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RESUMEN

El proposito de esta investigacion es analizar la relacion entre el enriquecimiento trabajo-
familia y la satisfaccion laboral docente; como también el efecto moderador de la flexibilidad del
horario de trabajo en dicha relacioén. El enriquecimiento trabajo-familia se refiere a la forma en
que el trabajo y la familia se benefician entre si, y es bidireccional: trabajo-familia y familia-trabajo.
Se recogié informacion primaria por medio de cuestionarios aplicados a docentes universitarios
de la Facultad de Ciencias Econémicas y Financieras de la Universidad Autébnoma Juan Misael
Saracho (Tarija, Bolivia). Los resultados reflejan que el enriquecimiento trabajo-familia influye
de manera positiva en la satisfaccion laboral, mientras que el enriquecimiento familia-trabajo no.
Ademas, la flexibilidad del horario presenta un efecto moderador significativo sobre la relacion
enriquecimiento trabajo-familia y satisfaccion. Es mas, dicho efecto moderador provoca que
el enriquecimiento familia-trabajo se vuelva significativo para la satisfaccion. Estos hallazgos
se convierten en insumos utiles para el diseflo e implementacién de politicas en conciliacion
trabajo-vida y practicas de trabajo flexible, con el fin de mejorar la satisfaccion del profesorado y
consecuentemente, su compromiso organizacional.

Palabras clave: satisfaccion laboral, enriquecimiento trabajo-familia, flexibilidad del horario
de trabajo, gestion del profesorado universitario.

ABSTRACT

This paper aims to analyze the relationship between work-family enrichment and faculty job
satisfaction, and also the moderating effect of job schedule flexibility on the stated relation. Work-
tamily enrichment refers to how work and family benefit each other, and it’s bidirectional: work-
family and family-work. Data were collected through surveys applied to university professors
from Economics and Finance Faculty of Juan Misael Saracho Autonomous University (Tarija,
Bolivia). Results show that work-family enrichment is positively related with job satisfaction,
while family-work enrichment is not. Furthermore, job schedule flexibility has a moderating
effect on the relationship between work-family enrichment and job satisfaction. Moreover, the
moderating effect causes that family-work enrichment becomes significant for satisfaction. These
findings could be helpful inputs to design and implement policies concerning to work-family
balance and work flexible practices, in order to improve faculty satisfaction and consequently,
their organizational commitment.

Key Words: job satisfaction, work-family enrichment, job schedule flexibility, faculty

management.
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I. INTRODUCCION

El propésito de nuestra investigacion es estimar un modelo que permita determinar el
nivel de satisfaccion del profesorado universitario con su rol docente, a través de su vinculo
con el enriquecimiento trabajo-familia (en ambas direcciones). De modo que también se
pueda estudiar el efecto moderador de la flexibilidad del horario de trabajo sobre la relacion
enriquecimiento-satisfacciéon. Entonces el problema de investigacion se expresa de la siguiente
manera: safectara la flexibilidad del horario de trabajo, a través de su efecto moderador, en la
satisfaccion laboral de los profesores universitarios dentro de nuestro contexto de estudio?
Asimismo, se verificalainfluencia dela satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional,
con el fin de resaltar la relevancia organizacional de la satisfaccion laboral. Abordamos el
estudio de la satisfaccion laboral desde la perspectiva del modelo de Comportamiento
Organizacional (C.O.), siendo ésta, una de las variables dependientes mas relevantes de dicho
enfoque organizacional (Robbins 2004).

Spitzer y Perrenoud (2006) mencionan que durante las ultimas tres décadas, la educacion
se ha desarrollado rapidamente, junto con la expansiéon econémica mundial. Segin estos
autores, muchos pafses han experimentado una reforma considerable en los sistemas
educativos y sus instituciones han centrado esfuerzos en la gestion de los recursos humanos
y su satisfaccion laboral, con el fin de afrontar con eficacia y eficiencia los cambios y desafios
que se presentan en el nuevo escenario. El aporte practico de este trabajo repercute en
la gestion de la educacion superior, especificamente en el proceso gerencial del area de
recursos humanos. Los hallazgos sirven como insumos en la formulacién e implementacion
de estrategias y politicas de conciliacién trabajo-vida y flexibilidad organizacional, que
permitan alcanzar niveles adecuados de satisfaccion laboral en el claustro docente.
Reconocer antecedentes cruciales de la satisfaccion docente, permite a los directores/
gerentes universitarios entender mejor dicho fenémeno, con el fin de adoptar decisiones y
acciones que optimicen la aplicacién de los recursos humanos en el logro de los propdsitos
organizacionales.

Existe amplia literatura sobre el conflicto trabajo-familia, que se refiere a la
incompatibilidad entre el trabajo y la familia, y sus consecuencias negativas sobre la salud
individual y el desempefio organizacional (Eby et al. 2005). Recientemente, los investigadores
han desplegado esfuerzos para examinar el impacto positivo de la interfaz trabajo-familia,
referida también como enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus and Powell 2000;
Rotondo y Kincaid 2008), sobre la actitud y comportamiento de los individuos. En general,
existe poca investigacion en enriquecimiento trabajo-familia, lo que hace novedoso este
trabajo, que se enfoca en el lado positivo de la interfaz trabajo-familia y su relacion con la
satisfaccién laboral. Adicionalmente, se analiza el efecto moderador de la flexibilidad del
horario de trabajo sobre la relacion enriquecimiento-satisfaccion. El enriquecimiento trabajo-
familia es un constructo que representa el grado en que el trabajo y la familia se benefician
mutuamente, pero ha sido ampliamente ignorado en la literatura cientifica (Carlson et al.

2006).

II. MARCO TEORICO Y MODELO DE INVESTIGACION

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, definida como el grado en que la persona siente agrado por su
trabajo, tiene incidencia en el bienestar personal e incluso en la satisfaccion de la vida del
empleado (Spector 1997). Basicamente se trata de un concepto globalizador con el que se
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hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo (Chiang
et al., 2007). Como un componente de la calidad de vida laboral, la satisfaccién en el trabajo
(satisfaccion laboral) se ha definido de muchas maneras, pero la mayoria de las definiciones
se suscriben a la Teorfa de Herzberg, Es decir, que deriva del grado en que los motivadores
intrinsecos (por ejemplo, desafios laborales, responsabilidad profesional, autonomia, etc.) y
extrinsecos (por ejemplo, sueldos, condiciones ambientales, flexibilidad organizacional, etc.)
cumplen sus objetivos (Desselle y Conklin 2010). En concreto, en economia se considera que
uno de los determinantes de la utilidad total corresponde a la utilidad derivada del trabajo,
medida a partir de la satisfaccion laboral (Hamermesh 2001). La literatura especializada en
direccion y gestion de recursos humanos postula que disponer de trabajadores satisfechos
y motivados serd uno de los factores determinantes del éxito empresarial, mientras que, si
el personal no se siente satisfecho ni identificado con la organizacion, la empresa no podra
alcanzar niveles competitivos de calidad, ni en el producto ni en el servicio al cliente (Stewart

1996).

Segtiin Lopez-Guzman et al. (2010), la satisfaccion en el trabajo se ha convertido en el
objetivo basico para la direccion de recursos humanos en las organizaciones, puesto que se
ha constatado su influencia en aspectos como la productividad, el absentismo, la rotacién de
personal o la satisfaccion de los clientes. La prestacion de servicios suele ser facilmente imitable
porlos competidores, de modo que lalealtad del usuario ha de sustentarse en elementos distintos
a los atributos tangibles del servicio. Uno de estos factores intangibles es la satisfaccion laboral
del personal, cuestion que a su vez repercute de manera considerable en la productividad,
afectando al desempefio organizacional. Si se considera que los recursos humanos constituyen
un factor clave en la competitividad de las organizaciones, es muy importante que el empleado
esté satisfecho en su trabajo, ya que ello implicara llevar a cabo sus funciones con mayor calidad
(Lopez-Guzman et al. 2010). La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de
profesion, no solamente en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que
trabajen, sino también en términos de productividad y calidad (Chiang et al., 2003). Chiang
et al. (2007) resaltan la importancia de la satisfaccion docente, desde el ambito de la calidad
de gestién de los grupos de trabajo que conforman en el interior de sus instituciones. Asf
pues, resulta esencial el estudio de la satisfaccion laboral de los profesores, en el caso de
centros universitarios, para que las instituciones educativas puedan alcanzar 6ptimos niveles
de competitividad y prestacion de servicios.

Sin embargo, a lo largo de la literatura analizada se observa una carencia de trabajos sobre
satisfaccion laboral en las empresas de economia social (Gargallo y Freundlich 2010), como
por ejemplo las instituciones de educacion superior. Desselle y Conklin (2010) mencionan
que las estrategias administrativas para crear un departamento académico o un entorno
institucional que favorezca la satisfaccion del profesorado, el compromiso y la retencion del
mismo, requieren de enfoques basados en la evidencia. Es asi que el estudio de la satisfaccion
docente y los factores que la componen es un pre-requisito para realizar cambios positivos
en una institucién o centro universitario. Estos autores indican que la evidencia sugiere que
la satisfaccion en el trabajo de los miembros del profesorado es un mediador importante del
compromiso organizacional, la rotacién de personal y la productividad. La satisfaccion en el

trabajo ha sido reconocida como un componente del compromiso organizacional (Kovach,
1977).

Enriquecimiento Trabajo-Familia

Se define el enriquecimiento trabajo-familia, como el grado en que las experiencias en
un rol o funcién mejoran la calidad de vida en el otro rol o funcién (Greenhaus y Powell
20006). Greenhaus y Powell sugieren que el enriquecimiento sucede cuando los beneficios de
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recursos obtenidos en el rol A, promueven una mejora en el desempefio o afecto individual
dentro del rol B. Mas especificamente, el enriquecimiento ocurre cuando los recursos
(habilidades y perspectivas, flexibilidad, recursos fisicos y psicologicos, de capital social y
materiales) obtenidos en un rol, mejoran el desempefo en el otro rol, de manera directa
(ruta instrumental) o indirectamente a través de su influencia en el afecto positivo (ruta
afectiva).

La ruta instrumental se ejemplifica por estudios que sugieren que el trabajador cree que su
vida familiar le ha ensefiado nuevas formas de interactuar con los colegas o ha mejorado su
capacidad para realizar multiples tareas en el trabajo (Ruderman et al. 2002). Asimismo, el
empleado puede desarrollar habilidades de resolucion de conflictos dentro del trabajo, que
cuando las aplique en su entorno familiar, le permitira resolver de manera mas efectiva los
conflictos con sus hijos, pareja u otros miembros de la familia. De forma similar, los padres
demuestran desarrollar mas paciencia con sus hijos, lo que les ayuda a relacionarse mejor con
otras personas en el trabajo. La ruta afectiva se ejemplifica en el analisis de Rothbard (2001),
quien indica que la mayor atencién en un dominio se relaciona indirectamente con mayor
implicacién en otro, a través del afecto positivo. Por ejemplo, una persona con buen humor
y actitud después del trabajo, probablemente respondera de una forma también positiva,
paciente y agradable a los miembros de la familia, lo que en ultima instancia, puede mejorar su
desempefio o afecto como padre/madre y/o esposo/a.

El enriquecimiento trabajo-familia es notablemente diferente de otros constructos en la
literatura, que representan el lado positivo de la interfaz trabajo-familia. Considerando que
varias etiquetas han sido utilizadas para describir las conexiones positivas entre el trabajo y la
familia, tales como: efectos colaterales positivos, facilitacion, mejora, sinergia y enriquecimiento
(Beutell y Wittig-Berman 2008; Balmforth y Gardner 2006), estos constructos son todos
diferentes. Carlson et al. (20006) indican que es importante considerar la distinciéon conceptual
de tales constructos cuando se desarrolla una medida para cada uno de ellos. El enriquecimiento
trabajo-familia es considerado una de las dimensiones mas significativas de la conciliacién
trabajo-familia (Allis y O’Driscoll 2008), se centra en los efectos positivos del trabajo hacia
la familia (enriquecimiento trabajo-familia) y de la familia hacia el trabajo (enriquecimiento
familia-trabajo). Ambos enriquecimientos han demostrado estar positivamente relacionados
con la salud mental del individuo (Aryee et al. 2005) y los resultados organizacionales, como
la satisfaccion laboral (Beutell y Witting-Berman 2008; Hammer et al. 2005) y el compromiso
organizacional (Wayne et al. 2006; van Steenbergen et al. 2007). Sin embargo, los estudios
sobre enriquecimiento trabajo-familia son todavia escasos, como para confirmar sus resultados
(Baral y Bhargava 2010). En ese sentido, la presente investigacion pretende ser un aporte
cientifico, desde la perspectiva del analisis organizacional, a la literatura especializada en el
estudio de este fenémeno. Por lo tanto y considerando el analisis teérico previo, se postula
que:

H1: El enriquecimiento trabajo-familia percibido por los profesores
universitarios, estd relacionado positivamente con la satisfaccion laboral.
H2: El enriquecimiento familia-trabajo percibido por los profesores
universitarios, esta relacionado positivamente con la satisfaccion laboral.

La Flexibilidad del Horario de Trabajo y su efecto moderador

Las organizaciones ofrecen a sus empleados muchas politicas y practicas de trabajo con
el fin de ayudarles a gestionar las demandas de su vida laboral y personal (Moore 1996).
Dichas politicas y beneficios incluyen modalidades de trabajo flexible como la flexibilidad en
el horario de trabajo. En teorfa, estas politicas y beneficios de trabajo-vida crean un sentido
de seguridad en los trabajadores, que su organizacion/empleador apoya el bienestar de los
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empleados y sus necesidades no relacionadas con el trabajo (Lewis 2003). Segun la Teorfa de
Apoyo Organizacional Percibido y la Teoria del Intercambio Social, el sentimiento de apoyo
produce un aumento de actitudes positivas hacia la organizacion y promueve la iniciativa y la
participacion de los trabajadores, mediante la obligacion sentida de dar esfuerzo extra a cambio
de los beneficios adicionales (Lambert 2000). Las practicas de trabajo flexible se refieren
fundamentalmente a alternativas de trabajo utiles, formales o informales, que proporcionan a
los trabajadores facultades para decidir sobre cuando, déonde y cuanto tiempo trabajan (Hill et
al. 2008). A pesar que los diversos modos de flexibilidad organizacional pueden tener distintas
ventajas, la flexibilidad de horarios se encuentra entre las medidas mas comunes disponibles
para los trabajadores (Galinsky et al. 2008).

La flexibilidad de horarios es un acuerdo mediante el cual los empleados estan autorizados
a decidir el momento del dfa en que inician y detienen su trabajo, por lo general en torno a
una banda de horas clave donde cada empleado debe estar presente (Baltes et al. 1999). Baltes
et al. destacan que la flexibilidad de horarios puede ser resultado de politicas organizacionales
formales, tales como horarios flexibles o puede derivarse de procedimientos informales y
oficiosos implementados por los directores de unidades o equipos discretos de trabajo. La
flexibilidad de horarios es una ventaja organizacional valiosa ofrecida a los trabajadores y
ademas es un medio que atraviesa los limites identificados en el proceso de interrelacion entre
los dominios: vida personal y laboral (Voydanoff 2004). Tanto la definicién como el contexto
expuesto, se adaptan al trabajo docente y su respectiva gestion.

Para Chiang et al. (2003), el trabajo docente no puede organizarse ni objetivarse como el
de una fabrica. Hay un margen de libertad, de mayor o menor dedicacién personal incluso
fuera de los horarios previstos, de creatividad, de prestar mualtiples servicios coyunturales; de
atender a necesidades imprevistas; todo esto se hace muy dificil si no se esta razonablemente
satisfecho. Consecuentemente, si no se desarrollan estas tareas y por el contrario el desempefio
se limita sélo a cumplir con lo prescrito, inevitablemente bajara la calidad académica global de
toda la institucion. Por lo tanto, consideramos que la flexibilidad del horario de trabajo pudiera
tener un efecto moderador positivo, en los siguientes escenarios:

H3: La flexibilidad del horario de trabajo percibida por los profesores
universitarios modera positivamente la relacion entre el enriquecimiento trabajo-
familia y la satisfaccion laboral.
H4: ILa flexibilidad del horario de trabajo percibida por los profesores
universitarios modera positivamente la relacion entre el enriquecimiento familia-
trabajo y la satisfaccién laboral.

El modelo propuesto a partir del problema, objetivo, revision de la literatura e hipotesis de
investigacion, se representa en la Figura 1. Se introducen tres variables de control: nimero de
dependientes e ingreso (en calidad de variables demograficas), y compromiso organizacional
(como resultado de la satisfaccion laboral).
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Flexibilidad del Horario de Trabajo Wariables Demogrificas:
(FHT) Numero de Dependientes ¢ Ingreso

(FHT x ETF) !

‘ Enriguecimiento Trabajo-Familia (ETF)

Compromiso
Organizacional

v
(FHT x EFT)

‘ Enriguecimiento Familia-Trabajo (EFT)

Figura 1. Modelo de Investigacion: Enriquecimiento Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral

III. METODOLOGIA

La investigacion se llevo a cabo en la Facultad de Ciencias Econémicas y Financieras
de la Universidad Auténoma Juan Misael Saracho de Tarija, Bolivia. Para contrastar las
hipotesis, se desarroll6 y contextualiz6 un cuestionario en base a escalas de medicion
cientificamente probadas y validadas, con el fin de medir las variables del modelo. Se
utilizaron seis items para cada tipo de enriquecimiento, de la escala de Carlson et al. (20006),
por ejemplo: “la implicacién en mi trabajo me ayuda a sentirme personalmente realizado,
lo cual me permite ser un/a mejor miembro de familia” (entiquecimiento trabajo-familia) 6
“la implicaciéon en mi familia me pone de buen humort, lo cual me ayuda a ser un/a mejor
docente” (enriquecimiento familia-trabajo). La flexibilidad del horario de trabajo se capturd
a través de cuatro items de la escala de Rothausen (1994), un ejemplo de {tem es: “tengo la
oportunidad de realizar mi trabajo con cierta flexibilidad de horarios o de manera parcial
con respecto a éstos, sin ser penalizado”. Se utilizaron cuatro items de la escala de Agho et
al. (1992) para valorar la satisfaccion laboral, por ejemplo: “me gusta mi trabajo mas que a
la persona promedio”. Finalmente, el compromiso organizacional se midio a través de tres
items de la escala de Meyer et al. (1993), un ejemplo de item es: “no siento un fuerte sentido
de pertenencia a la Facultad”.

Los distintos items se cuantificaron a través de medidas de percepcion, utilizando escalas
de Likert del 1 al 7. Asimismo, también se recabaron datos demograficos (de tipo personal).
Se recogi6 informacion primaria a través de la aplicacion directa del cuestionario al total de
la poblacion de docentes de la Facultad, durante los meses de septiembre y octubre de 2010.
Se entregaron 131 formularios y se recuperaron 125 encuestas debidamente cumplimentadas,
equivalentes a una tasa de respuesta del 95%. El error muestral es del 2% para un nivel de

confianza del 95% y 2,2% para 97%.

En cuanto al analisis estadistico, inicialmente se realizé el correspondiente estudio
exploratorio, utilizando el software estadistico SPSS 15.0. Se efectud el analisis factorial y
de fiabilidad de los distintos datos, para identificar y validar los constructos que representan
a las variables del modelo. Asimismo, se procedi6 al analisis descriptivo de la informacion.
Posteriormente, se desarroll6 el estudio confirmatorio para contrastar el modelo propuesto,
a través de la metodologia de ecuaciones estructurales (SEM: Structural Equation Model),
utilizando el software estadistico EQS 6.1. El método de estimacioén aplicado fue el de
maxima verosimilitud robusto, que presupone la normalidad de las variables e introduce las
correcciones necesarias en los casos en que ésta no se cumpla (Bentler 1995). Para analizar
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el efecto moderador de la flexibilidad del horario se adopt6 el Enfoque de Puntuacion de
Variables Latentes (Latent Variable Score Approach) (Joreskog et al. 1999; Jéreskog 2000).
Las variables latentes score o factores score satisfacen las mismas relaciones que las variables
latentes, y dan como resultado la misma media y matriz de covarianza que dichas variables
(Joreskog 2000). Este método aporta bastante informaciéon en cuanto al efecto moderador
y no exige el producto de variables observadas, ni tampoco que se cumpla el requisito de
linealidad (Schumacker 2002). Por tanto, es un método util de aplicar en modelos de ecuaciones
estructurales que puedan resultar mas complejos (Vela 2007).

LLa muestra esta conformada por 45 mujeres (36 por ciento) y 80 varones (64 por ciento),
la edad promedio es de 47 afios (desviacion estandar: 8,897 afios) y el 84 por ciento de los
profesores estan casados. El 92 por ciento tienen hijos, el promedio de hijos es 2, el promedio
de hijos menores de 18 afios es 1 y el 82 por ciento identifican su funciéon de padre/madre
como su principal rol familiar. En promedio 1 persona (al margen de los hijos menores de
edad) depende econémicamente de los encuestados y/o requiere cuidados especiales. El 53
por ciento de los profesores no delegan el cuidado y la atencion de los familiares a terceras
personas (contratadas especialmente para ello). El 78 por ciento tienen maestria como grado
maximo de formacién posgradual, 52 por ciento son docentes titulares y 48 por ciento son

docentes a tiempo completo. La antigiiedad promedio es 13 afios y el ingreso promedio es Bs.
7.320 (754,32 Euros).

IV. RESULTADOS

La Tabla 1 contiene informacién del estudio exploratorio. Los resultados del analisis
factorial permiten identificar los constructos del estudio. El analisis de fiabilidad permite
comprobar la consistencia interna de la escala, es decir, si la escala se encuentra libre de
error aleatorio y es capaz de ofrecer resultados estables. Asi, una escala va a ser fiable si los
individuos han contestado de forma coherente y consistente a todos los indicadores que
la componen vy, de esta manera, los indicadores se encuentran altamente correlacionados
(Chandler y Lyon 2001). Para analizar la consistencia interna de la escala disponemos de
dos instrumentos bastante utilizados en ciencias empresariales: el estadistico Alpha de
Cronbach y la correlacion item-total. El estadistico Alpha de Cronbach es el parametro
mas frecuentemente utilizado para analizar la consistencia interna de la escala y su fiabilidad
(Chandler y Lyon 2001). En general, se puede garantizar la fiabilidad de la escala si el valor
de este indicador es superior a 0,8; aunque en estudios de caracter exploratorio, un valor
superior a 0,6 se considera ya aceptable (Grande y Abascal 2003). Los indices de fiabilidad
de los constructos de nuestro estudio presentan valores aceptables, los Alpha de Cronbach
son mayores que 0,8 en todos los casos.

ILa Tabla 1 también muestra informacion descriptiva de cada variable latente o constructo:
la medida mas importante de tendencia central (M: media) y de dispersién 6 variabilidad de
datos (DE: desviacion estandar). Finalmente, se provee informacién sobre la correlacion
de cada constructo con respecto a la satisfaccion laboral (variable dependiente de nuestro
modelo). Notese que la satisfaccion laboral presenta una correlacion positiva y significativa
con todas las variables del estudio.
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Tabla 1: Informacion del Estudio Exploratorio

Nro. de . Fiabilidad . Desviacion Corrcflacwl.l,con
. P Varianza Media . Satisfaccion
Variable Items / . (Alpha de Estandar
Escala WU | ey | 4 (DE) Laboral
(Rho Spearman)
Enriquecimiento 6/ Carlson o sk
Trabajo-Familia et al. (2006) 69,657% 0,911 341 1,136 0,511
Enriquecimiento 6/ Carlson o .
Familia-Trabajo et al. (2006) 78,456% 0,919 3,60 1,126 0.427
Flexibilidad del 4/ Ketkar & N 0,757 sk
Horario de Trabajo Sett (2010) 38,338% 4,83 114 0,323
Satisfaccion Laboral 4a{ ‘?f;;’z‘;t 73,365% 0,874 6,03 0,889
Compromiso 3/ Meyer et N ok
Oreanizacional al. (1993) 76,636% 0, 845 5,25 1,454 0,204

** Correlation is significant at 99% of level confidence
** Correlation is significant at 95% of level confidence

La Tabla 2 recoge los estadisticos e indices de bondad de ajuste global del modelo
propuesto y los niveles de aceptacion recomendados (Schumacker y Lomax 1996). El estudio
de la adecuacién global del modelo planteado, se basa en el analisis de los diferentes estadisticos
robustos e indices mas notables de la literatura relacionada. En concreto, los estadisticos e
indices de referencia son: Robust Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
Standarized Root Mean Square Residual (SRMR), Goodness-of-Fit Index (GFI), Adjusted
Goodness-of-Fit Index (AGFI), Robust Normed Fit Index (NFI) y Robust Comparative Fit
Index (CFI) (Bentler 1995; Joreskog 2000).

Los estadisticos RMSEA y SRMR son inferiores a 0,1 y 0,08 respectivamente; los indices
GFI, AGFI y NFI son cercanos a 0,9 y mayores a 0,8. El indicador CFI presenta un valor

cercano a 1 y es mayor que 0,9. Entonces, el ajuste del modelo es aceptable.

Tabla 2: Indicadores de Ajuste del Modelo propuesto

Modelo estimado (vrs. latentes) gl X?s-B  RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI
Satisfaccion = f (nro dependientes,
ingreso; etf, eft) 186 333,9828 0,08 0,074 0,861 0,879 0,864 0,942

Compromiso = f (satisfaccion)

Inferior Inferior Cercano Cercano Cercano Préximo

Nivel de aceptacion recomendado a 0,1 a 0,08 a 0,9 a0,9 20,9 e

gl : grados de libertad
x2 S-B: Satorra-Bentler Scaled Chi-square

La tabla 3 muestra los coeficientes B y sus respectivos estadisticos “t” robusto del modelo
propuesto, planteado a través de ecuaciones estructurales. El enriquecimiento trabajo-familia
presenta una relacion positiva y significativa con la satisfaccion en el trabajo (3: 0,458), a un
nivel de confianza del 99%. Es decir, la variacién de una unidad adicional en la percepcion
del enriquecimiento trabajo-familia influye positivamente en el nivel de satisfaccion laboral,
variando éste de manera directa en 0,458 unidades perceptuales. En cambio, el enriquecimiento
familia-trabajo no presenta relaciéon con la satisfacciéon laboral. Estos resultados nos
proporcionan informacion empirica y objetiva para aceptar H1 y rechazar H2. Ademas, el
enriquecimiento trabajo-familia tiene un efecto indirecto positivo y significativo (3: 0,102)
sobre el compromiso organizacional, a través de la satisfacciéon en el trabajo, al 90% de
confianza. El numero de dependientes se relaciona con la satisfaccion laboral, pero el ingreso
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no. Finalmente, la satisfaccion laboral presenta una relacion positiva y significativa con el
compromiso organizacional (3: 0,222), al 95% de confianza.

Tabla 3: Coeficientes $ y estadisticos t robusto del modelo propuesto

Modelo de ecuaciones estructurales: Nro.Depen 2
estimado con variables latentes dientes b chogd i i e cuon] R
Satisfaccion = f (nro dependientes, coeficiente B 0,144 -0,007 0,458 0,125 _ 0.246

ingreso; etf, eft) t robusto (2,430*) (-0,067) (2,855***) (0,850) ’
o ) . coeficiente B 0,032 -0,002 0,102 0,028 0,222
Compromiso =f GasRcclink |\ o hmi (1,617) | (-0,067) (1,857 ©0803 | (2198 | %%

*** Significativo al nivel de confianza del 99%
** Significativo al nivel de confianza del 95%
* Significativo al nivel de confianza del 90%
Nota: los indicadores en cursiva comesponden a los efectos indirectos

La tabla 4 presenta los estadisticos e indices de ajuste de los modelos estructurales
planteados en funciéon de los escenarios de moderacion de la flexibilidad del horario, con
respecto a cada enriquecimiento (trabajo-familia y familia-trabajo, por separado), teniendo
en cuenta informacién de las variables latentes y sin considerar el término de interaccién (tal
cual indica el método Latent Variable Score Approach). Los ajustes son aceptables en ambos
Casos.

Tabla 4: Estadisticos e indices de bondad de ajuste de los modelos de ecuaciones
estructurales: flexibilidad del horario de trabajo y enriquecimiento trabajo-familia (etf)
o familia-trabajo (eft)

Modelo estimado (vrs. latentes) gl Xx2S-B RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI
Satisfaccion = f (etf, flexHora) 75 122,2445 0,071 0,075 0,855 0,851 0,884 0,915
Satisfaccion = f (eft, flexHora) 75 171,9316 0,096 0,073 0,888 0,861 0,878 0,947

Inferior Inferior Cercano Cercano Cercanc Préximo

Nivel de aceptacién recomendado a o1 a 0,08 a 0.9 209 20,9 a1

gl : grados de libertad
¥2 S-B: Satorra-Bentler Scaled Chi-square

Posteriormente y en base a los factores score, se plantearon los modelos estructurales
que incluyen el efecto moderacién (término de interaccién) y se obtuvieron los respectivos
coeficientes (Tabla 5). Segin el método Latent Variable Score Approach, un coeficiente
estadisticamente significativo correspondiente al término de interaccién, quiere decir
que la variable en cuestién (flexibilidad del horario de trabajo) modera la relacién entre
el enriquecimiento (trabajo-familia o familia-trabajo) y la satisfacciéon laboral. En otras
palabras, en esta etapa de analisis lo que interesa es la significancia del coeficiente que
pertenece al término de interaccion, para determinar si existe o no el efecto correspondiente
de moderacioén.

Es asi que los resultados que a continuacion se presentan, indican que la flexibilidad del
horario de trabajo modera la relaciéon entre el enriquecimiento trabajo-familia (en ambas
direcciones) y la satisfaccion laboral (8: 0,356 y B: 0,639 respectivamente), al 99% de confianza
en ambos casos. Es decir que la variaciéon de una unidad adicional en la percepcion de la
flexibilidad del horario de trabajo, determina que los enriquecimientos trabajo-familia y familia-
trabajo influyan de manera directa en el nivel de satisfaccion laboral, variando este dltimo en
0,356 y 0,639 unidades perceptuales, respectivamente. Entonces, se aceptan H3 y H4.




Tabla 5: Parametros estructurales de los modelos que incluyen el término interaccion
entre flexibilidad del horario de trabajo y enriquecimiento trabajo-familia (etf) o
familia-trabajo (eft)

Modelo de ecuaciones estructurales: Moderador Moderador
estimado con factores score: FS ik i Flaxtion Hora_ETF  Hora_EFT R’
Satisfaccion = f (etf, flexHora, coeficiente B 0,231 . 0,117 0,356 0.194
interaccién) t robusto (1,874%) (-1,252) (3,930***) :
Satisfaccion = f (eft, flexHora, coeficiente B _ 0,124 -0,379 _ 0,639 0.567
interaccion) t robusto (-1,325) (-5,706***) (10,413**%) ’

*** Significativo al nivel de confianza del 99%
** Significativo al nivel de confianza del 95%
* Significativo al nivel de confianza del 90%

V. CONCLUSIONES

Selogré el objetivo de estimar un modelo empirico que permita medir el nivel de satisfaccion
del profesorado universitario con su rol docente, a través de su vinculo con el enriquecimiento
trabajo-familia (en ambas direcciones), pudiendo a su vez, analizar el efecto moderador de
la flexibilidad del horario de trabajo. Segin Wayne et al. (2000), la interfaz positiva trabajo-
familia esta relacionada con los resultados del dominio de origen; es decir que si los empleados
perciben que su trabajo es el origen del enriquecimiento hacia su rol familiar, entonces tenderan
a estar satisfechos con la fuente generadora de tal beneficio. Precisamente porque el trabajo
no es la fuente generadora del enriquecimiento familia-trabajo, es probable que los resultados
obtenidos confirmen que dicho fenémeno no esta relacionado con la satisfaccion laboral. De
acuerdo al razonamiento anterior, es légico pensar que si el trabajador percibe que la familia es
el origen del enriquecimiento hacia su rol laboral, entonces se sienta satisfecho con la familia
(fuente generadora de tal beneficio).

Por lo tanto y considerando los resultados del presente estudio, se comprueba que el
enriquecimiento trabajo-familia es una herramienta util e importante para promover mejoras
en la satisfaccion laboral de los profesores. Es recomendable destinar esfuerzos, recursos,
politicas y practicas organizacionales que propicien el enriquecimiento trabajo-familia,
puesto que su efecto es significativo y positivo sobre la satisfaccion en el trabajo. Se trata de
un factor intrinseco, es decir, esta ligado directamente a la realizacion de la tarea, puesto que
se origina en el ejercicio del rol laboral y es generador de satisfaccién en el trabajador (factor
motivador o satisfactor). Tanto asi, que la autorrealizacién del empleado trasciende las
fronteras del trabajo y éste siente que los recursos adquiridos en el rol laboral le benefician
en su faceta familiar; por lo tanto, el desempefio de su tarea promueve la realizaciéon en su
vida misma.

La familia es en principio el aspecto mas importante y fundamental en la vida de los
seres humanos y de su auto-realizacion. Es asi que, si la empresa es capaz de vincular
positivamente el ambito laboral con el entorno familiar, de manera que el individuo perciba
que su participacion en el trabajo le genera beneficios favorables de manera directa para
su vida personal y familiar; entonces, la organizacién habra identificado un elemento clave
para la direcciéon optima de los recursos humanos y la administracion eficaz-eficiente de
la institucién. Estamos ante una herramienta estratégica de gestion, util para empleados
y empleadores, que facilitarfa la alineacién del logro de objetivos tanto individuales como
organizacionales; es decir, el clasico dilema de la gestion de recursos humanos y de las
organizaciones como tal (Robbins 2004).
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En cuanto a la flexibilidad del horario de trabajo, se trata de un factor extrinseco que gira
en torno a la actividad laboral, tal como: el salario, las condiciones de trabajo, la estabilidad
laboral, entre otros. Es decir, son factores higiénicos que previenen la insatisfaccion, pero
que no generan satisfaccion por si mismos. Sin embargo, dicha flexibilidad organizativa
puede tener un efecto moderador e influir de manera indirecta sobre la satisfaccion en el
trabajo. En este caso particular de profesores universitarios, la flexibilidad del horario de
trabajo influye de manera positiva y significativa en la relacion enriquecimiento trabajo-familia
(en ambas direcciones) y satisfaccion laboral. Se observa que la flexibilidad del horario de
trabajo es compatible con el enriquecimiento trabajo-familia y familia-trabajo. Por lo tanto, tal
combinacion es recomendable teniendo en cuenta las ventajas para la gestion organizacional,
en cuanto al impacto positivo sobre la satisfaccion laboral.

Es importante resaltar que tal politica o practica de flexibilidad organizacional es una
instrumento de gestién provechoso para balancear la vida laboral y familiar. Adviértase que
el enriquecimiento familia-trabajo como tal, en principio no se relaciona con la satisfaccion
laboral. Sin embargo, esta situacion se revierte debido a la intervencion de la flexibilidad de
horarios, que favorece al empleado en la conciliacién de su vida personal y laboral. Si este
beneficio trabajo-vida incrementa el bienestar general del empleado y éste adquiere recursos
en su rol familiar, que a su vez le favorecen en su desempefio laboral, entonces experimentara
actitudes y afectos positivos hacia la organizacion. Por lo tanto, el enriquecimiento familia-
trabajo termina siendo positivo para la satisfaccion laboral (al igual que el enriquecimiento
trabajo-familia), debido al efecto moderador de la flexibilidad de horarios. Es decir, dicha
flexibilidad organizacional estarfa propiciando un mejor uso de los recursos adquiridos dentro
del ambito familiar, en el entorno laboral, incrementando la satisfaccion de los empleados y
beneficiando a la organizacion.

VI. LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Nuestro trabajo utiliza informacién de corte transversal, util para contrastar el modelo
propuesto. Sin embargo, futuras investigaciones podrian analizar las relaciones dinamicas
de las variables, a través de informacion longitudinal. El trabajo se enfoc6 a estudiar la
realidad de una sola organizacion, por lo que futuros emprendimientos podrian considerar
muestras mas amplias, superando las restricciones presupuestarias y logisticas que dicha
iniciativa implica. En ese sentido, el estudio de una diversidad de organizaciones en diferentes
escenarios permitirfa establecer comparaciones de resultados y generalizaciones. Serfa
interesante investigar el rol de los valores y la cultura organizacional en la percepcién de las
variables organizacionales de estudio (flexibilidad del horario de trabajo, enriquecimiento
trabajo-familia y satisfaccion laboral). Proximos estudios podrian analizar modelos mas
integrales, donde se puedan incluir otros aspectos organizacionales clave, en calidad de
variables dependientes, como ser: desempefio individual, rentabilidad, rotacion de personal,
iniciativa, innovacion, espiritu emprendedor, etc. De esta manera sera posible analizar
la contribucién del enriquecimiento trabajo-familia y la flexibilidad de horarios en otros
resultados organizacionales.
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