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Resumen

En este documento se analiza el efecto de las practicas flexibles de recursos humanos en la
satisfaccion laboral de los empleados y el compromiso organizacional. Varios estudios ya han analizado
el efecto individual de varias practicas de flexibilidad sobre la satisfaccién laboral y el compromiso, sin
embargo, en este trabajo proponemos una nueva perspectiva para este analisis: el efecto conjunto de las
diferentes practicas de flexibilidad de recursos humanos que las empresas ponen a disposiciéon de sus
empleados sobre la satisfaccién y el compromiso organizacional medido a través del enriquecimiento y
del conflicto laboral. Los resultados indican que el uso de las practicas flexibles de recursos humanos
tiene efectos beneficiosos sobre el enriquecimiento y el conflicto lo que redunda en una mayor satisfaccion
del empleado y aumenta su compromiso hacia la organizacion.

La informacién se ha obtenido a través de un cuestionario dirigido a empleados de una muestra de
empresas espafiolas que han sido galardonadas con los “Premios Empresa Flexible”, organizados por
la empresa CValor 2002-2013. La muestra también incluye las empresas certificadas como “empresas
familiarmente responsables (EFR)”. Para contrastar las hipétesis del estudio se ha utilizado la
metodologia de ecuaciones estructurales. El estudio se ha realizado con una muestra de 322 trabajadores
pertenecientes a 30 empresas espariolas.
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Abstract

In this paper we analyse the effect of flexible human resource practices on employees’job satisfaction
and organizational commitment. Several studies have already analysed the individual effect of several
flexibility practices on job satisfaction and commitment, nonetheless, in this paper we propose a new
perspective for this analysis: the joint effect of the different flexible human resource practices that firms
offer their employees on satisfaction and organizational commitment measured through enrichment
and labor conflict. Results indicate that the use of human resources flexible practices have beneficial
effects on enrichment and conflict, which results in a higher employee satisfaction and increases their
compromise towards the organization.

Information was collected through a questionnaire addressed to the employees of a sample of Spanish
enterprises which have been awarded in the “Flexible Firm Awards”, organized by the firm CValor in
the 2002 to 2013 calls. The sample also includes firms certified as “Family responsible firms (EFR)”. For
testing the hypotheses we use the Structural Equations Methodology. The sample of analysis was made
up of 322 employees who belonged to 30 different Spanish firms.
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Introduccion

Hablar de flexibilidad laboral y su relacién con los resultados de la empresa
es algo habitual en el ambito académico y profesional. En la actualidad, estamos
en plena fase de desarrollo de modelos integrados (McNall et al. 2010a y 2010b,
Baral y Bhargava 2010, Rode et al. 2007) que se basan en supuestos tales como
que el compromiso organizativo y la satisfacciéon laboral del empleado, puedan
estar determinados por la interaccion entre multiples factores, tanto del ambito del
trabajo como del entorno personal-familiar del trabajador.

No obstante, la satisfacciéon laboral y el compromiso organizacional del
empleado pueden tener como antecedentes el conflicto trabajo-familia asi como
el enriquecimiento trabajo-familia. La evidencia empirica apoya la idea de que el
conflicto y el enriquecimiento trabajo-familia son fenémenos diferentes, desde la
perspectiva tanto conceptual como empirica, aunque podrian estar relacionados entre
si (Carlson,et al., 2010; McNall et al. 2010a y 2010b). Es mas, el enriquecimiento
trabajo-familiay el conflicto trabajo-familia podrian verincrementados o disminuidos
sus efectos si consideramos como antecedente la flexibilidad de recursos humanos
puesta a disposicion de los empleados por parte de la empresa. Los autores que
siguen esta corriente de investigaciéon apoyan la idea de que la adopcién y uso de
politicas flexibles con la familia contribuyen a reducir el conflicto trabajo-familia
(Hornung et al., 2008; Kossek et al., 2006).

Por otra parte, la disponibilidad y utilizacién de practicas flexibles de recursos
humanos puede estar asociada con un mayor compromiso y satisfaccion en el trabajo
(Jones et al., 2008; Baral y Bhargava 2010). En este sentido, diversos estudios sobre
teletrabajo, como una de las tltimas medidas de flexibilidad incorporadas, indican
que los trabajadores que utilizan alguna de las medidas de flexibilidad que tienen
a su alcance, como sucede con el teletrabajo, suelen tener niveles mas altos de
satisfaccion que el resto de sus comparieros (Bauregard y Henry, 2009).

En definitiva, la literatura muestra los beneficios obtenidos por los
empleados, medidos a través de la satisfaccion y el compromiso, considerando unas
pocas practicas de flexibilidad que se utilizan en las empresas. En este estudio,
como primera aportacion, se pretende abarcar un espectro mucho mas amplio en el
sentido de considerar las diferentes practicas de flexibilidad que actualmente estan
al alcance de los trabajadores. La utilizacion de todas estas practicas viene motivada
en el hecho de que todas ellas son validas en funcién de la diferente casuistica
de sus empleados. Como segunda aportacion, se va a utilizar el enriquecimiento
y el conflicto como variables explicativas de la satisfaccién laboral y compromiso
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organizativo: el enriquecimiento, por los efectos beneficiosos que las practicas
flexibles pueden tener sobre €l; y el conflicto, porque el uso de politicas flexibles
pueden contribuir a reducirlo (Figura 1).

El trabajo se estructura de la siguiente manera. En el apartado siguiente, se
plantean las hipétesis a contrastar a partir de la revision de la literatura relacionada
con las mismas. A continuacién, se expone la metodologia del estudio empirico y los
resultados. Finalmente, se plantea la discusién del estudio y sus implicaciones.

Modelo de investigacion e hipétesis

En las dltimas décadas, ha tenido lugar un profundo cambio social y
laboral en el sentido de que cada vez se encuentran mas familias en las que los
dos miembros desarrollan un trabajo fuera de casa, ha aumentado el ntimero de
familias monoparentales, los hijos se tiene en edades mds avanzadas de forma
que las responsabilidades familiares son tanto de personas mayores dependientes
como de hijos todavia dependientes. Asi pues, cada vez mas, se estan demandando
medidas de flexibilidad en las empresas con el fin de atender las responsabilidades
familiares y poder compaginar la vida personal y familiar. En este trabajo, las
préacticas flexibles de recursos humanos hacen referencia a aquellas medidas que
facilitan una flexibilidad temporal o espacial a los empleados para que puedan
atender dichas responsabilidades familiares. Entre otras practicas analizamos el
horario laboral flexible, la semana laboral comprimida, el contrato fijo a tiempo
parcial o el teletrabajo. Los beneficios individuales y organizativos de tales practicas
son diversos: una reduccién del conflicto trabajo-familia asi como del conflicto
familia-trabajo (Thomas y Ganster, 1995; Kossek et al., 2006; Hornung et al. 2008;
Griggs et al., 2013), aumento en el enriquecimiento trabajo-familia y familia-trabajo
(Lovhoiden et al., 2011; Nicklin y Mcnall, 2013), aumento de la satisfaccién en el
trabajo (Thompson y Prottas, 2005) y mayor compromiso organizativo (Kopelman
et al., 2006).

Carlson et al. (2008) analizaron la relacion de practicas de flexibilidad
(horaria, teletrabajo, semana comprimida y tiempo parcial) con el enriquecimiento
y el conflicto. Sus hallazgos indican que estas medidas pueden incrementar el

enriquecimiento de los trabajadores asi como reducir el conflicto experimentado.

El enriquecimiento trabajo-familia (T-F) puede definirse como el grado en
que las experiencias en un rol o funcién mejoran la calidad de vida (Greenhaus y
Powell, 2006). El enriquecimiento se considera bidireccional (Frone, 2003), de forma
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que los beneficios que se derivan del trabajo pueden ser aplicados en la familia
(enriquecimiento T-F) y viceversa (enriquecimiento F-T).

El conflicto trabajo-familia (T-F) ha sido definido como “una forma de conflicto
de roles en el que el rol por la participacién en el trabajo se hace mas dificil debido
al rol por la participacion en la familia” (Greenhaus y Beutell, 1985). Es decir, el
tiempo es un recurso limitado de forma que si se asigna y/o se utiliza en mayor
medida en un ambito se reduce el tiempo disponible para otro ambito. Asi pues,
tanto empresas como empleados tratan de reducir, en la manera de lo posible, este
conflicto mediante la utilizacién de medidas de flexibilidad. En este trabajo hemos
utilizado tnicamente la direccién trabajo-familia porque la literatura muestra de
forma consistente que el conflicto que se produce del trabajo hacia la familia es
mucho mas frecuente e intenso que el que se da en la otra direccién (Casper et al.,
2011).

Algunos estudios han observado que un menor conflicto y un mayor
enriquecimiento son indicadores indirectos de equilibrio laboral y familiar, por lo
que estos resultados sugieren que una mayor conciliacion laboral-familiar puede
contribuir a tener resultados més efectivos en el puesto de trabajo (Carlson et al.,
2013) asi como a una mayor satisfaccion en el trabajo y a un mayor compromiso
organizativo (Aryee et al., 2005).

Relacionentre practicasflexibles derecursos humanos conenriquecimiento

y conflicto

Diversos estudios analizan la relacién entre el uso de algunas de las practicas
flexibles de recursos humanos que ayudan a la conciliaciéon de la vida laboral y
familiar (teletrabajo, horario flexible, tiempo parcial,...) con el enriquecimiento
trabajo-familia (T-F) y familia-trabajo (F-T), asi como con el conflicto trabajo-
familia (T-F). Asi por ejemplo, Breaugh y Frye (2008) estudia el efecto de unas
pocas practicas flexibles (teletrabajo, posibilidad de acabar el trabajo en casa,
horario flexible y permiso por maternidad/paternidad). Los resultados obtenidos
evidenciaron que horario flexible, teletrabajo y permiso por maternidad/paternidad
estaban negativamente relacionados con el conflicto T-F. Mientras que la posibilidad
de llevar trabajo a casa lo estaba positivamente. Frye y Breaugh (2004), evidencian
que las politicas de apoyo a la familia, la existencia de un supervisor que apoye al
teletrabajador y las horas de trabajo semanales estan relacionadas con el conflicto
T-F de forma negativa las dos primeras y positiva la tercera. Carlson et al. (2008)
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analizaron la relacion entre flexibilidad horaria, teletrabajo, semana comprimida y
tiempo parcial. Sus hallazgos indican que estas medidas pueden reducir el conflicto
(T-F) experimentado asi como incrementar el enriquecimiento de los trabajadores.

Con objeto de ampliar estos estudios, se proponen las siguientes hipétesis:

H1. El uso de practicas flexibles de recursos humanos esta relacionado
positivamente con el enriquecimiento T-F.

H2. El uso de practicas flexibles de recursos humanos esta relacionado

positivamente con el enriquecimiento F-T.

H3. El uso de practicas flexibles de recursos humanos estda relacionado
negativamente con el conflicto T-F.

Relacion entre enriquecimiento con satisfaccion laboral y compromiso
organizativo

La revision de la literatura evidencia una relacién positiva entre el
enriquecimiento, la satisfaccion y el compromiso laboral de los trabajadores. Asi
por ejemplo, McNall et al. (2010a, 2010b) y Baral y Bhargava (2010) encuentran
una relacion positiva entre enriquecimiento T-F y la satisfacciéon laboral de los
trabajadores. McNall et al. (2010b) obtienen que el enriquecimiento T-F esta
relacionado positivamente con el compromiso organizativo y McNall et al. (2010a)
encuentran una relacién positiva entre enriquecimiento F-T y la satisfaccién
laboral. En los estudios mencionados el compromiso se ha medido a través de la
variable comportamiento en el trabajo y permanencia en el mismo. En este trabajo

se plantean las siguientes hipétesis:

H4. El enriquecimiento T-F esta relacionado positivamente con la satisfaccion
del empleado en el trabajo.

H5. El enriquecimiento T-F esta relacionado positivamente con el compromiso
del empleado en el trabajo.

H6. El enriquecimiento F-T esta relacionado positivamente con la satisfaccion

del empleado en el trabajo.

H7. El enriquecimiento F-T esta relacionado positivamente con el compromiso
del empleado en el trabajo.
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Relacion entre conflicto con satisfaccion laboral y compromiso
organizativo

Lapierre et al. (2008) encuentran que los empleados que trabajan en un
entorno de ayuda a la familia experimentan niveles méas bajos de conflicto T-F, de
forma, que un nivel reducido de conflicto T-F se convierte en mayor satisfaccion en
el puesto de trabajo. Por su parte, Frye y Breaugh (2004) obtienen que el uso de
politicas familiarmente responsables, las horas trabajadas a la semana y el apoyo
del supervisor predicen el conflicto T-F. Asimismo, encontraron que el conflicto T-F
esta relacionado con la satisfaccion en el trabajo y en la familia. En este sentido se
plantean las siguientes hipétesis:

HS8. El conflicto T-F esta relacionado negativamente con la satisfaccion del
empleado en el trabajo.

H9. El conflicto T-F est4a relacionado negativamente con el compromiso
organizativo.

Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizativo

Algunos estudios analizan como la satisfaccion del trabajo esta relacionada con
la permanencia en el puesto. Es decir, si un trabajador se siente mas satisfecho en
su lugar de trabajo, es menos probable que desee abandonar su puesto, a la par que,
si estd mas satisfecho con su trabajo, es de esperar que se sienta mas comprometido
con la empresa. Asi por ejemplo, Rode et al. (2007) comprobaron que el conflicto T-F
estaba negativamente relacionado con la satisfaccién del trabajador y ésta a su vez,
también estaba negativamente relacionada con la intencién de abandonar el puesto
de trabajo. En esta linea la hipétesis que se plantea es la siguiente:

H10. La satisfaccion del empleado en el trabajo esta relacionada positivamente
con el compromiso del empleado en el trabajo.

Estudio empirico

Para llevar a cabo el estudio, se recogié informacién a través de una encuesta
dirigida a los trabajadores de una muestra de empresas espaiolas que han sido
premiadas con los “Premios Empresa Flexible”, organizados por la empresa CValor
en las convocatorias de 2002 a 2013. La muestra incluye también empresas que
estan certificadas como “Empresas familiarmente responsables (EFR)”. El disefio de
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la encuesta se realiz6 en el segundo trimestre de 2012 y el envio de la misma se llevé
a cabo durante el segundo semestre del mismo ano. El nimero final de cuestionarios
validos con los que se ha trabajado es de 322 trabajadores pertenecientes a 30
empresas espafolas.

El contraste delas hipétesis planteadas se basé en la metodologia de ecuaciones
estructurales. Para los andlisis factoriales exploratorios se han realizado con el
programa estadistico SPSS, version 19 y para los analisis factoriales confirmatorios
el programa EQS, version 6.1.

Escalas y variables utilizadas

La validacién cuantitativa nos ha permitido identificar la dimensionalidad
de las escalas y en definitiva indicar la validez que tiene la utilizacién de dichas
escalas en la caracterizacion del enriquecimiento T-F, satisfaccion en el trabajo y
compromiso organizativo. Para detectar qué indicadores son susceptibles de ser
eliminados se analizé la fiabilidad y dimensionalidad de las escalas.

Con el objeto de analizar la consistencia interna de la escala utilizamos el
estadistico alpha de Cronbach y la correlacién item-total (Chandler y Lyon, 2001).
Con el estadistico alpha de Cronbach garantizamos la fiabilidad de la escala si
el valor de este indicador es superior a 0,8 (Grande y Abascal, 2003); aunque en
estudios de caracter exploratorio, un valor superior a 0,6 se considera ya aceptable
(Miquel et al., 1996).

Las escalas y variables utilizadas se explican a continuacién.

Escala enriquecimiento: escala formada por 18 items (por ej. Mi involucracion
en mi trabajo me ayuda a comprender distintos puntos de vista y ello me ayuda a ser
un mejor miembro de mi familia) con o. de Cronbach = 0,961. Todos los indicadores
alcanzan un valor superior a 0,3, minimo exigido (Nurosis, 1993). Analizada
la dimensionalidad de esta escala, surge un modelo multidimensional con dos
dimensiones, enriquecimiento T-F (9 items) y enriquecimiento F-T (9 items), con
una varianza explicada acumulada del 78,065%.

Escala conflicto T-F: escala formada por 4 items (por ej. La cantidad de tiempo
que requiere mi trabajo me dificulta cumplir con mis responsabilidades familiares)
con o de Cronbach = 0,926. Todos los indicadores alcanzan un valor superior a 0,3,
minimo exigido (Nurosis, 1993). Analizada la dimensionalidad de esta escala, surge
un modelo con una tdnica dimensién, conflicto T-F, con una varianza explicada
acumulada del 81,758%.
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Escala satisfaccion: escala formada por 5 items (por €j. El trabajo que hago en
mi empresa tiene sentido para mi) con o. de Cronbach = 0,869. Todos los indicadores
alcanzan un valor superior a 0,3, minimo exigido (Nurosis, 1993). Realizado el
estudio exploratorio, surge un modelo con una dnica dimensién, satisfaccién en el

trabajo, con una varianza explicada acumulada del 68,187%.

Escala compromiso organizativo: escala formada por 8 items (por ej. Seria
mauy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta empresa) con ¢, de Cronbach = 0,955.
Todos los indicadores alcanzan un valor superior a 0,3, minimo exigido (Nurosis,
1993). Realizado el estudio exploratorio, surge un modelo con una tnica dimension,

compromiso organizativo, con una varianza explicada acumulada del 74,131%.

Prdcticas flexibles de recursos humanos: Esta variable es un constructo
resultado de la media aritmética del uso de las diferentes practicas de flexibilidad®
de recursos humanos ofrecidas por la empresa. Su resultado viene medido en
términos relativos.

Variables de control: Sexo (variable dummy, 1 mujer y 0 hombre); Dependencia
(variable dummy, 1 personas dependientes a su cargo y 0 caso contrario); Jerarquia
(variable likert de 7 puntos, 7 es alta direcciéon y 1 puesto en la base); Zona de
residencia (variable dummy, 1 vive en zona urbana y 0 vive en zona rural); Edad de
las personas encuestadas (Baral y Bhargava, 2010; Lovhoiden et al., 2011; Griggs
et al., 2013, etc.)

Resultados

El modelo que se plantea es un Modelo de Ecuaciones Estructurales que
pretende medir el efecto de las practicas flexibles de recursos humanos sobre la
satisfaccion y compromiso organizacional medidos a través del enriquecimiento (T-
Fy F-T) y conflicto T-F. La Figura 1 recoge el modelo planteado en el estudio:

1 Teletrabajo, contrato fijo a tiempo parcial, compartir un puesto de trabajo con otro empleado, posibi-
lidad de reduccién de jornada laboral, horario laboral flexible, jornada intensiva en cualquier momento,
jornada intensiva en periodo de verano, comprimir la jornada laboral en menos de 5 dias, excedencias
personales o familiares, vacaciones cortas/permisos y bolsa de horas (acumular horas extra).
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R*=0,26

Enriquecimiento
Familia-Trabajo

Practicas
flexibles de

HI0 (+)
0,65%*

Compromiso
organizacional

Figura 1. Modelo de analisis.

Los estadisticos e indices de bondad de ajuste se presentan en la tabla 1.
Todos ellos cumplen los niveles de aceptaciéon recomendados por Schumacker y
Lomax (1996), por lo que definen adecuadamente las relaciones planteadas.

Tabla 1. Estadisticos e indices de bondad de ajuste del modelo de ecuaciones estructurales

Modelo estimado el ©¥'S-B RMSEA GFI AGFI NFI CFI
1155 3097,94 0,079 0,633 0,595 0,730 0,810
Nivel de aceptacion recomendado Inferiora | Cercanoa | Cercanoa | Cercano a Proximo a
0.1 0.9 0,9 0.9 1

En cuanto a los parametros estimados, el parametro que relaciona el uso de
préacticas flexibles con el enriquecimiento T-F es positivo y tiene un valor de 2,41, y
para el enriquecimiento F-T el valor es de 1,67, y positivo. Estos parametros indican
que existe relacion entre el uso de practicas flexibles y el enriquecimiento T-F y F-T.
La significatividad estadistica de dichos parametros indica la validez predictiva de
estas relaciones. Respecto al parametro que relaciona el uso de practicas flexibles
con el conflicto T-F, es estadisticamente significativo y su parametro alcanza un valor
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negativo de 2,47.

Enloqueserefierealavariableenriquecimiento T-Fysuefectoenlasatisfaccion
laboral, el parametro estimado alcanza un valor de 0,43, es positivoy estadisticamente
significativo. En la relacién enriquecimiento T-F con compromiso organizacional el
parametro estimado tiene un valor de 0,34 positivo y estadisticamente significativo.
Las relaciones enriquecimiento F-T con la satisfaccion laboral y con el compromiso
organizativo, no estadisticamente significativas, por lo que no podemos asegurar

que exista relacion entre dichas variables.

Si observamos los valores obtenidos en los parametros que definen las
relaciones entre conflicto T-F con la satisfaccién y el compromiso, en el caso del
conflicto y la satisfaccion el parametro alcanza un valor negativo de 0,14 siendo
estadisticamente significativo. Para la relacién entre conflicto T-F y compromiso

organizacion, el parametro obtenido no resulta significativo.

Por ultimo, si analizamos la relacion entre la satisfaccién laboral y el
compromiso organizativo, se obtiene un parametro positivo con un valor de 0,65 y

estadisticamente significativo.

Por tanto, la significatividad estadistica de los pardmetros obtenidos indica
la validez predictiva de todas las relaciones planteadas, a excepcion de las que
relacionan el enriquecimiento F-T y conflicto T-F con el compromiso.

En relacion a los antecedentes de las practicas flexibles de recursos humanos
(variables de control), los resultados obtenidos ponen de manifiesto que la relacion
entre jerarquia y el uso de practicas flexibles es positiva significativa, siendo el valor
del parametro estimado 0,07. En cuanto a la relacién zona de residencia y el uso
de practicas flexibles, el pardmetro estimado tiene un valor positivo significativo
de 0,11. Por ultimo, si analizamos la relaciéon entre edad y el uso de practicas
flexibles, se obtiene un parametro negativo con un valor de 0,01 y estadisticamente
significativo. El resto de relaciones de las variables de control con el uso de practicas
flexibles no son significativas.

Los resultados obtenidos ponen de manifiesto que los trabajadores en cuyas
empresas se da la oportunidad de utilizar practicas de flexibilidad laboral, se sienten
mas satisfechos en sus puestos de trabajo y por tanto se sienten mas comprometidos
con la empresa. Esta satisfaccion viene determinada por la posibilidad, que estas
medidas les proporciona, de compaginar su trabajo con sus responsabilidades
familiares. Si un empleado dispone de medios para poder desarrollar su carrera
profesional sin tener conflictos en su vida personal o en sus responsabilidades
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familiares, es de esperar que se sienta satisfecho en su situacién, con su trabajo
y con su empresa. De hecho, las empresas han de ser conscientes de que apoyar
a los empleados conduce a que haya un ambiente positivo de trabajo. Esto viene
a estar relacionado con el concepto de enriquecimiento en cuanto a que un mejor
ambiente laboral lleva al empleado a involucrarse mas en su trabajo, a adquirir més
habilidades, a estar mas alegre y ser mas feliz y le ayuda a ser un mejor empleado
y un mejor miembro de su familia.

Por otra parte, estos resultados son importantes y suponen una contribucion
a la literatura existente porque son escasos los trabajos realizados sobre trabajo-
familia en Espana, donde el contexto de relaciones laborales es muy distinto al de
otros paises. Es mas, distintos investigadores han senalado la necesidad de analizar
estas relaciones en distintos paises y culturas con el fin de contrastarlas.

Conclusiones

En este trabajo se ha planteado un modelo integral en el que se relacionan las
practicas flexibles de recursos humanos con la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional, medidas a través del enriquecimiento y del conflicto. La novedad de
este estudio es el planteamiento conjunto de una serie de medidas de flexibilidad
laboral, a diferencia de otros estudios que relacionan individualmente las variables
de flexibilidad con otras variables que miden el enriquecimiento y/o conflicto,
presentando modelos parciales. A su vez, también se presenta como novedad, el
efecto que tiene el conflicto T-F sobre la satisfaccion y el compromiso organizacion,
y de la satisfaccién sobre el compromiso.

Los resultados de este estudio ponen de manifiesto que aquellos trabajadores
que suelen utilizar las practicas flexibles de recursos humanos que las empresas
ponen a su disposicién (como el teletrabajo, contrato a tiempo parcial, excedencias,
reduccion de jornada, entre otras) les ayuda a adquirir habilidades, ganar
conocimiento o adquirir ciertos sentimientos que redunda de forma positiva en su
relacion con los miembros de su familia. Por otro lado, los trabajadores que utilizan
préacticas flexibles como via para compaginar su vida familiar y laboral, saben utilizar
mejor su tiempo, su disposicion hacia la empresa es mayor y se sienten mas felices;
sentimientos y actitudes que influyen positivamente en el trabajo. Ademas, el uso
de estas practicas hace que las demandas del trabajo hacia el empleado interfieran
en menor medida en su vida familiar y doméstica, reduciendo las tensiones que
dificultan cumplir las obligaciones familiares.
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En este sentido, el enriquecimiento del trabajador redunda en una mayor
satisfaccion del empleado al desarrollar su trabajo y consecuentemente se siente mas
comprometido en la organizacién. Sin embargo, mayores niveles de interferencia o
tension en el trabajo hacen que el empleado se sienta menos satisfecho en su puesto
de trabajo.

Implicaciones del estudio
El modelo contribuye en tres grandes lineas:

1. Analizar un modelo en el que confluyen las diferentes practicas de
flexibilidad que ofrece la empresa. Estas practicas pueden tener una sinergia
positiva entre si ofreciendo a los trabajadores la posibilidad de utilizar
cualquiera de ellas segiin sus necesidades.

2. Analizar conjuntamente el enriquecimiento y el conflicto en la
relacion trabajo-familia y su efecto en la satisfaccion laboral.

3. Analizar el efecto indirecto del enriquecimiento sobre el compromiso

organizativo a través de la satisfaccion laboral.

Elestudio avalala conveniencia dela adopcion de practicas flexibles de recursos
humanos para mejorar la satisfaccion y compromiso laboral de los empleados. En
este caso, el efecto positivo de estas practicas queda justificado por la mejora en la
sensacién de enriquecimiento personal que puede experimentar el trabajador en
la interface trabajo-familia. Este es un aspecto que constituye una novedad en la
dindmica de trabajo en los gestores de recursos humanos, que tradicionalmente han
puesto su énfasis en la reduccion del conflicto. En cambio, enfatizar la mejora del
enriquecimiento como contribucién positiva a la satisfaccién laboral, permite incluir
en la gestion de los recursos humanos a un mayor ntumero de empleados, no solo
aquellos que por una situacién particular experimenten un conflicto en la interface
trabajo-familia.

Como futuros trabajos se estd considerando la posibilidad de utilizar un
mayor nimero de variables incluyendo aquellas relacionadas con los resultados de
la organizacién (incrementos de productividad, resultados financieros, absentismo
laboral, retenciéon de empleados...). Esto viene motivado por el hecho de que
consideramos que la gestion de los recursos humanos ha de estar orientada a un
mayor nimero de variables si se quiere visualizar realmente la sinergia potencial que
tiene la utilizacién de las practicas flexibles de recursos humanos en las empresas.
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