (Ringle et al. 2018), no ha

permitido realizar un analisis de mediacién de una manera mas
comprensible proporcionando resultados que bajo otras técnicas
no era posible apreciar.

Limitaciones. De una parte, el enfoque de esta investigacion
se centro en el conflicto trabajo-familia (especificamente en la
direccién en la que el trabajo interfiere en la familia), el lado ne-
gativo de la interfaz trabajo-familia. Sin embargo, autores plan-
tean que existe también una relacién positiva en esta interfaz,
tal es el caso del enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus y
Powell 2006), donde tal vez el efecto del uso de los WLBPs ten-
ga un valor mds significativo. De otra, el posible sesgo derivado
de utilizar datos exclusivamente de aquellos trabajadores que
hacen uso de los beneficios y politicas trabajo-vida (WLBPs),
quedado por fuera aquellos que a pesar de tener la posibilidad
de usarlos no lo han hecho y que previsiblemente presentaran
otro patrdn diferente en las relaciones analizadas en el presente
trabajo.

Futuras investigaciones. Seria interesante expandir esta in-
vestigacion hacia diversas lineas. Primero, hacia una perspecti-
va mas positiva de la interfaz trabajo-familia, es decir, hacia el
enriquecimiento trabajo-familia, donde no solo se contemple
la direccién trabajo-a-familia sino también la direccién fami-
lia-a-trabajo. Segundo, contemplarse una mirada conjunta entre
el conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia que permita ob-
servar el efecto mediador de una manera comparativa. Tercero,
observar la disponibilidad de WLBPs en esta relacion, ya que
podria tener efectos diferentes sobre la interfaz trabajo-familia
(conflicto y/o enriquecimiento) y sobre la satisfaccién laboral.
Por ultimo, considerar otros resultados asociados a la interfaz
trabajo-familia (conflicto y/o enriquecimiento) como son el de-
sempefio, la intencién de abandono o la satisfaccion con la vida,
entre otros.
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