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RESUMEN

Esta investigacion testa el efecto del enriquecimiento trabajo-a-familia y familia-a-trabajo sobre la satisfaccién laboral y el compromiso afectivo.
También analiza el efecto de la satisfaccion laboral sobre el compromiso afectivo, y los efectos de la satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo sobre la intencién de abandono. La investigacién se basa en una muestra multisectorial de trabajadores espafioles. Los resultados
confirmaron todas las relaciones del modelo salvo el impacto del enriquecimiento trabajo-a-familia sobre satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo. Tampoco confirmaron la asociacién de satisfaccién con intencién de abandono. Igualmente, se derivan implicaciones gerenciales
dirigidas a frenar la intencién de abandono mediante politicas family-friendly que promuevan el compromiso afectivo y la satisfaccién laboral
por medio del enriquecimiento trabajo-familia.

Palabras clave: enriquecimiento trabajo-familia, satisfaccién laboral, compromiso afectivo, intencién de abandono, politicas family-friendly.

ABSTRACT

This investigation tests the impact of work-to-family and family-to-work enrichment on job satisfaction and affective commitment. Also, it analyzes
the impact of job satisfaction on affective commitment, and the impacts of job satisfaction and affective commitment on turnover intention. The
investigation is based on a Spanish multisectoral sample of employed workers. The results confirmed all the model relationships except the impact
of work-to-family enrichment on job satisfaction and affective commitment. Nor did they confirm the association between job satisfaction and
turnover intention. Furthermore, managerial implications are derived to curb turnover intention through family-friendly policies that promote
affective commitment and job satisfaction by mean of the work-family enrichment.

Keywords: work-family enrichment, job satisfaction, affective commitment, turnover intention, family-friendly policies.

RESUMO

Esta investigagao testa o efeito do enriquecimento trabalho-a-familia e familia-ao-trabalho na satisfagao profissional e no compromisso afetivo.
Analisa igualmente o efeito da satisfagdo profissional no compromisso afetivo, e os efeitos da satisfacdo profissional e do compromisso afetivo na
intengdo de abandono. A investigagdo baseia-se numa amostra multissetorial de trabalhadores espanhdis. Os resultados confirmaram todas as relagdes
do modelo, exceto o efeito do enriquecimento trabalho-a-familia na satisfagdo profissional e no compromisso afetivo. Também ndo confirmaram a
relagdo entre satisfagdo e intengdo de abandono. Da mesma forma, derivam-se implicagdes gerenciais destinadas a coibir a intengdo de abandono
por meio de politicas family-friendly que promovam o compromisso afetivo e a satisfagao profissional por meio do enriquecimento trabalho-familia.

Palavras-chave: enriquecimento trabalho-familia, satisfagdo profissional, compromisso afetivo, intengdo de abandono, politicas family-friendly.
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INTRODUCCION

La interfaz trabajo-familia es un proceso mediante el cual las demandas y los recursos procedentes
de cada uno de estos dmbitos afecta al comportamiento del trabajador en el otro dmbito (Bakker et
al,, 2011). Recientes investigaciones sobre estas interrelaciones han explicado c6mo las experiencias
emocionales positivas ganadas en cada dominio se transfieren al otro. Esta transferencia inter-
dominios genera un efecto de enriquecimiento trabajo-familia, con impactos positivos sobre
el desempefio del rol (Carlson et al., 2006; Eynde & Mortelmans, 2023; Greenhaus & Powel, 2006).
Este enriquecimiento es bidireccional, produciéndose tanto del dominio laboral al familiar
(enriquecimiento trabajo-a-familia - E'TaF) como del familiar al laboral (enriquecimiento familia-
a-trabajo - EFaT) (Carlson et al., 2006; Greenhaus & Powel, 2006). Esta investigacion se focaliza
en ambas direcciones del enriquecimiento trabajo-familia.

Estas sinergias positivas entre ambos dominios trascienden de un conjunto de vinculos entre
la ejecucion simultdnea de roles en las esferas familia y trabajo, las gratificaciones inherentes
a cada dmbito, el estado de humor en ambas esferas, la utilizacién del tiempo disponible y la
disposicién emocional general (Edwards & Rothbard, 2000). Las recompensas en el desempefio
de un rol generan un mejor estado de humor en el dmbito de origen, afectando al tiempo
dedicado a este rol y la disposicién emocional general. Igualmente, el tiempo destinado a un
dmbito impactard directamente a su ejecucion y al tiempo dedicado al otro dmbito (FEdwards
& Rothbard, 2000).

Independientemente de la direccién, el enriquecimiento trabajo-familia puede generar
actitudes laborales positivas como la satisfaccion laboral (SL) y el compromiso afectivo (CAF)
(Agrawal & Mahajan, 2021; Greenhaus & Powell, 2006; Liu et al., 2022; McNall, Nicklin et al., 2010;
Wayne et al., 2006). La SL es entendida como una reaccién emocional positiva del individuo a su
valoracién sobre su trabajo (Locke, 1984). El CAF es definido como el apego emocional positivo
que promueve el sentido de identidad del trabajador con la empresa y fortalece su vinculacién
con la organizacién (Allen & Meyer, 1990). Igualmente, los trabajadores mds satistechos con su
trabajo suelen sentirse mds comprometidos afectivamente con la empresa (Luna-Arocas & Camps,
2008; Martinez-Sanchez et al., 2018).

Asimismo, la SL y el CAF predicen comportamientos del personal como la intencién de
abandono (IA) (Liu et al., 2022; Mowday et al., 1979). La IA es entendida como el deseo de una
persona trabajadora de separarse de la compariifa (Mobley et al., 1978). El personal menos satisfecho
y comprometido manifiesta mayores pretensiones de abandonar sus empresas y buscar otras
oportunidades laborales (Russo & Buonocore, 2012). La ejecucién de la intencién de abandonar
la compaiifa resulta en la rotacién de personal (Wang et al., 2017), con resultados perniciosos
sobre su competitividad (Martinez-Sanchez et al., 2018).

Puesto que la SL y el CAF generan un impacto negativo y directo sobre la [A, ambas
ejercen de correa de transmision entre el enriquecimiento trabajo-familia y la IA. Esta relacién
contribuye a apalancar los recursos dirigidos a equilibrar la vida familiar y laboral mediante
la implementacién de medidas family-friendly (Gabini, 2020; Koekemoer et al., 2020; Martinez-
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Sanchez et al., 2018). En esta linea, segin la teoria del intercambio social (Blau, 1986), los
empleados que son tratados favorablemente experimentan un sentimiento de gratitud hacia su
empresa, guiados por un principio de reciprocidad (Gabini, 2020; Martinez-Sanchez et al., 2018). Asf,
debido a que las politicas family-friendly promueven el enriquecimiento trabajo-familia, cabe
esperar que los trabajadores repercutan ese sentimiento mediante actitudes favorables hacia
el trabajo, como la SL y el CAF (Russo & Buonocore, 2012). Inspirdndose en estos precedentes,
esta investigacién testa un modelo que contempla relaciones de causalidad directas y positivas
desde el E'TaF y EFaT hacia la SLy el CAF'y, desde estos dos, presupone relaciones directas
y negativas hacia la IA. Asimismo, el modelo incluye una relacién directa y positiva de la SL
sobre el CAF. La base de datos se gener6 a partir de una encuesta personal autoadministrada,
dirigida a trabajadores espafioles en activo, excluyendo auténomos y funcionarios. Los datos se
analizaron mediante modelos de ecuaciones estructurales (SEM) utilizando SPSS/AMOS 26.0.

Los resultados aportan nuevo conocimiento sobre el comportamiento y las actitudes de
los recursos humanos vy, especificamente, sobre los consecuentes del enriquecimiento trabajo-
familia. Primero, la investigacién bajo la perspectiva del enriquecimiento trabajo-familia ha
crecido en los tltimos afios con escasos avances (Bansal & Agarwal, 2020; Eynde & Mortelmans,
2023). Muy pocos estudios incluyen la direccién familia-a-trabajo, tal y como se considera en esta
investigacion, contribuyendo a cubrir esta brecha en la literatura. Segundo, la investigacién sobre
enriquecimiento trabajo-familia mayoritariamente analiza las causas y no los efectos generados
sobre otras variables (Agrawal & Mahajan, 2021). Multiples autores han reivindicado la necesidad
de mayor investigacion en este sentido (Bansal & Agarwal; 2020; Eynde & Mortelmans, 2023). Por
ello, el presente estudio analiza los efectos derivados del enriquecimiento trabajo-familia en
ambas direcciones. Tercero, puesto que el enriquecimiento trabajo-familia puede variar segin
los contextos culturales nacionales (Gopalan et al., 2022; Liu et al., 2022), esta investigacién se
desarrolla en un contexto cultural con las especificidades de Espafia. La dimensién cultural
bdsica de masculinidad-femineidad, identificada por la teorfa cultural de Hofstede (1994), alcanza
un nivel medio de la escala para Espafia. Esta posicion revela que todavia persiste una moderada
divisién de roles entre sexos (Hofstede & Bond, 1988). Por eso, las acciones relacionadas con la
conciliacién laboral, establecidas por regulaciones espafiolas, abordaron este asunto como un
desafio que afecta principalmente a las mujeres (Parra-Moreno et al., 2022). Recientemente, la
tendencia se dirige hacia una mayor flexibilizacién en el trabajo. Esta flexibilidad laboral deberfa
facilitar la armonizacién entre los entornos laboral y familiar, promoviendo la participacién
equitativa en las responsabilidades domésticas (Chieregato, 2020).

De los resultados de investigacién también se derivan dtiles y relevantes implicaciones
gerenciales sobre el disefio de politicas family-friendly, que potencian el efecto de enriquecimiento
entre los dmbitos doméstico y laboral. A su vez, a través de este efecto se mejoraria la satisfaccion
y se regeneraria el compromiso de su capital humano. En dltima instancia, se reducirian los
perniciosos efectos que la rotacién ejerce sobre los resultados empresariales y la competitividad,
ocasionados por elevados niveles de IA.
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MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Enriquecimiento trabajo-familia

Aunque abunda la investigacién sobre cémo las personas gestionan el desempeiio de roles en
multiples dominios, la literatura se centré mayoritariamente en sus consecuencias negativas
(Greenhaus & Powell, 2006). Los trabajadores disponen de una cantidad fija de recursos,
fundamentalmente tiempo y energia, que consumen para atender las expectativas y demandas
de los distintos roles. De esta competencia en la demanda de recursos escasos surge el conflicto,
en el que se forja la perspectiva del conflicto trabajo-familia (Greenhaus & Powell, 2006). Estudios
recientes sobre la interfaz trabajo-familia han reconocido la presencia de una conexién beneficiosa
que mejora el rendimiento en ambos roles (Carlson et al., 2006; Eynde & Mortelmans, 2023;
Greenhaus & Powell, 2006; Lin et al., 2020; Martinez-Sanchez et al., 2018). Esta conexién se basa
en que la actividad de las personas no solo consume, sino que también producen recursos
(Gopalan et al,, 2022). Esta consideraciéon fomenta la perspectiva del enriquecimiento trabajo-
familia, entendido como “el grado en el que las experiencias en un rol mejoran la calidad de
vida en el otro rol” (Greenhaus & Powell, 2006, p. 73). La participacién simultdnea en experiencias
profesionales y familiares puede contribuir a que las personas se liberen del estrés originado
en el otro dmbito, con efectos positivos en su bienestar fisico y psicolégico (Premchandran &
Priyadarshi, 2020). Ademds, las habilidades y conocimientos adquiridos en un rol pueden ser
transferidos al otro (Agrawal & Mahajan, 2021). En definitiva, la interfaz trabajo-familia puede
generar energia susceptible de ser empleada en la mejora del desempefio, generando vivencias
y logros favorables en la otra esfera (Carlson et al., 2006; Eynde & Mortelmans, 2023), sobre cuyas
bases se desarrolla esta investigacion. El modelo de enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus
& Powell, 20006) identifica cinco tipos de recursos. Por una parte, las habilidades cognitivas e
interpersonales (p. ej., conocimientos y sabiduria), y las expectativas referidas a las maneras de
interpretar o manejar circunstancias, a la consideracién hacia las particularidades propias de
cada individuo o la capacidad de empatia. Por otra parte, los recursos fisicos y psicolégicos (p.
ej., autoeficacia o autoestima), o las expectativas optimistas hacia el porvenir (p. ej., esperanzay
optimismo). Ademds, los recursos de capital social (p. ej., redes e informacién), o la flexibilidad,
relacionada con la habilidad para planificar el tiempo, el contexto y la ubicacién para llevar a
cabo un rol. Finalmente, los recursos materiales (p. ej., recompensas y dinero). Estos recursos
generados en un dmbito pueden ser transferidos al otro por dos vias. Una, de forma instrumental,
mediante una transferencia directa, sin requerir una puesta en valor previa en el 4mbito emisor.
Otra, por via afectiva, cuando se transfiere indirectamente a través del desempefio y el afecto
(Greenhaus & Powell, 2006).

Dada la naturaleza bidireccional del enriquecimiento trabajo-familia, se identifica la
presencia tanto de un E'TaF como de un EFaT. El ETaF tiene lugar cuando los empleados
transfieren recursos y experiencias positivas generadas en el dominio laboral que mejoran el
resultado de su rol en el dominio familiar. E] EFaT se genera cuando la transferencia de recursos
y experiencias positivas generadas en el entorno familiar, como emociones positivas o apoyo
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familiar, contribuyen a fortalecer los resultados en el trabajo (Carlson et al., 2006; Greenhaus &
Powell, 2006). Estos modelos de asociaciones de dominio especifico consideran que los recursos
adquiridos en un dmbito facilitan la ejecucion del rol en el otro dmbito (Wayne et al., 2000).
Sin embargo, otras investigaciones también han encontrado asociaciones de dominio cruzado.
Estas asociaciones reconocen que los recursos generados y adquiridos en un dominio no solo
se traspasan al otro, sino que también generan reacciones atin mds positivas sobre actitudes y
conductas en el dominio de origen (Wadsworth & Owens, 2007). Asi, el E'TaF no solo generaria
resultados favorables en el dmbito familiar, sino que también mejoria la percepcion positiva
del trabajador hacia su trabajo (Yasir et al., 2019). Consecuentemente, resulta relevante incluir
en este estudio las dos direcciones del enriquecimiento trabajo-familia, con independencia de
que la transferencia de recursos entre dominios se realice de forma instrumental o afectiva.
Segun la teoria de intercambio social (Blau, 1986), en el momento en que los trabajadores
sienten el respaldo de sus empleadores para equilibrar sus responsabilidades familiares y
laborales, aquellos experimentan una sensacion de correspondencia, mostrando una actitud
positiva hacia su esfera laboral (Aryee et al., 2005; Koekemoer et al., 2020; McNall, Masuda et al.,
2010). Estas actitudes, fundamentadas en una norma de la reciprocidad, pueden materializarse
en mejoras de la SL y del CAF. A su vez, estas mejoras repercuten sobre las tendencias de
comportamiento en la organizacion, como la [A (Agrawal & Mahajan, 2021; Carlson et al.,
2006; Greenhaus & Powell, 2006; Liu et al., 2022; Wayne et al., 2006). Este efecto directo desde el
enriquecimiento trabajo-familia hacia la IA ha sido escasamente estudiado, y con resultados
no concluyentes (McNall, Nicklin et al., 2010; Wayne et al., 2006). Por ello, no incluimos en el
modelo esta relacion directa, pero si consideramos que las variables actitudinales si ejercen
un impacto directo sobre la IA.

Satisfaccion laboral y enriquecimiento trabajo-familia

La SL es un estado emocional placentero y positivo que experimentan los trabajadores como
respuesta afectiva a su valoracion del puesto de trabajo y a sus experiencias laborales previas
(Locke, 1984). El grado de satisfaccién en el trabajo fluctda dependiendo de la evaluacién continua
que el empleado realiza sobre sus condiciones laborales (Mobley, 1982). Asi, dos personas con el
mismo grado de satisfaccién pueden interpretarlo de manera distinta dependiendo de su nivel
de satisfaccion previo (Chen et al., 2011).

Investigaciones recientes demostraron la presencia de una asociacién directa y positiva
entre cualquiera de las dos direcciones del enriquecimiento trabajo-familia y la SL (Agrawal &
Mahajan, 2021; Bhalla & Kang, 2019; Chung et al., 2018; Martinez-Sanchez et al., 2018; McNall, Nicklin
etal., 2010). La transferencia de recursos (tipo atencién, tiempo o importancia) interambitos
puede incrementar la satisfaccion. El empleo del tiempo y la atencién para atender las
demandas de un dmbito puede incrementar su efectividad y las gratificaciones asociadas,
mejorando la satisfaccién (Edwards & Rothbard, 2000). Ademds, el tiempo, la atencién y la
importancia potencian el impacto de las gratificaciones sobre la satisfaccion. Esto es debido
a que el enfocar el tiempo y la atencién en una gratificacién incrementa la satisfacciéon con
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la gratificacion. Ademds, las gratificaciones significativas mejoran el grado de satistaccion,
ayudando al individuo a mejorar su desempefio (Edwards & Rothbard, 2000). McNall, Masuda
et al. (2010) consideran que los incrementos en los niveles de SL son una respuesta al buen
trato recibido por el empleado (Blau, 1986), y a la activacién de la via afectiva de transferencia
del enriquecimiento (Greenhaus & Powell, 2000).

Los trabajadores que experimentan enriquecimiento trabajo-familia disponen de recursos
que les permiten ser mds auténomos en el desarrollo de sus tareas laborales, desarrollan nuevas
habilidades y desempenian su trabajo con mds precisién y eficiencia (Bhalla & Kang, 2019). Ademds,
presentan mayores niveles de autoestima y un mayor control de su vida laboral y familiar,
mejorando el equilibrio entre ambos dominios (Aryee et al., 2005; Koekemoer et al., 2020). Estas
circunstancias generan sentimientos positivos del trabajador hacia su trabajo, contribuyendo
a mejorar su nivel de SL (Agrawal & Mahajan, 2021; Bhalla & Kang, 2019).Consecuentemente, la
transterencia de recursos positivos generados en un dominio para mejorar la ejecucién del rol en
el otro dmbito, en virtud de un efecto de enriquecimiento trabajo-familia, promueve un impacto
actitudinal positivo sobre el trabajador, mejorando su SL (Carlson et al., 2006; McNall, Nicklin et
al., 2010; Russo & Buonocore, 2012). Algunos trabajos (Martinez-Sanchez et al., 2018; Premchandran
& Priyadarshi, 2020; Yasir et al., 2019) encontraron que solo el ETaF, y no el EFaT influencia la
SL, o que esta relacion venia mediada por otras variables (Gabini, 2020; Koekemoer et al., 2020).
No obstante, la gran parte de las investigaciones refrendan esta relacién directa y positiva entre
ambas variables, con independencia de la direccién del enriquecimiento trabajo-familia. Asi
lo evidencian andlisis exhaustivos de la literatura (p. ej., Agrawal & Mahajan, 2021; Liu et al, 2022),
o estudios mds especificos. Entre estos, cabe destacar el de Aryee et al. (2005), desarrollado
entre familias de doble ingreso en India, trabajando en sectores financiero, manufacturero y
telecomunicaciones; el de Bhalla y Kang (2019) entre periodistas; el de Chung et al. (2018), entre
diferentes generaciones (Baby Boomer, Gen X, Gen Y) de malasios, o el de Martinez-Sdnchez
etal. (2018), entre trabajadores de empresas espafiolas galardonadas con el ‘Premio de Empresas
Flexibles’. Asi las cosas, se pueden plantear las siguientes hipétesis:

H1: El enriquecimiento trabajo-a-familia impacta directa y positivamente en la satisfaccién
laboral.

H2: El enriquecimiento familia-a-trabajo impacta directa y positivamente en la satisfaccion
laboral.

Compromiso afectivo y enriquecimiento trabajo-familia
El compromiso organizacional se describe como una forma especifica de conexién que muestra

la responsabilidad y la dedicacién de un trabajador hacia los objetivos de su empresa (Genari
& Macke, 2022). Entre las dimensiones del compromiso organizacional, el CAF es la que mds
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claramente refleja el lazo emocional positivo hacia la organizacién (Gabini, 2020; McNall,
Nicklin et al., 2010). E1 CAF evidencia la voluntad del trabajador de sentirse identificado con la
empresa y participar activamente en ella (Allen & Meyer, 1990). Los trabajadores afectivamente
comprometidos experimentan sentimientos de pertenencia afectiva o emocional hacia su
organizacion (Allen & Meyer, 1990). En linea con la via afectiva de transferencia de recursos
entre dominios inherentes al enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus & Powell, 2006; McNall,
Nicklin et al., 2010), los trabajadores que manifiestan emociones positivas en algiin 4mbito
ampliardn su CAF. Este efecto directo y positivo del enriquecimiento trabajo-familia sobre el
CAF viene justificado por la teoria del intercambio social (Blau, 1986). Segtin esta teoria, el
trabajador sentird la obligacion de corresponder con su empresa desarrollando una actitud de
compromiso (afectivo). Esta actitud responde a su percepcion de que el equilibrio alcanzado
entre sus dominios laboral y doméstico se debe al cuidado y preocupacién de la empresa por su
bienestar, al implementar medidas que promueven la armonizacién entre ambos dominios (Aryee
etal., 2005; Gabini, 2020). Estas percepciones inclinan al trabajador a sentir emociones positivas
hacia su trabajo, reconduciendo su actitud hacia la ejecuciéon de acciones que sobrepasan sus
responsabilidades y atribuciones laborales, ayudando a alcanzar los objetivos de la empresa
(McNall, Nicklin et al., 2010; Mowday et al., 1979). Por lo tanto, los trabajadores que experimentan
enriquecimiento trabajo-familia pueden transferir emociones y actitudes interdominios, que
redundan positivamente en su CAF (Agrawal & Mahajan, 2021; Carlson et al., 2006; Greenhaus
& Powell, 2006; McNall, Nicklin et al., 2010). Algunos estudios encontraron que este efecto sélo
se producia en la direccién trabajo-a-familia (Wayne et al., 2006), o a través de la mediacion
de otras variables (Koekemoer et al., 2020). Sin embargo, la causalidad directa y positiva entre
cualquiera de las direcciones del enriquecimiento trabajo-familia y el CAF ha sido corroborada
por revisiones de la literatura (p. ¢j., Agrawal & Mahajan, 2021). [gualmente, también ha sido testada
en distintos contextos, como familias de doble ingreso (Aryee et al.,, 2005) o entre trabajadores
de establecimientos hoteleros (Karatepe & Kilic, 2009). Asi las cosas, se pueden proponer las
hipétesis siguientes:

H3: El enriquecimiento trabajo-a-familia impacta directa y positivamente en el compromiso
afectivo.

H4: El enriquecimiento familia-a-trabajo impacta directa y positivamente en el compromiso
afectivo.

Satisfaccion laboral y compromiso afectivo
Hay una amplia concordancia en la literatura en considerar la SL como un factor explicativo del

CAF (Chung et al., 2018; Martinez-Sdnchez et al., 2018). Entonces, las personas con mayor grado
de SL tienden a experimentar un sentimiento favorable hacia la empresa, que las hace sentirse
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mds fuertemente vinculadas con la organizacién. Bajo estas circunstancias, los trabajadores
asumen como propios los objetivos y los valores de la compaiiia, porque experimentan un mayor
compromiso emocional hacia la empresa (Martinez-Sanchez et al., 2018; Mowday et al., 1979).Esta
relacion ha sido corroborada por trabajos desarrollados en distintos contextos profesionales y
nacionales. Cabe destacar el de Aryee et al. (2005) entre familias de doble ingreso en India, el
de Luna-Arocas y Camps (2008) entre trabajadores espafioles, o el de Gabini (2020) en el sector
servicios en Argentina. Asf las cosas, se puede establecer la siguiente hipétesis:

H5: La satisfaccion laboral impacta directa y positivamente en el compromiso afectivo.

Intencién de abandono, satisfaccion laboral y compromiso afectivo

La IA es un proceso cognitivo que muestra el deseo del empleado de separarse de la organizacién
(Mobley etal., 1978). La atencién hacia la IA brota de la relevancia que las organizaciones atribuyen
al desarrollo y retencién de su talento humano como un factor clave de competitividad (Chen
et al., 2011; Wang et al., 2017). La eleccién de dejar la empresa surge de un proceso racional de
contraposicién del actual trabajo y las alternativas laborales, que se consuma cuando se decide
dejar el trabajo actual (Wang et al., 2017). La literatura se ha centrado en explicar cémo las actitudes,
como la SL y el CAF, promueven intenciones, y afectan negativamente a comportamientos
como la [A (Mobley, 1982; Russo & Buonocore, 2012; Wayne et al., 2006). La SL influye fuertemente
en la intencién del trabajador de abandonar su empresa (Chen et al., 2011), puesto que la IA es
el resultado de la interaccion entre el deseo y la viabilidad de cambiar de empleo. Por tanto,
el grado de satisfaccion se puede interpretar como el deseo de los empleados de abandonar la
empresa a la que pertenecen (Direnzo & Greenhaus, 2011). Asi, la baja satisfaccién en el trabajo
estd estrechamente ligada a una mayor propensién a dejar el empleo (Chen et al., 2011). Por ello,
se puede proponer la siguiente hipétesis:

Ho6: La satisfaccion laboral impacta directa y positivamente en la intencién de abandono.

Asimismo, el CAF es el factor mds influyente sobre las intenciones de conducta del
trabajador, como es la IA (Blomme et al., 2010; Wang et al., 2017). En efecto, el CAF implica una
propension del trabajador a mantener conductas favorables que contribuyan a los objetivos de
la empresa (Vandenberghe & Bentein, 2009). Este sentimiento vinculado con el apego emocional
hacia la empresa inherente al CAF (Allen & Meyer, 1990) disuade al trabajador de valorar un
potencial cambio de trabajo (Russo & Buonocore, 2012), por lo que se relaciona negativamente
con la conducta referida a la IA (Genari & Macke, 2022; Vandenberghe & Bentein, 2009). De esta
manera, los empleados cuyo CAF es elevado consideran la permanencia en la empresa porque
asi ellos lo desean (Carmeli & Weisberg, 2006). Los trabajadores mds afectivamente comprometidos
desarrollan un mayor sentido de pertenencia y fidelidad hacia la organizacién. Bajo estas
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circunstancias, los trabajadores generan un sentimiento de responsabilidad que los predispone
a permanecer en la organizacion, siendo menos probable que desarrollen IA (Luna-Arocas &
Camps, 2008). Por lo tanto, se puede proponer la hipétesis siguiente:

H7: El compromiso afectivo impacta directa y negativamente en la intencién de abandono.

METODOLOGIA

Modelo tedrico y muestra

Este estudio testa un modelo estructural (higura 1) que recoge relaciones causales desde la interfaz
familia-trabajo (E'TaF y EFaT) sobre la SL y el CAF, asi como los efectos de estos constructos
sobre la IA. También se considera la asociacion causal desde SL hacia el CAF. Las hipétesis
fueron testadas mediante SEM usando el paquete estadistico SPSS/AMOS 26.0.

Figura 1. Modelo de investigacién e hipotesis

H1

H6

H7

Se ha disefiado una investigacion cuantitativa, a través de una investigacion de campo
utilizando un cuestionario estructurado autoadministrado y personal. Para mitigar los sesgos
inherentes al método de investigacion, se ha procurado que los participantes no sientan que
estdn siendo evaluados personalmente, que no se vean condicionados por sus juicios sobre los
propésitos de la investigacion, y que contesten honestamente (Podsakoff et al., 2007). Ademds, las
preguntas del cuestionario se fundamentaban en escalas validadas con el propésito de mitigar
cualquier posible imprecision de los items, y mejorar la interpretacién del procedimiento de
contestacion.El universo de estudio estd formado por 775.300 trabajadores espaiioles por cuenta
ajena en activo y en cualquier sector de actividad. La muestra comprende 238 empleados
(e=%5%; p=q=0,5; nivel de confianza = 95%), obtenidos a partir de 244 respuestas recibidas,
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seis de los cuales fueron invalidados. La distribucién de género en la muestra es de un 47,48%
de hombres y un 52,52% de mujeres. El promedio de edad de la muestra es de 38,23 afios,
39,44 afios los hombres y 37,13 las mujeres. El 37,39% ocupa puestos de directivo, profesional,
técnico y profesional asociado; el 7,98% se dedica a labores cualificadas en sectores pesquero,
manufacturero, agricola, y afines; un 15,97% desempefia labores rutinarias y manuales en talleres,
fabricas e industrias, y el restante 38,66% son trabajadores de servicios, ventas, administrativos
y oficinistas.

Descripcion de las variables

La tabla I muestra informacion de las escalas para los constructos del modelo de investigacion.
Eistas escalas son comtinmente empleadas en los estudios sobre el comportamiento de los
trabajadores.

Tabla 1. Constructos e items de las escalas

Constructo / Fuente Descripcién Id. item items Escala
Enriquecimiento Proceso mediante el cual ETaF1 Después de un dia o una semana de Nunca/ A
trabajo-a-familia los empleados transfieren trabajo agradable, se siente de mejor veces/ A
(ETaF) / recursos y experiencias humor para realizar actividades con su menudo/
Jiménez et al. (2009) positivas generadas en pareja/familia/amigos Siempre

el dominio laboral que

mejoran el resultado de su ETaF2 Desempena mejor sus obligaciones

rol en el dominio familiar domesticas gracias a habilidades que ha

(Carlson et al., 2006; aprendido en su trabajo

Greenhaus & Powell, 20086).
ETaF3 Desempena mejor sus obligaciones

domeésticas gracias a habilidades que ha
aprendido en su trabajo

ETaF4 El tener que organizar su tiempo en
el trabajo ha hecho que aprenda a
organizar mejor su tiempo en casa

ETaFS Es capaz de interactuar mejor con su
pareja/familia/amigos gracias a las
habilidades que ha aprendido en el

trabajo

Enriquecimiento Proceso mediante el cual EFaTl Después de pasar un fin de semana Nunca/ A
familia-a-trabajo los empleados transfieren divertido con su pareja/familia/amigos, su | veces/ A
(EFaT) / recursos y experiencias trabajo le resulta mds agradable menudo/
Jiménez et al. (2009) positivas generadas en Siempre

el entorno familiar, como EFaT2 Se toma las responsabilidades laborales

emociones positivas muy seriamente porque en casa debe

o apoyo familiar, que hacer lo mismo

contribuyen a fortalecer

los resultados en el lugar EFaT3 Cumple debidamente con sus

de trabajo (Carlson et al., responsabilidades laborales porque

20086; Greenhaus & Powell, en casa ha adquirido la capacidad de

2006). comprometerse con las cosas

EFaT4 El tener que organizar su tiempo en casa

ha hecho que aprenda a organizar mejor
su tiempo en el trabajo

EFaTS Tiene mds autoconfianza en el trabajo
porque su vida en casa estd bien
organizada

Continua
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Tabla 1. Constructos e items de las escalas Concluséo
Constructo / Fuente Descripcién Id. item items Escala
Satisfaccion laboral Estado emocional SLS Las relaciones personales con sus Muy
(SL) / Melia y Peiro placentero y positivo superiores Insatisfecho
(1988) que experimentan los / Algo

trabajadores como SL6e La supervision que ejercen sobre usted Insatisfecho
respuesta afectiva a su / Indiferente
valoracion del puesto de SL7 La proximidad y frecuencia con que es / Algo
trabajo y a sus experiencias supervisado Satisfecho
laborales previas (Locke, / Muy
1984) SL8 La forma en que sus supervisores juzgan Satisfecho
su tarea
SLS La “igualdad” y “justicia” de trato que
recibe de su empresa
SL10 El apoyo que recibe de sus superiores
Compromiso afectivo Deseo del trabajador CAF1 Me gustaria continuar el resto de mi Totalmente
(CAF) / Diaz et al. de identificarse con la carrera profesional en esta organizacion en
(1998) organizacién y participar desacuerdo/
activamente en ella (Allen & CAF2 Siento de verdad, que cualquier problema En
Meyer, 1990). en esta organizacion, es también mi desacuerdo/
problema Indiferente /
De acuerdo/
CAF3 Trabajar en esta organizacion significa Totalmente
mucho para mi de acuerdo
CAF4 En esta organizacion me siento como en
familia
CAFS5 Estoy orgulloso de trabajar en esta
organizacion
CAF6 No me siento emocionalmente unido a
esta organizacion
CAF7 Me siento parte integrante de esta
organizacion
Intencion de abandono La predisposicion del IAl Pienso a menudo en abandonar la Totalmente
(IA) / Mobley et al. empleado para separarse organizacion en
(1978) de la empresa (Mobley et desacuerdo/
al. 1978) IA2 Estoy buscando de forma activa un nuevo gn do/
trabajo fuera de la organizacion esacuerdo
Indiferente /
IA3 Tan pronto como sea posible, dejaré la De acuerdo/
R Totalmente
organizacion
de acuerdo

Anadlisis métrico del modelo

El andlisis factorial confirmatorio aconseja la eliminacién de ftems de ciertas escalas, porque
su eliminacién mejoraba significativamente el alfa de Cronbach, o porque arrojaban cargas
factoriales por debajo de 0,5 (Hair et al., 2010; Steenkamp & Trijp, 1991). Para la escala E'TaF se
eliminaron dos items (ETaF1 y ETaF2), quedando formada por tres items (a = 0,689). Para
la escala EFaT se elimina un item (EFaTT1), quedando formada por cuatro items (a = 0,8).
Finalmente, para la escala de CAF se elimina un item (CAF6), quedando constituida por seis
items (o = 0,867). Por su parte, SL (o = 0,927) e IA (o = 0,835) conservan todos los elementos

(tabla 2).
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Tabla 2. Andlisis métrico del modelo. Sumario de estadisticos

Constructo Identificador CEIREL fGC‘tOFIQ| Er"ror a Cronbach IFC AVE
estandarizada estandar
ETaF3 877" ,0061
Enrlqgemmlent.c? ETaF4 744" 0059 0,689 0,694 0,434
trabajo-a-familia
ETaFS 540" ,0063
EFaT2 563" ,0068
Enriguecimiento EFal3 '858*“ ’0053
i 08 0770 0,464
amilia-a-trabajo EFGT4 871 0053
EFaTS ,589*** ,0069
SLS 811" ,0030
SL6 ,801*** ,0031
SL7 764" ,0034
Satisfaccién laboral 0,927 0,924 0,671
SL8 865 ,0024
SLS 794>~ ,0036
SL10 873 ,0023
CAF1 722" ,0038
CAF2 650" ,0052
CAF3 ,813*** ,0035
Compromiso afectivo 0,867 0,872 0,536
CAF4 779 ,0037
CAFS 824" ,0045
CAF7 5717 ,0077
1AL 746" ,0062
Intencion de A2 726" 0052 0,835 0.842 0,643
abandono
IA3 ,919*** ,0035
“**p<0.001

Los indicadores corroboran la validez convergente de todas las escalas, atendiendo a sus
cargas factoriales significativas (tabla 2). Ademds, los indices de modificacién indican que no
hay vinculos significativos con ningtin factor aparte del asignado teéricamente. También se
corrobora la fiabilidad del instrumento de medida mediante la varianza promedio extraida

(AVE), el indice de fiabilidad compuesta (IFC) y los alfa de Cronbach, salvo para la variable
latente E'TaF. Sin embargo, sus valores aceptables del o de Cronbach y de su IFC, junto con

la 16gica del modelo tedrico, se mantiene esta variable en el modelo.

Los valores mostrados en la tabla 3 confirman la consistencia interna entre los constructos
del instrumento de medida.
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Tabla 3. Validez discriminante del instrumento de medida

EFaT ETaF SL CAF 1A
EFaT 0,681 0,565 0,259 0,336 -0,099
ETaF (0,395; 0,735) 0,659 0,290 0,400 -0,238™"
SL (0,115; 0,403) (0,138; 0,442) 0,819 0,520 -0,335""
CAF (0,202; 0,470) (0,230; 0,570) (0,400; 0,640) 0,732 -0,672"
1A (-0,255; 0,057) (-0,402; -0,074) (-0,457;-0,213) (-0,806; -0,538) 0,802

p<.0l *** p<«.001
Sobre la diagonal: correlacion interconstructos
Diagonal: raiz cuadrada de AVE
Debajo de la diagonal: intervalo de confianza para la correlacion interconstructos

Finalmente, los indices de ajuste global del modelo (tabla 4) arrojan valores adecuados.

Tabla 4. Bondad de agjuste del instrumento de medida - Sumario de estadisticos

x 2 (g.l) p-valor GFI RMSEA AGFI NFI TLI CFI

CMIN/DF

411,309 (198) 0.000 0,866 0,068 0,829 0,866 0,913 0,925

2,077

Anadlisis del modelo estructural

La figura 2 muestra las estimaciones de las relaciones estructurales previstas en el modelo

propuesto, analizadas usando sistema de ecuaciones estructurales.

Figura 2. Modelo estructural estimado

SLS SL6 SL7 SL8 SLS SL10
0,187
ETaF4
0,021
9
» -0,680™"

EFaT3 0,192
EFaT4

CAF1 CAF2 CAF3 CAF4 CAFS CAF7

e
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Pese al buen ajuste, el modelo estructural estimado no permitié confirmar las relaciones
causales entre el ETaF y EFaT, sobre la SL y el CAF, ni entre SL e IA (tabla 5).

Tabla S. Significancia de las hipdtesis testadas

Hipotesis Variable exégena Variable endégena C:;ﬁé’lt;izz:c—.e Valor t Hallazgo
1 Enriquecimiento trabajo-a-familia Satisfaccion laboral 0,187 121 No soportada
2 Enriquecimiento familia-a-trabajo Satisfaccion laboral 0,226 169 Soportada
3 Enriquecimiento trabajo-a-familia Compromiso afectivo 0,248"* 3,48 No soportada
4 Enriquecimiento familia-a-trabajo Compromiso afectivo 0,192** 2,70 Soportada
S Satisfaccion laboral Compromiso afectivo 0,436 5,81 Soportada
6 Satisfaccion laboral Intencién de abandono 0,021 0,28 No soportada
7 Compromiso afectivo Intencion de abandono -0,680"" -7.81 Soportada

%2 (g1=199)=384,757 (p<0,0001); CMIN/DF=1,933; NFI=0,875; TLI=0,924; CFI=0,935; RMSEA=0,063; GFI=0,874; AGFI=0,839
*p<0,01 ***p<0,001

DISCUSION DE LOS RESULTADOS
Implicaciones para la investigacion

En el dmbito cultural espafiol en el que se desarrolla esta investigacion, los resultados referidos al
enriquecimiento trabajo-familia deben ser entendidos embebidos en una idiosincrasia caracterizada
por una moderada divisién de roles entre sexos. Este extremo lo pone de manifiesto el nivel medio
de la dimensién cultural basica de masculinidad-feminidad de Hofstede (1994) y Hofstede y
Bond (1988). Esta circunstancia supone un desafio en materia de regulaciones nacionales sobre
acciones relacionadas con la conciliacién laboral (Parra-Moreno et al., 2022). Estas regulaciones
persiguen alcanzar una mayor flexibilidad en el dmbito laboral, con el objetivo de facilitar la
armonizacién entre los dmbitos familiar y laboral, fomentando la participacion igualitaria en las
responsabilidades domésticas (Chieregato, 2020).

En este contexto cultural, la estimacién del modelo respalda el impacto positivo y directo
de EFaT sobre la SL (H2: p=0,248; p<0,001) y el CAF (H4: p=0,192; p<0,01). Este resultado
revela que, siguiendo una perspectiva de asociaciones de dominio especifico, las experiencias
positivas en el dmbito familiar generan un efecto también positivo en el dmbito laboral, en
términos de SL y CAF (Agrawal & Mahajan, 2021; Aryee et al., 2005; Liu et al., 2022). Este resultado
ha sido exclusivamente demostrado para la SL por Bhalla y Kang (2019) o Chung et al. (2018), o
para el CAF por Gabini (2020). Cuando los trabajadores perciben que disponen de mayores
recursos generados en el entorno familiar, que les permite satisfacer en mejor medida las
demandas laborales, experimentan una transferencia de recursos por la via instrumental (p. ej.,
habilidades, actitudes y recursos materiales) y/o por la via afectiva (p. ej., emociones positivas
y estado de dnimo). Esta transferencia fomenta un rendimiento laboral elevado y genera una
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atmdsfera positiva en el trabajo. Premchandran y Priyadarshi (2020) corroboran la vinculacién entre
enriquecimiento y satisfaccién laboral, aunque con una relaciéon mas débil que la influencia
ejercida por E'TaF. Karatepe y Kilic (2009) llegaron al mismo resultado para CAF, pero no para
satisfaccion laboral, en su estudio entre trabajadores en hoteles chipriotas.Contrariamente, las
hipétesis que pronostican la influencia positiva y directa del ETaF sobre la SL (H1) y el CAF
(H3) no han sido respaldadas. Karatepe y Kilic (2009) llegaron al mismo resultado para CAF,
pero no para SL, que mostré una relacién significativa. Este resultado se debe a la presuncién
de predominancia de una asociacién de dominios cruzados (Wadsworth & Owens, 2007). Esta
presuncion conduce a esperar que los efectos positivos del E'TaF, a partir de recursos generados y
adquiridos en el dmbito laboral, se traspasarian al ambito doméstico, aunque también generarian
efectos atin mds positivos sobre actitudes en el dominio de origen, mejorando los grados de SL
y CAF en el trabajo (Premchandran & Priyadarshi, 2020).

Contrariamente, todo apunta a que en la relacién prevalecié el modelo de asociaciones de
dominio especifico (Wayne el al., 2006), sugiriendo que los efectos derivados del enriquecimiento
emanados del dmbito laboral hacia el familiar generan efectos positivos sobre variables
estrictamente del d4mbito familiar. Aunque el E'TaF pueda tener efectos positivos en el entorno
laboral, estos efectos pueden no ser uniformes para todos los individuos, lo que podria limitar
su impacto generalizado. Es fundamental tener en cuenta que las diferencias individuales y
contextuales pueden modificar los impactos del E'TaF, que también puede afectar la transferencia
de recursos entre los dmbitos laboral y familiar. Por lo tanto, la prevalencia de un tipo u otro de
asociacién entre dominios (cruzada o especifica) podria depender del nivel de interdependencia
entre ambos dmbitos. Ademds, aspectos como el apoyo organizacional, la flexibilidad laboral o
las politicas de conciliacién podrian modular la transterencia de recursos y mejorar los resultados
en cada una de las esferas familiar y laboral. En definitiva, el ETaF es un fenémeno complejo
que requiere adoptar un enfoque individualizado y contextualizado al analizar sus efectos en
la SL y el CAF del trabajador en su dmbito laboral.

También se corrobora que la SL tiene un impacto positivo y directo en el CAF (H5: B = ,472;
p<0,001). Esta asociacién ya habia sido demostrada por estudios anteriores en diferentes dmbitos
profesionales y geogréficos (Chung et al., 2018; Gabini, 2020; Luna-Arocas & Camps, 2008; Martinez-
Sanchez et al., 2018). Asimismo, los resultados confirmaron la presencia de una relacién positiva
y directa del CAF sobre la IA, propuesto en la hipétesis H7. Este resultado corrobora hallazgos
de investigaciones previas (Russo & Buonocore, 2012; Wang et al., 2017). En este sentido, el CAF se
presenta como el mejor y mds estable factor actitudinal para predecir la IA (Mowday et al., 1979).
Contrariamente, los resultados no permitieron confirmar el impacto de la SL sobre la IA (H6).
Fiste resultado puede explicarse por la complejidad de comportamientos como la IA que dificulta
encontrar un factor actitudinal que lo determine (Mowday et al., 1979). La no aceptacién de esta
hipétesis resulta acorde con los resultados de Currivan (2000) quien encontré una relacién no
significativa. Esto sugiere que es poco probable que la SL impacte en la A, dado la significativa
importancia que el CAF tiene en los modelos que analizan la IA (Russo & Buonocore, 2012). En
efecto, se ha evidenciado el rol mediador del CAF cuando la IA se relaciona con diversas variables,
entre ellas, la SL (Blomme et al., 2010; Russo & Buonocore, 2012).
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Implicaciones gerenciales

De los resultados se derivan relevantes implicaciones gerenciales. Estas implicaciones orientan
a los gestores para disefar acciones dirigidas a mejorar la satisfacciéon de sus empleados y
regenerar su compromiso afectivo. En Gltima instancia, estas acciones contribuirian a reducir
los negativos efectos de la rotacién sobre la productividad, la seguridad o el rendimiento de la
fuerza de ventas (Martinez-Sanchez et al., 2018). Estos problemas derivados de la rotacién deben
combatirse de manera proactiva al saberse fruto de la baja SL y CAF. Ademads de la apropiacién
de los recursos mediante el reclutamiento y seleccién de personal, los gerentes deben dedicar
esfuerzos para la retencion del talento.

Asi, las empresas deben reconducir sus recursos hacia la creacién de valor compartido
para empresa y empleados, mediante la implantacién de politicas de family-friendly. Estas
politicas contribuyen a facilitar la armonizacién entre los entornos laboral y familiar, a fin de
generar un efecto de enriquecimiento trabajo-familia (Ebrahim, 2021; Koekemoer et al., 2020; Liu
et al., 2022; Martinez-Sanchez et al., 2018). Este efecto redundard en una mayor SL, un mayor
CAF y, en tdltima instancia, en una reduccién de los niveles de A (Agrawal & Mahajan, 2021),
mejorando la capacidad de retencién de su capital humano. Este efecto apalancamiento de
recursos destinados a la mejora del equilibrio entre ambas esferas contribuiria a engrosar las
fuentes de ventajas competitivas de la empresa.

Estas politicas deben ir dirigidas a alcanzar acuerdos de flexibilidad laboral con
independencia del sexo de los trabajadores (Ebrahim, 2021; Liu et al., 2022), dotdndoles de capacidad
para decidir sobre el lugar, el momento y el tiempo de dedicacion al desempefio de sus tareas
(McNall, Masuda et al., 2010). Las politicas family-friendly deberian contemplar mecanismos
de flexibilidad tanto de horario de trabajo (flextime) como del lugar donde se desempenia el
trabajo (flexplace) (Gopalan et al., 2022; McNall, Masuda et al., 2010; Spreitzer et al., 2017). Para ello
se precisa una organizacion del trabajo orientada a resultados (Koekemoer et al., 2020). Asimismo,
deberfan implementarse acciones encaminadas a mejorar formacién continua, la independencia
en los procesos de decision, la seguridad laboral y el prestigio (Gabini, 2020; Koekemoer et al.,
2020; Liu et al,, 2022), y mejorar el clima laboral (Su et al., 2023). Especificamente, se deberdn
articular mecanismos que faculten a los empleados para determinar sus horarios de trabajo,
los turnos de trabajo, disfrutar de semana laboral comprimida o el uso flexible de permisos
familiares y parentales (McNall, Masuda et al., 2010; Presti et al., 2020). Ademds, las empresas
deberfan de favorecer el teletrabajo o establecer férmulas mixtas junto con la presencialidad
(Bolino et al., 2020; Ebrahim, 2021). Sin embargo, estos mecanismos de apoyo pueden conducir
a que el trabajador perciba que su carrera profesional pueda verse perjudicada puesto que lo
invisibilizan en su puesto de trabajo y, por ello, deben ir acompanadas de medidas de apoyo
emocional (Ebrahim, 2021).

El tratamiento favorable percibido por los trabajadores cuando su empresa implementa
politicas family-friendly generard un sentimiento de gratitud que los trabajadores tenderdn a
recompensar mediante actitudes positivas hacia el trabajo. Finalmente, estas actitudes redundardn
en un sentimiento de estabilidad, lealtad y responsabilidad que lo vinculardn de forma mads
estrecha y duradera a la organizacién (Gabini, 2020).
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CONCLUSIONES

Los hallazgos de esta investigacion aportan nuevo conocimiento tedrico a la literatura relacionada
con el comportamiento del personal de la empresa. Los resultados revelaron la existencia
de una relacién del EFaT sobre la SL y el CAF. Contrariamente, no se ha corroborado que
dicha asociacién exista cuando el antecedente es el E'TaF. Igualmente, se ha confirmado la
relacion entre SLy CAF, y entre CAF e IA. Sin embargo, los resultados no han confirmado la
vinculacién de SL con IA.

También se concluye que las estrategias y medidas de conciliacién familiar representan
un respaldo formal al trabajador. Los individuos empleados en compaiiias que promueven un
entorno family-friendly, caracterizado por una cultura empresarial que fomenta la armonfa entre
la esfera laboral y familiar, no solo a través de medidas aisladas, sino de manera integral, reportan
unos mayores niveles de enriquecimiento trabajo-familia. Este efecto enriquecimiento deviene
en un incremento de la SL, en un mayor CAF 'y, finalmente, una menor propension hacia la IA.

Esta investigacién presenta una serie de limitaciones. Dado que la asociacién entre SL
y CAF sigue un comportamiento ciclico, futuras investigaciones deberfan testar modelos
dindmicos. Ademds, el fenémeno de enriquecimiento entre los dmbitos laboral y doméstico
es complejo, y las diferencias individuales y contextuales de cada individuo pueden modificar
sus efectos segtin la prevalencia de asociaciéon de dominios cruzada o especifica. Por este
motivo, investigaciones futuras deberfan seguir explorando tales efectos adoptando enfoques
individualizados y contextualizados. Especificamente, atendiendo a los potenciales efectos del
contexto cultural, la universalizacién de nuestro modelo se alcanzaria testindolo en diferentes
contextos nacionales. Finalmente, futuros estudios deberfan estimar los efectos mediadores de
la SL y CAF en las relaciones estructurales planteadas, que pueden explicar las hipétesis no
confirmadas en nuestra estimacién del modelo.
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