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Resumen 

 

Desde hace algunas décadas las interacciones positivas entre el trabajo y la vida 

personal han mostrado generar beneficios para las personas y para las organizaciones. 

Especialmente, el enriquecimiento trabajo-vida, es decir la transferencia y aplicación de 

recursos entre dominios vitales que mejoran el desempeño de roles y la calidad de vida, 

constituye una oportunidad para que las organizaciones enfrenten el gran desafío actual 

de la retención del talento. Sin embargo, las emociones negativas pueden disminuir la 

efectividad de los procesos de enriquecimiento, convirtiendo a la capacidad de gestionar 

positivamente los propios estados emocionales, en un factor clave de éxito. Así, con 

sustento en el modelo de enriquecimiento trabajo-familia de Greenhaus y Powell, (2006) 

y en la Teoría de Conservación de los recursos de Hobfoll (1989; 2002), esta Tesis 

Doctoral tiene como objetivo general estudiar el rol de la inteligencia emocional en los 

procesos de enriquecimiento trabajo-vida y su impacto en la retención del talento. 

Con un enfoque cuantitativo y un diseño descriptivo-correlacional, no 

experimental, con datos de corte transversal, se desarrolló y validó aplicando pruebas 

psicométricas, una escala multidimensional y bidireccional del enriquecimiento trabajo-

vida. También se contrastó empíricamente el modelo propuesto con un análisis 

estadístico descriptivo e inferencial y del modelado de ecuaciones estructurales. Si bien 

los resultados mostraron que la relación de mediación del enriquecimiento entre la 

inteligencia emocional y la intención de rotación no resultó significativa, si lo fue cuando 

se incluyó al compromiso organizacional afectivo como mediador secuencial. Las 

principales limitaciones se atribuyen al uso de escalas de auto-reporte (sensibilidad al 

sesgo de deseabilidad social), uso de datos de corte transversal (impide la postulación 

de relaciones de causa-efecto), y a la posible existencia de otros factores no incluidos en 

este estudio, que también explicaran las relaciones propuestas.   

No obstante, estas limitaciones, esta Tesis Doctoral realiza contribuciones 

significativas al campo del comportamiento organizacional con el análisis de los recursos 

emocionales en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida y sus efectos sobre la 

retención del talento. Así, además de brindar una herramienta válida de medición, los 
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hallazgos obtenidos también demostraron el rol clave de la inteligencia emocional como 

eslabón estratégico de caravanas de recursos ampliando la red nomológica actual. A su 

vez, también contribuyen a la construcción de modelos más complejos que incorporen 

mecanismos del flujo de recursos emocionales (i.e., acumulación y agotamiento) a los 

procesos de enriquecimiento y a sus efectos generados. Se cree que todos estos aportes, 

a su vez, facilitarán el desarrollo de estrategias de bienestar y retención del talento en 

las organizaciones. 

 

Palabras clave: Interacción trabajo-vida, enriquecimiento, inteligencia emocional, 

retención del talento, validación de escala. 

Clasificación JEL (American Economic Association): M 12- Gestión de personal 
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Introducción 

 

La gestión del talento, y en particular su retención, resulta actualmente para 

muchas organizaciones un duro desafío agravado por los procesos de reconfiguración 

que está atravesando el contexto laboral, especialmente como consecuencia de la 

pandemia por COVID-19 (Fenech et al., 2021). En este sentido, cambios como, por 

ejemplo, el trabajo remoto, han contribuido a desdibujar los límites entre el trabajo y la 

vida personal dificultando un balance saludable (Rodríguez y Dabos, 2017). A esto, se 

suman las recientes transformaciones socioculturales (por ejemplo, en roles de género, 

estructuras familiares y trayectorias laborales) que han contribuido al aumento en la 

cantidad de roles sociales que deben desempeñar las personas (Powell et al., 2019). Si 

bien, esta reestructuración de la vida personal y del trabajo motivada por la multiplicidad 

de roles puede generar tensiones, también puede facilitar dinámicas de transferencias 

positivas que contribuyan tanto al desempeño como a la calidad de vida de las personas 

(Greenhaus y Powell, 2006). 

Al respecto, se sabe que las personas en su vida cotidiana asumen y desempeñan 

distintos roles, como, por ejemplo, el de madre, el de profesor, el de compañero de 

trabajo, el de jefe, etc., en el marco de distintas áreas de su vida. Estos ámbitos son 

denominados dominios vitales, es decir, espacios simbólicos de actividades, roles y 

construcción de subjetividades humanas, los cuales presentan cierta permeabilidad y, 

por lo tanto, permiten la existencia de interfaces entre ellos (Frone, 2003; Greenhaus y 

Beutell, 1985). Es así que la interacción trabajo-vida consiste en un campo de estudio 

desarrollado para entender cómo ambos ámbitos interactúan e influyen en el bienestar 

del individuo y en las actitudes relacionadas con el trabajo (McNall et al., 2010; Rothbard 

et al., 2020). Desde su surgimiento hace más de cinco décadas, ha recibido una atención 

considerable en disciplinas como el Comportamiento Organizacional, debido a su 

importancia para el diseño de políticas dirigidas a amortiguar los efectos negativos y, al 

mismo tiempo, promover los vínculos positivos entre dominios vitales (Powell et al., 

2019). 
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Más específicamente, las investigaciones sobre interacción trabajo-vida estuvieron 

focalizadas mayormente en el conflicto, que ocurre cuando el cumplimiento de las 

demandas de un rol en un dominio obstaculiza el adecuado desempeño de otro rol en 

otro dominio (ver Li et al., 2021). De esta forma, durante años el interés se concentró en 

describir las interferencias en la relación entre dominios, comprender los mecanismos 

subyacentes y estudiar sus posibles efectos negativos (Agrawal y Mahajan, 2021) , tales 

como el estrés, la insatisfacción laboral, el agotamiento emocional y síntomas psico-

físicos que pueden sufrir las personas que experimentan estos procesos negativos de 

interacción entre el trabajo y la vida personal (Babic et al., 2020; Halbesleben et al., 

2015; Zhang et al., 2020). 

A pesar del predominio de estudios sobre el conflicto trabajo-vida, con el 

advenimiento de la Psicología Positiva (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000) y de la Escuela 

Organizacional Positiva (POS, Cameron et al., 2013), la comunidad científica comenzó a 

proponer que las interacciones entre el trabajo y la vida personal no solamente pueden 

conducir al conflicto, sino también a dinámicas positivas entre ambos dominios vitales 

(Demerouti et al., 2013; Erum et al., 2021; Spreitzer, 2018). Así, la publicación del modelo 

de enriquecimiento trabajo-familia de Greenhaus y Powell (2006), que fue el primero 

que propuso que los recursos generados por la participación en un dominio vital pueden 

mejorar la calidad de vida en otro, y logró amplia aceptación en la comunidad científica 

incrementando notablemente el interés por el estudio de las interacciones positivas 

entre el trabajo y la vida (Zhang et al., 2017). Pese a estos esfuerzos, existe todavía una 

concentración marcada en el estudio del enriquecimiento trabajo-familia como único 

dominio vital no laboral, aun cuando se ha reconocido que las generaciones más jóvenes 

de trabajadores poseen expectativas y necesidades muy diferentes de las usualmente 

contempladas en la literatura de interacción trabajo-familia (Buzza, 2017). En particular, 

existe evidencia de que estos grupos generacionales tienden a priorizar en gran medida 

las actividades extra-laborales, como el deporte, el esparcimiento o el desarrollo 

personal, y a exigir una mayor flexibilidad en sus trabajos para atender con efectividad 

las demandas provenientes de los múltiples dominios de la vida personal (Pant y 

Venkateswaran, 2019). Es por esto que una ampliación del modelo original de Greenhaus 

y Powell (2006), permitiría una mejor comprensión de la complejidad del 
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enriquecimiento trabajo-vida (Chummar et al., 2019; Keeney et al., 2013; Powel et al., 

2019). 

En este contexto, cabe señalar que numerosas investigaciones han explorado los 

factores intervinientes y los principales efectos positivos de la interacción entre el 

trabajo y la vida personal (Baral y Bhargava, 2010; Carlson et al., 2019; Tement, 2014). 

Así, se ha demostrado que los múltiples roles en la vida de las personas aumentan la 

posibilidad de obtener beneficios derivados de la acumulación de roles (Marks, 1977; 

Sieber, 1974) tanto a nivel individual como a nivel organizacional a través del 

enriquecimiento (para una profundización consultar Zhang et al., 2017). Más aún, 

investigaciones recientes han mostrado que el enriquecimiento trabajo-vida puede 

disminuir la intención de rotación en los empleados (Taheri, 2020), la cual ha sido 

descrita en la literatura como un antecedente central de la rotación laboral efectiva, 

especialmente de aquella generada por causas afectivas, como por ejemplo la 

insatisfacción laboral (Hom et al., 2017; Jian et al., 2012; Rubenstein et al., 2015). De 

esta forma, el efecto reductor del enriquecimiento sobre la intención de rotación ha sido 

explicada a partir de dos ideas complementarias. Por un lado, con base en la teoría de la 

Conservación de los recursos (COR, Hobfoll, 1989; 2002), la obtención de recursos a 

través del enriquecimiento genera en las personas bienestar positivo que mejora el 

afrontamiento de situaciones estresantes, como las que podrían generar el deseo de 

abandonar la relación de empleo. Por otro lado, el enriquecimiento también puede 

generar satisfacción con el dominio de origen (i.e., atribución a la fuente, Carlson et al., 

2006), facilitando el sentimiento de compromiso organizacional afectivo y la 

consecuente motivación intrínseca de compensar a la organización reduciendo la 

intención rotación (Abbas y Raja, 2019). 

Los procesos descritos previamente ponen de manifiesto la naturaleza cognitiva y 

emocional tanto del enriquecimiento como de las decisiones de rotación, siendo que 

ambos procesos pueden surgir a partir de la apreciación subjetiva de una experiencia 

afectiva (Lazarus y Folkman, 1984), que luego desencadenará una determinada conducta 

(i.e., acciones de transferencia de recursos entre dominios o decisión de rotación). A 

modo de ejemplo, el enriquecimiento puede generarse a partir de una evaluación 

cognitiva de los recursos que una persona logra transferir de un dominio vital a otro para 
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un mejor desempeño de rol y mayor calidad de vida en un dominio en particular 

(Greenhaus y Powell, 2006). Por su parte, la decisión de rotación laboral puede 

producirse como resultado de la apreciación de una experiencia vivida afectada 

negativamente por factores emocionales (i.e., shocks respecto a la imagen personal, 

valores o planes de vida o insatisfacción laboral, Lee y Mitchell, 1994). En esta línea, la 

inteligencia emocional, es decir, la capacidad de percibir, entender, manejar y usar 

emociones para facilitar el pensamiento (Mayer y Salovey, 1997), ha mostrado en 

numerosas investigaciones, influir positivamente en la evaluación del ambiente que 

realizan las personas al momento de asumir una determinada conducta (Carmeli, 2003; 

Pirsoul et al., 2023; Wang et al., 2023). En esta línea, la literatura ha explorado el rol de 

numerosos factores emocionales en los procesos de enriquecimiento, como, por 

ejemplo, el mindfulness (es decir, la capacidad para estar presente en el momento a 

través de la atención y la consciencia, McNall et al., 2019), la carga emocional laboral 

(Babic et al., 2020) y el afecto positivo (Hagqvist, et al., 2019). Sin embargo, una reciente 

revisión sistemática reveló que no existen investigaciones publicadas sobre el rol de la 

inteligencia emocional en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida (para una 

profundización ver Arraigada et al., 2023). 

En base en todo lo expuesto, con sustento en la teoría COR (Hobfoll, 1989; 2002) y 

en el modelo de enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus y Powell, 2006), esta Tesis 

Doctoral se propuso como objetivo principal, estudiar el rol de la inteligencia emocional, 

como habilidad personal de gestión de los propios estados emocionales, en el 

enriquecimiento trabajo-vida y su impacto en la retención del talento. En cuanto a las 

contribuciones de esta investigación, en primer lugar, se realizan valiosos aportes al 

campo del comportamiento organizacional especialmente respecto del análisis de los 

recursos emocionales en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida y sus efectos 

sobre la retención del talento. Así, los hallazgos obtenidos por esta investigación 

permiten, particularmente, conocer el rol de la inteligencia emocional como recurso 

clave y como eslabón estratégico de posibles caravanas de otros recursos y espirales 

positivas (Halbesleben et al., 2014). En este sentido, no solo se contribuye al desarrollo 

de la red nomológica actual del enriquecimiento trabajo-vida, sino que también se 

facilitará la construcción de modelos más complejos que incorporen, por ejemplo, 
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mecanismos de flujo de recursos emocionales (i.e., acumulación y agotamiento, Ilies et 

al., 2020) a los procesos de enriquecimiento y a sus efectos generados.  

En segundo lugar, se amplía el modelo tradicional de enriquecimiento trabajo-

familia, incorporando otros dominios no laborales (estudio, tiempo libre y comunidad), 

que no sólo mejorarán la comprensión de las dinámicas de enriquecimiento entre dichas 

dimensiones, sino que también permitirán estudiar con un mayor detalle los aspectos 

de la vida contemporánea de las personas y sus interacciones con el trabajo. En tercer 

lugar, dada la importancia atribuida por la literatura al rol del contexto sociocultural en 

los procesos de enriquecimiento trabajo-vida (e.g., Greenhaus y Powell, 2006 y Zhang et 

al., 2017) y el escaso volumen de investigaciones publicadas en Latinoamérica (ver 

Arraigada et al., 2023), se espera que los resultados de esta Tesis contribuyan al 

desarrollo de la agenda de investigación en la región que analice posibles factores 

socioculturales que condicionen de forma diferencial los procesos de enriquecimiento y 

la retención del talento. 

Por otra parte, con sustento en la premisa que resulta fundamental contar con 

instrumentos de medición debidamente validados que permitan captar la complejidad 

de las interacciones positivas entre el trabajo y la vida de los individuos, esta Tesis 

Doctoral desarrolló y validó la primera Escala Multidimensional de Enriquecimiento 

Trabajo-Vida (EMET-V). Esto constituye el primer antecedente de una escala diseñada 

para medir específicamente el enriquecimiento trabajo-vida de un modo 

multidimensional y bidireccional a nivel internacional. Así, siguiendo los lineamientos 

recomendados por la Comisión Internacional de Pruebas (ITC, International Test 

Commission), este estudio reporta sus propiedades psicométricas en el contexto 

argentino realizando un análisis minucioso de su confiabilidad, dimensionalidad, validez 

convergente y validez discriminante en una muestra no probabilística de trabajadores de 

distintos sectores y ocupaciones de Argentina.  

A su vez, se espera que los resultados de esta investigación también tengan 

implicancias prácticas, especialmente para la gestión de personas en las organizaciones. 

En primer lugar, se contribuye al desarrollo de estrategias para la retención del talento 

en las organizaciones y para el bienestar y crecimiento personal de los trabajadores, 

como por ejemplo iniciativas de conciliación trabajo-vida y desarrollo de ambientes 
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laborales saludables. En efecto, con el propósito de promover el desarrollo de actitudes 

y comportamientos laborales positivos (i.e., compromiso organizacional), las 

organizaciones pueden promover los procesos de obtención, transferencia y aplicación 

de recursos entre los dominios vitales de los empleados. Sumado a esto, el desarrollo de 

la escala EMET-V brinda una herramienta de medición del enriquecimiento trabajo-vida 

que considera un conjunto comprehensivo, pero a la vez parsimonioso, de dominios en 

los que suele transcurrir la vida de los individuos. Contar con esta herramienta, puede 

facilitar a quienes se encargan de la gestión de personas el diagnóstico de los procesos 

de enriquecimiento de los empleados y, por lo tanto, el diseño de sus estrategias de 

atracción y retención del talento. 

Al respecto, cabe mencionar que varios investigadores, por ejemplo, Pfeffer 

(2010), desde hace tiempo reconocían que las agendas estratégicas de las 

organizaciones parecen mostrar poco interés en la sustentabilidad humana, careciendo 

de acciones tendientes a mejorar y proteger la salud y el desarrollo de las personas en 

el ámbito del trabajo. Si bien, luego de la declaración de la ONU (Organización de 

Naciones Unidas) de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS, 2015), muchas 

organizaciones comenzaron a integrar estos temas dentro de sus agendas de gestión, 

aún existen varias de ellas que encuentran difícil la articulación de acciones concretas en 

este sentido. Es por esto que se cree que los aportes que realiza esta Tesis Doctoral 

pueden constituir herramientas útiles para que las organizaciones puedan diseñar 

estrategias, programas y políticas que contribuyan a la sustentabilidad humana y a la 

prosperidad en las organizaciones. 
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Objetivos e hipótesis de investigación 

Objetivo general: estudiar el rol de la inteligencia emocional en los procesos de 

enriquecimiento trabajo-vida y su efecto en la retención del talento. 

 

Objetivos específicos 

1. Desarrollar y validar una escala multidimensional que permita examinar el 

enriquecimiento trabajo-vida en sus dos direcciones. 

2. Medir las dimensiones de la inteligencia emocional del modelo de cascada en 

los participantes y su vinculación con el enriquecimiento trabajo-vida. 

3. Examinar la relación entre el enriquecimiento trabajo-vida y la intención de 

rotación. 

4. Analizar la relación entre la inteligencia emocional, el enriquecimiento trabajo-

vida, el compromiso organizacional afectivo y la intención de rotación  

 

Hipótesis 

H1: El enriquecimiento trabajo-vida se relacionará de forma negativa con la 

intención de rotación. 

H2: La inteligencia emocional se relacionará en forma positiva con el 

enriquecimiento trabajo-vida  

H3: La inteligencia emocional se relacionará en forma negativa con la intención 

de rotación. 

H4: El enriquecimiento trabajo-vida mediará la relación negativa entre la 

inteligencia emocional y la intención de rotación. 

H5: La relación negativa entre la inteligencia emocional y la intención de rotación 

se encontrará mediada secuencialmente por el enriquecimiento trabajo-vida y el 

compromiso organizacional afectivo.   
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Marco teórico 

 

1. El enriquecimiento trabajo-vida y la generación de recursos  

Los dominios vitales y sus interacciones desde la teoría de acumulación de roles 

Las personas en su vida cotidiana asumen y desempeñan distintos roles, como, por 

ejemplo, el de madre, el de profesor, el de compañero de trabajo, el de jefe, etc., en el 

marco de distintos dominios vitales, es decir, espacios simbólicos de actividades, roles y 

construcción de subjetividades humanas. Se ha comprobado que la cantidad y 

especificación de los dominios no laborales para cada persona parece ser diferente, 

incluso registrando cambios a lo largo de su propia vida (Demerouti et al., 2013), aunque 

existe una preferencia en la literatura por considerar al trabajo y a la familia como 

principales dominios activos (Amstad et al., 2011). En términos operacionales, se ha 

sugerido considerar al dominio trabajo como aquel donde se desarrolla una actividad 

instrumental con la intención de proveer bienes y servicios para la subsistencia 

(Piotrkowski et al., 1987), siendo que típicamente implica la participación en un mercado 

laboral que compensa al trabajador por sus contribuciones (Burke y Greenglass, 1987). 

Si bien hoy en día aún existe cierta concentración en la consideración exclusiva del 

trabajo y la familia para el estudio de los dominios vitales, en los últimos años se ha 

puesto de manifiesto la necesidad de considerar otros dominios no laborales, como, por 

ejemplo, el tiempo libre y los vínculos no familiares, que también son afectados por el 

trabajo y viceversa, como así también la participación en la comunidad, el estudio y la 

formación, entre otros (Bansal y Agarwal, 2020; Keeney et al., 2013; Moen, 2011). 

Si bien el trabajo y la familia siguen siendo dominios vitales frecuentemente 

presentes en la mayoría de los adultos trabajadores de la sociedad contemporánea 

(Amstad et al., 2011), los profundos cambios sociales y culturales que han 

experimentado las personas (e.g., en la naturaleza de los roles de género, de la 

constitución familiar, del trabajo y de la carrera profesional), han exigido que las 

investigaciones reconsideren algunos de los supuestos originales del modelo de 

Greenhaus y Powell (2006), especialmente en lo que se refiere a los alcances del mismo 

respecto de la consideración casi exclusiva de la familia como principal dominio no 
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laboral (Powell et al., 2019). Como resultado, se han registrado en el último tiempo 

distintas investigaciones interesadas en estas interacciones positivas, por ejemplo, entre 

el estudio y las amistades (Boiché y Sarrazin, 2007), el estudio y el tiempo libre (Grund y 

Senker, 2018), y la escuela y el deporte (Healy et al., 2016), y más aún, del trabajo con 

otros dominios diferentes a la familia (McNall et al., 2019; Nicklin et al., 2018; Wyland et 

al., 2016).  

Al respecto, una reciente revisión (Arraigada et al., 2023) encontró que existen al 

menos dos tendencias diferentes en la operacionalización de los dominios no laborales: 

a) abordarlos a partir de un constructo latente y de gran amplitud denominado vida (e.g., 

Mäkelä et al., 2014), y b) concentrar la atención en dominios más específicos, como el 

estudio y la formación (e.g., Wyland et al., 2015; 2016), los emprendimientos personales 

(e.g., Asante et al., 2022) y otras actividades laborales paralelas al trabajo principal (e.g., 

Sessions et al., 2020). A pesar de esto, parece fundamental la consideración de la 

complejidad de los dominios no laborales para mejorar la comprensión del fenómeno 

estudiado, siendo que, hasta el momento, la literatura aún no ha propuesto una 

taxonomía consensuada de los dominios que podrían integrar el macro-dominio vida. De 

esta forma, trabajar sobre dominios específicos, en lugar de hacerlo con un constructo 

global de la vida, permite realizar diagnósticos sobre aspectos específicos del fenómeno 

estudiado e identificar posibles relaciones entre los distintos dominios vitales que, de 

otra forma, quedarían difusas. Este mayor detalle de información podría contribuir a un 

diseño de políticas de gestión del desarrollo humano en el trabajo mejor enfocadas 

según las características y necesidades detectadas en cada caso en particular. Es por esto 

que algunos autores, incluso, han señalado la necesidad de contar con una escala 

multidimensional que pueda evaluar con mayor detalle el enriquecimiento entre trabajo 

y otros dominios vitales (e.g., Keeney et al., 2013). 

Dado el interés sostenido por conocer los mecanismos de intercambio entre estos 

dominios vitales y sus efectos en la vida de las personas, surge la interacción trabajo-

vida como un campo de estudio desarrollado para entender cómo influyen estas 

interrelaciones en el bienestar del individuo y en sus actitudes relacionadas con el 

trabajo (McNall et al., 2010; Rothbard et al., 2020). Muchos de los modelos y teorías 

más aceptados sobre las dinámicas entre dominios vitales se basan en la teoría de rol 
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(Kahn et al., 1964), que propone que existe un conjunto de expectativas normativas que 

definen posiciones en una estructura social y los comportamientos esperados en la 

interacción con otros participantes de dicha estructura, a los que llama roles sociales 

(e.g., padre, jefe, compañero de equipo deportivo, voluntario, estudiante, etc). De esta 

forma, se ha reconocido que los roles no sólo aportan conexión social con otras 

personas), sino que también pueden facilitar herramientas instrumentales tanto para el 

afrontamiento de situaciones inciertas, y reducir el estrés (Hogg, 2000), como para 

mejorar el bienestar personal (Bobbio et al., 2022). 

En esta línea, Frone (2003) afirmó que los roles sociales cumplen funciones 

importantes en la vida de los individuos a través de algunas definiciones personales que 

ayudan a establecer límites que influyen en la conducta social. En este sentido, 

contribuyen a definir quiénes son las personas (límite de autoimagen), lo que hacen 

(límite de conducta), cómo y con quién interactúan (límite de relación con otros), lo que 

piensan (límites cognitivos), lo que sienten sobre las cosas (límites afectivos), cómo 

estructuran el tiempo (límites temporales) y cómo estructuran su locación física (limites 

espaciales). Dado que los roles sociales proporcionan sentido y estructura en la vida de 

las personas, investigadores de diferentes disciplinas se han interesado en la interacción 

entre ellos. Si bien, en instancias iniciales del desarrollo del campo se creía que la 

configuración de los dominios vitales y los roles sociales correspondía a espacios aislados 

que no registraban interacciones entre sí (modelo de segmentación, Piotrkowski, 1979), 

investigaciones posteriores mostraron que presentan cierta permeabilidad y, por lo 

tanto, permiten la existencia de interfaces o interacciones entre ellos (Clark, 2000; 

Frone, 2003; Greenhaus y Beutell, 1985). 

Al respecto del estudio de estas interfaces entre los dominios vitales, la literatura 

internacional plantea que la interacción trabajo-vida puede lograr tres tipos de 

resultados: a) Efecto negativo-conflicto, que se refiere a la percepción de los empleados 

sobre el grado en que el cumplimiento de las demandas de un rol en un dominio 

obstaculiza el adecuado desempeño de otro rol en otro dominio (conflicto trabajo-vida, 

ver Li et al., 2021); b) Efecto equilibrador-balance, que se produce como resultado de 

una estrategia de conciliación entre las demandas de dos o más dominios (e.g., balance 

trabajo-familia, ver Rothbard et al., 2020); y c) Efecto positivo-enriquecimiento, que se 
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entiende como el grado en el que las experiencias en un rol mejoran el desempeño o 

situación emocional en el otro rol (Greenhaus y Powell, 2006). Es importante destacar 

que se ha encontrado que tanto el conflicto como el enriquecimiento son procesos de 

naturaleza bidireccional (Frone, 2003), es decir, los beneficios pueden derivarse, por 

ejemplo, del trabajo y aplicarse a la vida (i.e., enriquecimiento del trabajo a la vida) o 

derivarse de la vida y aplicarse al trabajo (i.e., enriquecimiento de la vida al trabajo). 

Si bien estas tres dinámicas entre el trabajo y la vida han recibido una sustancial 

atención por parte de la comunidad científica, la literatura ha reseñado la relación 

existente entre los constructos y enfoques teóricos de base (De Klerk et al., 2012). En 

este sentido, el estudio de los efectos negativos (conflicto) de la interacción trabajo-vida 

se ha relacionado con la hipótesis de escasez, que asume que una persona tiene una 

cantidad limitada de tiempo, energía y atención, por lo que la participación simultánea 

en dos o más dominios indefectiblemente le producirá presión por el resultado del 

conflicto de roles (Goode, 1960). Así, esta perspectiva se enfoca en la tensión generada 

por la multiplicidad de roles y por el incremento del consumo de recursos disponibles 

demandado a las personas para poder cumplir con todos ellos (Greenhaus y Beutell, 

1985). Más aún, se han registrado importantes efectos negativos que pueden sufrir las 

personas que experimentan estos procesos de conflicto, tales como estrés, la 

insatisfacción laboral, el agotamiento emocional y síntomas psico-físicos (Babic et al., 

2020; Halbesleben y Wheeler, 2015; Zhang et al., 2020). 

Por otro lado, el estudio de los efectos positivos, como el enriquecimiento, se ha 

vinculado con la hipótesis expansionista, basada en la teoría de la acumulación de roles 

iniciada por Sieber (1974) y continuada por numerosas líneas de investigación (e.g., 

Frone 2000,2003; Marks, 1977). Esta teoría asume la idea de que los roles operan en un 

sistema flexible, no jerárquico, y que no se evita la tensión restringiendo la cantidad ni 

priorizando uno sobre otro (Mead, 1964), sino expandiendo de forma activa las 

identidades de dichos roles a partir de la capacidad de involucrarse y preocuparse sólo 

por el rol que el individuo desempeña en ese preciso momento sin pensar en los otros 

roles (e.g., Carlson et al., 2009). Así, la acumulación de roles ofrece numerosos 

beneficios, como por ejemplo la mejora del bienestar general físico y psicológico, ciertos 
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efectos amortiguadores ante el estrés y posibles transferencias de resultados positivos 

de un rol a otro (Frone, 2003; Voydanoff, 2006). 

El interés en el estudio de estos beneficios obtenidos de la multiplicidad de roles 

y los procesos involucrados en su generación, se ha visto potenciado por el surgimiento 

de la Psicología Positiva (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000) y de la Escuela 

Organizacional Positiva (POS, Cameron et al., 2013), que estudia cómo las vinculaciones 

entre contextos, procesos y personas pueden generar estados positivos en individuos, 

en grupos y en organizaciones, buscando desarrollar facilitadores de estos resultados. 

Así, en el desarrollo del campo de interacciones positivas entre la vida y el trabajo, la 

literatura publicada hasta el momento ha distinguido al menos cuatro constructos 

principales: a) la mejora (enhancement, Sieber, 1974), es decir la adquisición de 

experiencias y recursos, como resultado de la participación en múltiples roles, que 

resultan beneficiosos para afrontar desafíos de la vida (por ejemplo autoestima y 

confianza); b) el derrame positivo (positive spillover, Crouter, 1984), que refleja la 

generación de beneficios por medio de la transferencia de emociones positivas, 

habilidades, comportamientos y valores de un dominio de origen a un dominio receptor; 

c) la facilitación (facilitation, Grzywacz, 2002), es decir, el grado en que el 

involucramiento en un dominio (es decir, el grado de compromiso personal con las 

actividades de un dominio) genera una transferencia positiva al dominio receptor que 

mejora su funcionamiento general como sistema (Wayne et al., 2007); y d) el 

enriquecimiento, que describe el proceso por el cual los recursos obtenidos o 

desarrollados mediante la participación en un dominio vital son transferidos y aplicados 

de forma tal que logran mejorar la calidad de vida en el dominio receptor (Greenhaus y 

Powell, 2006) 

Si bien los cuatro procesos descritos poseen algunos aspectos en común —por ejemplo, 

todos ellos implican la generación de experiencias positivas en un dominio que producen un 

efecto positivo en otro ámbito de la vida—, también mantienen diferencias conceptuales 

significativas especialmente respecto del enriquecimiento (Zhang et al., 2017). En primer 

lugar, la mejora solo reconoce los beneficios generales logrados por el individuo con su 

participación en múltiples roles y no considera las trasferencias positivas que se dan entre cada 

rol específico (Demerouti et al., 2013). En segundo lugar, el derrame solo considera la 
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transferencia de un conjunto limitado de recursos (Kacmar et al., 2014) y no contempla la 

mejora efectiva de la calidad de vida en el dominio receptor (Carlson et al., 2006). La 

facilitación es el constructo que más se asemeja al enriquecimiento en cuanto a las 

características del proceso estudiado, pero se diferencia sobre todo por su nivel de análisis. 

Así, mientras que la facilitación estudia el impacto de la interacción positiva en el 

funcionamiento general del dominio receptor como un sistema integrado, el 

enriquecimiento se limita a considerar solo sus efectos a nivel individual (Demerouti et 

al., 2013). De esta forma, el enriquecimiento considera, además de la transferencia de 

recursos, su aplicación exitosa en el dominio receptor, ya sea mejorando el desempeño de rol 

del individuo y/o generándole estados emocionales positivos (Greenhaus y Powell, 2006).  

 

El modelo de Enriquecimiento Trabajo-Vida  

La literatura sobre enriquecimiento trabajo-vida comenzó a generar un notable 

desarrollo a partir de la publicación del modelo de enriquecimiento trabajo-familia de 

Greenhaus y Powell (2006), que no solo ha sido ampliamente aceptado y difundido, sino que 

ha motivado el desarrollo de este campo específico (Agrawal y Manahan, 2021). Desde esta 

perspectiva, los autores definen el enriquecimiento como el proceso bidireccional por el cual 

las experiencias en el desempeño de un rol en un dominio generan recursos que, de ser 

exitosamente transferidos y aplicados en el otro dominio, logran un desempeño de rol más 

efectivo mejorando la calidad de vida en el dominio receptor. Es decir que, con sustento en 

los aportes de Hanson et al. (2003), Greenhaus y Powell (2006) proponen que existen 

dos formas de transferencia de los recursos entre dominios vitales: a) la forma directa, 

que se produce por la aplicación de los recursos generados en el rol de origen al 

desempeño en el rol receptor (camino instrumental), y b) la forma indirecta, que ocurre  

cuando el alto desempeño de rol en el dominio de origen genera afecto positivo que se 

transfiere al dominio receptor mejorando tanto la calidad de vida como el desempeño 

de rol en dicho dominio (camino afectivo).  

A diferencia de otros modelos que también examinan interacciones positivas entre 

dominios vitales, el enriquecimiento presenta algunas características que permiten 

estudiar mecanismos específicos de interés para esta Tesis Doctoral: (a) involucra un 
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nivel de análisis individual, es decir, contempla el impacto positivo de la interacción entre 

dominios en el bienestar de las personas; (b) considera la transferencia de un conjunto 

más comprehensivo de recursos y contempla la mejora efectiva de la calidad de vida en 

el dominio receptor; y (c) no sólo reconoce los beneficios generales logrados por el 

individuo con su participación en múltiples roles sino también las trasferencias positivas 

que se dan entre cada rol específico. De esta forma, el modelo efectúa una integración 

compleja que considera tanto los subprocesos que ocurren dentro del dominio de origen 

(i.e., procesos intra-dominio) como los subprocesos que involucran intercambios (i.e., 

procesos trans-dominio) entre dominios (Zhang et al., 2017). A su vez, el modelo de 

enriquecimiento trabajo-vida se vale de la teoría de la Conservación de los Recursos 

(COR, Hobfoll, 1989; 2002) como principal enfoque conductual, cuya premisa central es 

que la mayoría de las personas se esfuerzan en obtener, desarrollar y conservar recursos 

que se encuentran en el ambiente para afrontar situaciones estresantes que amenazan 

su bienestar personal. 

Cabe señalar que muchas investigaciones de los procesos de enriquecimiento 

basadas en la COR han resaltado la importancia de adoptar un enfoque de análisis 

centrado en los recursos cuando se examinan dichos procesos (e.g., Carlson et al., 2019; 

ten Brummelhuis y Bakker, 2012). Al respecto, el término recurso se entiende en el 

contexto de este modelo como todo activo que pueda ser aplicado cuando se requiera 

para resolver un problema o afrontar una situación desafiante (Greenhaus y Powell, 

2006; Hobfoll, 2002). Las habilidades y perspectivas (conjunto de capacidades cognitivas, 

operativas, sociales, emocionales, y las formas de manejar situaciones y de entender el 

mundo), los recursos psicológicos (auto-evaluaciones positivas, emociones positivas y 

resiliencia, entre otros) y físicos, el capital social (tejido de relaciones sociales que puede 

usarse para facilitar el logro de objetivos, como la información y las influencias), la 

flexibilidad (el poder para decidir el ritmo o el lugar para el desempeño de un rol), y los 

recursos materiales (como dinero y regalos) son algunos ejemplos de estos recursos, 

introducidos por el modelo de Greenhaus y Powell (2006).  

A pesar de la importancia que asumen los recursos en los procesos de 

enriquecimiento, pocas investigaciones han profundizado esta cuestión, a excepción de, 

por ejemplo, Carlson et al. (2006), que desarrollaron sus seis dimensiones del 
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enriquecimiento en base a ellos. Así, para la dirección del trabajo a la familia 

propusieron: (a) el desarrollo, vinculado con las habilidades, conocimientos, 

comportamientos y perspectivas; (b) el afecto, que se produce cuando el desempeño de 

roles laborales genera emociones y actitudes positivas que mejoran el desempeño del 

individuo en su familia; y (c) el capital, que ocurre cuando la participación en el dominio 

laboral permite la obtención de recursos psicosociales en términos de sentimientos de 

logro y autoestima que mejoran el desempeño en la familia. A su vez para la dirección 

de la familia al trabajo: (a) el desarrollo, que se produce cuando el desempeño del 

individuo de sus roles familiares le permiten adquirir competencias que mejoran su 

desempeño como trabajador; (b) el afecto, que ocurre cuando la participación del 

individuo en la familia lo hace experimentar emociones positivas y esto contribuye a 

mejorar su desempeño en el trabajo; y (c) la eficiencia, que se produce cuando el 

involucramiento de la persona en su familia la incentiva a hacer un mejor uso de su 

tiempo y otros recursos, y esto la vuelve más eficiente en el trabajo.  

Desde esta perspectiva, los procesos de enriquecimiento consideran al menos tres 

momentos de participación de los recursos (Greenhaus y Powell, 2006). Por un lado, su 

obtención o generación en el dominio de origen, por ejemplo, cuando se obtiene el 

salario por el trabajo realizado o cuando se desarrolla una habilidad a partir del estudio 

y la formación. Por el otro, su transferencia y efectiva aplicación al desempeño de rol en 

el dominio receptor, momentos que no siempre son claramente identificables dado que 

en algunas ocasiones ocurren en forma simultánea. Es importante destacar que el 

enriquecimiento considera que la efectiva aplicación de los recursos transferidos implica 

una mejora en la calidad de vida del individuo, ya sea por un mejor desempeño de rol 

como por el incremento en el bienestar general a través del afecto positivo generado. Si 

bien estos procesos suelen ser interdependientes, la adquisición de uno de ellos puede 

activar o facilitar la adquisición de otro, lo que se conoce con el nombre de caravanas 

de recursos o espirales de ganancias (Hobfoll et al., 2018). 
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2. El enriquecimiento trabajo-vida y la retención del talento  

La gestión de la retención del talento 

En el ámbito de la práctica organizacional el interés por la gestión del talento 

tuvo un incremento significativo desde el año 1998 cuando la consultora McKinsey 

instaló la expresión “guerra por el talento” (war for talent) y planteó la importancia 

estratégica del talento para alcanzar la excelencia organizacional. Sin embargo, en el 

ámbito académico, las investigaciones surgieron recién a principios de los 2000s, cuando 

los investigadores empezaron a indagar la complejidad de los procesos involucrados 

(Schuler et al., 2011). Más aún, algunos autores asociaron el crecimiento del número de 

investigaciones sobre el tema con la escasez de talento manifestada por las 

organizaciones y consultoras, los cambios en las variables sociodemográficas (e.g., los 

cambios en las preferencias personales de las nuevas generaciones, como los llamados 

Millennials), la importancia asignada a la responsabilidad social empresaria y su 

preocupación por el bienestar laboral, la necesidad de gestionar la diversidad en el 

trabajo y los desafíos generados por la nueva economía del conocimiento, entre otros 

(para una profundización consultar a Singh, 2021).  

Una reciente revisión reunió las principales características asignadas por la 

literatura a la gestión del talento como proceso organizacional, tanto a partir de las 

actividades que la integran (como atracción, desarrollo, motivación y retención del 

talento), como de los objetivos perseguidos (principalmente, asegurar la competencia y 

compromiso con la organización de los empleados clave) en pos del desarrollo y 

mantenimiento de ventajas competitivas (Theurer et al., 2016). En este sentido, se ha 

encontrado evidencia respecto de su relación positiva con el compromiso, la retención, 

el agregado de valor y la mejora del desempeño de los empleados, por lo que puede 

apreciarse su alto valor estratégico (e.g., Kamel, 2019). Así, la retención del talento, es 

decir, el deseo de un empleado de permanecer en la relación de empleo (Chiu et al., 

2002), ha sido reconocida como uno de los pilares de la gestión de posiciones y personas 

clave en las organizaciones, habitualmente orientadas a la creación de oportunidades 

de desarrollo de habilidades y competencias (Beardwell y Thompson, 2017).  
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Si bien existen investigaciones que han trabajado sobre los mecanismos 

subyacentes a la retención del talento (por ejemplo, job embeddedness, ver en Mitchell 

et al., 2001), la gran mayoría se ha enfocado tradicionalmente en su opuesto, la rotación 

laboral (Bolt et al., 2022), especialmente en la terminación voluntaria por parte del 

empleado de su participación en una organización a través de una relación de empleo 

(Morrell et al., 2001). Particularmente, los efectos negativos generados por la rotación 

voluntaria han sido foco de interés para su estudio, tanto a nivel organizacional como a 

nivel individual. En el primer caso, se ha registrado que la rotación laboral puede influir 

negativamente en factores económicos vinculados (por ejemplo, los costos de selección 

y entrenamiento), en la gestión del conocimiento (por ejemplo, pérdida de capital 

intelectual) y en factores sociales, (por ejemplo, el bienestar de los empleados). Por otro 

lado, la rotación laboral también puede generar efectos negativos a nivel individual, 

como ser el estrés, desbalance en las finanzas personales y pérdidas de vínculos sociales 

(Allen et al., 2010; Hausknecht et al., 2009; Park y Shaw, 2013; Rubenstein et al., 2017).  

Además de los efectos negativos de la rotación laboral, se han estudiado algunos 

de los factores que parecen promoverla. A principios del siglo veinte las primeras 

investigaciones sobre el tema argumentaron que la decisión de abandonar el empleo se 

debía sobre todo a que las personas no se sentían satisfechas con su trabajo y tenían 

otras ofertas laborales superadoras (March y Simon, 1958). En contraposición, se creía 

que la razón principal por la que las personas decidían permanecer en sus empleos era 

que les gustaba su trabajo o no tenían otro lugar a dónde ir (Lee et al., 2014.). Sin 

embargo, décadas después las investigaciones encontraron que existían tanto factores 

individuales como factores organizacionales que influían en las decisiones de abandono 

o permanencia de los empleados Dentro de los factores organizacionales, elementos 

tales como las relaciones con pares, el liderazgo, el clima organizacional y las políticas 

que afectan el balance trabajo-vida han sido algunos de los más estudiados (Amankwaa 

et al., 2022; Liu et al., 2022). Por otro lado, un reciente meta-análisis destacó dentro de 

los factores individuales algunas características personales (i.e., locus de control interno 

y tendencia a la motivación intrínseca), actitudes hacia el trabajo (i.e., compromiso 

organizacional, involucramiento con el trabajo y satisfacción laboral) y otras cuestiones 

emocionales (i.e., cumplimiento de expectativas) y conductuales (i.e., desempeño, 



 

24 

comportamiento de ciudadanía organizacional y ausentismo) de la rotación voluntaria 

(Rubenstein et al., 2017).  

En la línea de los factores actitudinales que afectan a la rotación laboral, la 

bibliografía ha distinguido entre las actitudes hacia el trabajo, que están más 

relacionadas con la tarea y la relación laboral, y las intenciones de retiro, entendidas 

como la voluntad consciente y deliberada de un empleado de abandonar la relación de 

empleo a partir de la idea de renuncia, intenciones de búsqueda y utilidad esperada de 

retiro (Hom et al., 1992; Tett y Meyer, 1993). De esta forma, se ha reconocido el carácter 

cognitivo de la rotación laboral como proceso psicológico de decisión deliberada, 

consciente y racional que incluye, entre otros factores, la insatisfacción laboral y el 

balance de los beneficios de las alternativas evaluadas (Mobley, 1977; Weller et al., 

2009). Así, desde hace varias décadas, las intenciones de retiro han sido estudiadas 

como factores vinculados a la efectiva rotación laboral dada su influencia afectiva en los 

procesos de decisión sobre la continuación de la relación de empleo. Dentro de los 

primeros modelos teóricos al respecto se encuentra la teoría de March y Simon (1958), 

enfocada principalmente en los deseos de rotación (e.g., satisfacción laboral) y la 

facilidad para hacerlo (e.g., alternativas laborales). Resulta importante aclarar, de todos 

modos, que los autores advierten que las intenciones de rotación deben estudiarse con 

cautela ya que la intención no necesariamente implica la acción, aunque reconocen que 

el efecto generado sobre la efectiva rotación voluntaria es fuerte.  

En este contexto, dado el poder de influencia de los factores actitudinales (i.e., 

intenciones de rotación) en la conducta efectiva de permanencia o abandono de la 

relación de empleo, varios investigadores han afirmado que un cambio en dichos 

factores puede anticipar la desvinculación (Hom y Griffeth, 1991; Hulin, 1966; Porter et 

al., 1976). Más aún, se ha registrado que muchos empleados dejan sus puestos aún sin 

tener ninguna oferta laboral alternativa, ya sea por una decisión impulsiva o por 

aspectos emocionales (como, por ejemplo, una situación laboral que plantee un quiebre 

con sus valores personales; Bolt et al., 2022; Galán, 2023; Hom et al., 2017). En esta 

línea, se ha demostrado el rol clave que juega el ambiente laboral percibido por los 

empleados en sus intenciones de retiro, por ejemplo, en el caso de organizaciones que 

facilitan (por ejemplo, a través de políticas y programas que favorezcan el 
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enriquecimiento) procesos positivos que no solo incrementan la satisfacción laboral de 

las personas, sino que en ocasiones logran generar un sentimiento de pertenencia que 

reduce las intenciones de rotación laboral (Mudiono et al., 2022). 

 

El enriquecimiento trabajo-vida y su efecto sobre la intención de rotación 

Esta Tesis Doctoral propone que la retención del talento puede lograrse por vía 

del enriquecimiento trabajo-vida. Cabe señalar que, si bien los efectos del 

enriquecimiento han sido abordados desde múltiples ópticas por las investigaciones en 

los últimos años, una de las clasificaciones más utilizadas por la literatura ha sido la 

propuesta por Greenhaus y Powell (2006). En primer lugar, los efectos del 

enriquecimiento sobre el desempeño de rol, que implican la mejora de los resultados 

obtenidos en el desarrollo de roles específicos (i.e., productividad, desempeño familiar), 

tienden a aumentar la satisfacción con el dominio, lo cual, en el caso del trabajo, 

disminuye la intención de rotación (e.g., Taheri, 2020). En segundo lugar, los efectos 

afectivos, ligados a estados de ánimo y emociones positivas (i.e., satisfacción laboral, 

compromiso organizacional, satisfacción familiar), afectan significativamente las 

actitudes de los empleados respecto de su involucramiento laboral y, por ende, sus 

intenciones de rotación (e.g., Puspitawati et al., 2020). Finalmente, el enriquecimiento 

puede producir efectos vinculados con los recursos, respecto de su generación, 

transferencia y aplicación, ya sea como recursos específicos (e.g., conocimientos y 

habilidades) o como una influencia indirecta favorable sobre procesos que condicionan 

el flujo de otros recursos (e.g., work engagement, burnout; McNall et al., 2019). De estas 

dos maneras también el enriquecimiento puede repercutir en variables (e.g., bienestar 

general) que disminuyan las intenciones de rotación (Bobbio et al., 2022). 

Así, la vinculación entre el enriquecimiento y la intención de rotación ha sido 

estudiada a partir de relaciones más directas (i.e., efectos afectivos) o más indirectas 

(i.e., efectos sobre el desempeño y efectos sobre los recursos). Es importante destacar 

que la literatura también ha diferenciado los efectos generales del enriquecimiento 

entre aquellos que solo afectan a un dominio en particular (efectos específicos de 

dominio) y aquellos que se generan sobre el individuo y que pueden llegar a afectar a 
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más de un dominio a partir del desempeño de los distintos roles involucrados (efectos 

no específicos de dominio). En el primer caso, para el dominio trabajo, han sido 

reportados como efectos afectivos, la satisfacción laboral, el compromiso con el trabajo 

(e.g., Tang et al., 2014) y la intención de rotación (Balmforth y Gardner, 2006); como 

efectos de desempeño de rol, el desempeño laboral y el comportamiento de ciudadanía 

organización (organizational citizenship behavior); y como efectos vinculados con los 

recursos, el burnout y el work engagement. Respecto de los dominios no laborales el 

único que ha sido sistemáticamente examinado por la literatura publicada hasta el 

momento, ha sido la familia. A modo de ejemplo, para el dominio familiar, se han 

reconocido efectos afectivos como la satisfacción marital y la satisfacción con la familia 

(Carlson et al., 2010) y efectos de desempeño de rol, el desempeño familiar. Por otra 

parte, como efectos no específicos de un dominio, se han destacado el estudio del 

bienestar general (McNall et al., 2010) y la satisfacción con la vida (Karatepe y Bekteshi, 

2008), entre otros. A partir de lo expuesto, podría conceptualizarse a la intención de 

rotación como un efecto afectivo de dominio específico (trabajo) del enriquecimiento 

trabajo-vida. 

Si bien esta categorización resulta de utilidad para un análisis funcional de los 

efectos del enriquecimiento, no permite explorar los mecanismos subyacentes, 

especialmente para el caso de procesos complejos como la relación entre el 

enriquecimiento y la intención de rotación. En este sentido, la propuesta de Amstad et 

al. (2011), pensada originalmente para el análisis de los procesos de conflicto, pero 

retomada por varias investigaciones en la línea del enriquecimiento (e.g., Zhang et al., 

2017), aborda desde el nivel individual una diferenciación respecto del dominio sobre el 

cual se producen dichos efectos. De esta forma, según sea que los efectos se generen 

en el mismo dominio de origen (intra-dominio) o en el dominio receptor (trans-dominio), 

pueden analizarse dos mecanismos diferenciados (Frone, Russell y Cooper, 1995). Un 

ejemplo del primer caso, es el compromiso organizacional generado por el 

enriquecimiento del trabajo a la familia, ya que se produce en el mismo dominio de 

origen.  Por otro lado, un ejemplo del efecto trans-dominio es cuando el compromiso 

organizacional se genera por el enriquecimiento de la familia al trabajo, ya que se 

produce en el dominio receptor.  
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En esta línea, los efectos trans-dominio se vinculan tanto con el camino 

instrumental como con el camino afectivo del enriquecimiento, ya que involucran la 

generación de afecto positivo en el dominio de origen y la transferencia de este y otros 

recursos al dominio receptor. Sin embargo, los efectos intra-dominio se relacionan 

exclusivamente con el camino afectivo, ya que sólo consideran la generación de afecto 

positivo en el dominio de origen (Zhang et al., 2017). Así, desde una perspectiva 

bidireccional, el análisis de la relación entre el enriquecimiento y las intenciones de 

rotación podría incluir efectos de ambos tipos, es decir, como efecto trans-dominio para 

la dirección Vida→Trabajo o como efecto intra-dominio para la dirección Trabajo→Vida.  

En un nivel más profundo, algunas investigaciones han procurado explicar la 

relación entre enriquecimiento e intención de rotación a partir de la premisa de que el 

enriquecimiento puede influir positivamente en la evaluación cognitiva y emocional de 

las situaciones estresantes que enfrentan las personas y que esto puede disminuir las 

intenciones de rotación. Por lo tanto, dado que el enriquecimiento se encuentra 

asociado a variables afectivas y actitudinales en el contexto laboral (e.g., satisfacción 

laboral, compromiso organizacional), sus efectos podrían aumentar el afecto positivo en 

el dominio laboral (Chen et al., 2020, McNall et al., 2010; Tang et al., 2014). De esta 

forma, por ejemplo, la confianza, el apoyo y el optimismo recibidos en el trabajo podrían 

aumentar el afecto positivo en el dominio laboral generando emociones y actitudes 

favorables hacia el trabajo como el compromiso hacia la organización o la satisfacción 

laboral, que a su vez podrían reducir las intenciones de rotación de los empleados 

(Hunter et al., 2010; Srivastava et al., 2006).  

En efecto, la naturaleza perceptual de los procesos de enriquecimiento 

planteada en el modelo de Greenhaus y Powell (2006), y sustentada en numerosas 

investigaciones posteriores (e.g., Carlson et al., 2019), destaca el rol de la evaluación 

cognitiva y emocional de la situación en la consecuente conducta. Así mismo, ocurre con 

los procesos subyacentes a la formación de intenciones de rotación que luego influyen 

en las decisiones de rotación efectiva. Más aún, ha sido demostrado que muchos de 

estos procesos son orientados por conductas motivadas por la oportunidad de obtener, 

retener, fomentar y proteger recursos valorados por las personas (Hobfoll, 1989; 2002), 

donde los individuos aspiran a su desarrollo personal buscando maximizar los recursos 
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disponibles (Hobfoll et al, 2018). Siendo que, desde el plano afectivo, el desarrollo de 

vínculos entre la organización y los empleados disminuyen sus intenciones de rotación 

(Lee et al., 2017) y que la percepción de enriquecimiento trabajo-vida puede generar 

efectos favorables en el mismo sentido, se propone la siguiente hipótesis: 

H1: El enriquecimiento trabajo-vida se relacionará de forma negativa con la intención de 

rotación. 

 

3.- El enriquecimiento trabajo-vida desde un enfoque cognitivo-emocional 

La Inteligencia emocional desde el modelo basado en la habilidad 

Uno de los constructos emocionales más estudiados en el campo del comportamiento 

organizacional, ha sido la inteligencia emocional. En esta línea, a pesar del surgimiento de 

numerosos modelos y teorías sobre la inteligencia emocional, sólo tres de ellos han 

logrado una sólida aceptación de la comunidad científica: (a) el Modelo de Goleman 

(1998), que propone que se trata de una gama compleja de competencias y habilidades 

que determinan el desempeño laboral; (b) el Modelo de Bar-On (1997), que adopta un 

enfoque mixto y la describe como el resultado de la interrelación entre competencias 

emocionales y sociales, habilidades y facilitadores; y (c) el Modelo de Mayer-Salovey 

(Mayer y Salovey, 1997), que la entiende como la capacidad de percibir, entender, 

manejar y usar emociones para facilitar el pensamiento. Basado en la habilidad, el 

modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997), reconocido como uno de los más 

comprehensivos y validados, plantea cuatro capacidades centrales organizadas 

jerárquicamente, donde las capacidades superiores (regulación) se desarrollan en base 

a las competencias logradas en las ramas precedentes. Así, las ramas propuestas son: (a) 

percepción de emociones, incluyendo las propias y de otros, de objetos y otros 

estímulos; (b) facilitación emocional, que implica generar y utilizar las emociones en 

procesos cognitivos; (c) comprensión emocional, que significa entender la información 

contenida en las emociones; y d) manejo emocional, tanto de las emociones propias 

como de otros para el desarrollo de vínculos y el crecimiento personal. 
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Si bien el modelo de las cuatro ramas ha sido uno de los más utilizados por la 

literatura, se han propuesto algunas modificaciones en pos de mejorar el estudio de la 

inteligencia emocional como habilidad. Por ejemplo, Wong y Law (2002) consideraron 

necesario discriminar entre la comprensión de las emociones propias y la evaluación de 

las emociones de otros para lograr mayor nivel de análisis de estos procesos. A su vez, 

los autores propusieron incluir en una misma dimensión a la percepción y a la 

comprensión, como un proceso integrado de evaluación, Así, el modelo propuesto por 

Wong y Law (2002) se compone por las siguientes dimensiones: a) evaluación de las 

emociones propias (self emotions appraisal, SEA); b) evaluación de las emociones de 

otros (other’s emotion appraisal, OEA); c) uso de las emociones (use of emotions, UEO); 

y d) regulación de las emociones propias (regulation of emotions, ROE).  

En esta misma línea, Joseph y Newman (2010) propusieron el modelo de 

cascada de la inteligencia emocional que combina el modelo de las emociones de Gross 

(1998) y el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997). Cabe señalar que los 

autores decidieron eliminar la rama original referida al uso de las emociones, ya que 

presentaba una redundancia conceptual (es decir, ambigüedad teórica) que generaba 

una validez de constructo pobre (Joseph y Newman, 2010). Así, el modelo propuesto por 

los autores está compuesto por las ramas a) percepción de emociones; b) comprensión 

de emociones; y c) regulación de emociones (manejo emocional, según el modelo 

original), con las mismas definiciones propuestas por el modelo de Mayer y Salovey 

(1997). A su vez, este modelo toma a la regulación emocional como la dimensión clave 

en la influencia de la inteligencia emocional sobre el desempeño de tarea, definiéndola 

como los procesos por los cuales los individuos influyen sobre las emociones que 

sienten, cuándo las sienten y cómo experimentan y expresan dichas emociones (Gross, 

1988). 

El modelo descrito se denomina “de cascada” justamente porque las facetas de 

la inteligencia emocional fluyen en forma secuencial en su relación con el desempeño 

de tarea. Por ejemplo, para poder regular las propias emociones, los individuos 

necesitan primero percibirlas y luego comprenderlas. En este contexto, es importante 

destacar que el modelo de cascada de la inteligencia emocional de Joseph y Newman 

(2010) ha sido aplicado en varias oportunidades para estudios específicos. En esta línea, 
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distintos aspectos relacionados con la inteligencia emocional han sido investigados a 

partir de este modelo, como, por ejemplo, la influencia de variables socio-culturales 

(e.g., Shao et al., 2015), el entrenamiento de la inteligencia emocional como habilidad 

(e.g., Geßler et al., 2020) y los factores que la facilitan o dificultan (e.g., Nguyen et al., 

2022), entre otros. También el modelo ha sido aplicado en investigaciones que 

estudiaron la relación entre la inteligencia emocional y otras variables como el 

desempeño laboral (e.g., Nguyen et al.,2019; y Rodrigues y Rebelo, 2021) y la 

personalidad (e.g., De Haro et al., 2018), entre otros. En síntesis, y en consideración de 

los aportes teóricos desarrollados previamente, en esta Tesis Doctoral se entenderá a la 

inteligencia emocional como la habilidad personal de percibir y comprender tanto las 

emociones propias como las de los otros para, luego, poder gestionar los propios estados 

emocionales generados por el afrontamiento de experiencias afectivas. 

 

La inteligencia emocional como antecedente del enriquecimiento 

Numerosas investigaciones han demostrado que la inteligencia emocional puede 

facilitar el pensamiento y la conducta asociada (Joseph y Newman, 2010; Mayer y 

Salovey, 1997; Wong y Law, 2002). En este sentido, la inteligencia emocional coincide 

con los procesos de enriquecimiento a partir de que la apreciación cognitiva y emocional 

son sus características intrínsecas (Chen et al., 2020; Greenhaus y Powell, 2006; 

Voydanoff, 2006). Si bien dentro de los factores que contribuyen a mejorar el 

enriquecimiento, algunos investigadores se han concentrado en el estudio de los factores 

contextuales, gran parte de la literatura se ha interesado por los factores individuales. 

Respecto de los primeros, es decir, las características que son externas al individuo y están 

involucradas en el desempeño de un determinado rol, se han destacado, las características del 

rol, los recursos del ambiente y los vínculos interpersonales, (e.g., Mishra et al., 2018). Por otro 

lado, algunos de los factores individuales (aquellas características que son propias de las 

personas y condicionan sus experiencias durante el desempeño del rol) que han mostrado 

funcionar como antecedentes del enriquecimiento han sido, por ejemplo, las habilidades y 

perspectivas, los recursos físicos y psicológicos y el capital social (e.g., Kim et al., 2021). 
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En este sentido, desde las publicaciones seminales de Greenhaus y Beutell (1985) y 

Greenhaus y Powell (2006), el interés de la comunidad científica por el estudio de los factores 

individuales en la interacción trabajo-vida se ha incrementado de modo sostenido (Michel et 

al., 2011). Tal interés se ha sustentado sobre todo en la necesidad de comprender qué 

características personales de los individuos contribuyen a lograr vínculos más positivos entre 

el trabajo y la vida personal, así como los mecanismos a través de los cuales estos procesos 

ocurren (Demerouti et al., 2013). Como resultado, numerosas investigaciones dirigieron sus 

esfuerzos a examinar los efectos de los factores individuales no solo en el conflicto o en el 

balance, sino también en el enriquecimiento, involucrando elementos muy diferentes. En este 

sentido, se ha encontrado que los principales determinantes del enriquecimiento pueden ser 

factores de orden psicológico (e.g., características personales, necesidades, actitudes y 

preferencias), factores vinculados a la salud y el bienestar personal o, incluso, factores de 

orden demográfico (e.g., el género, la edad o el estado civil), entre otros (para una 

profundización consultar Lapierre et al., 2018).  

De esta forma, el interés de los hallazgos de la literatura en relación a los 

antecedentes del enriquecimiento ha mostrado, por ejemplo, que las características 

personales más influyentes son aquellas vinculadas con emociones positivas, como, por 

ejemplo, afectividad positiva, involucramiento con el dominio y engagement con el 

trabajo (Liu et al., 2022). A su vez, también se ha encontrado que los estados personales 

han sido los factores individuales más ampliamente examinados (Arraigada et al., 2023), 

sobre todo aquellos que reflejan estados emocionales, como el afecto positivo (Du et al., 

2020; Hagqvist et al., 2019), la satisfacción con los roles (İplik y Ülbeği, 2021; Lo Presti et 

al., 2020) y el empoderamiento (Sessions et al., 2020). Así, estas capacidades podrían 

actuar como recursos personales, es decir, aspectos del self vinculados a la sensación de 

las personas de tener capacidad para controlar e influir exitosamente en el ambiente 

(Xanthopoulou et al., 2007), que faciliten la generación de nuevos recursos, su 

transferencia de un rol a otro y su efectiva aplicación para la mejora de la calidad de vida 

(desempeño y afecto positivo) en el dominio receptor.  

Al respecto de los recursos emocionales, la literatura ha tomado al afecto como un 

constructo generalizador que incluye una amplia variedad de disposiciones, estados de 

ánimo, emociones y reacciones afectivas a eventos, objetos y experiencias cotidianas 
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(Frone y Tidwell, 2015). A su vez, el afecto puede ser analizado en relación a los rasgos 

de personalidad vinculados (e.g., afectividad positiva), estados globales (e.g., 

satisfacción con la vida) o estados específicos generados por reacciones afectivas (Eby et 

al., 2010). Dentro de estas últimas se distinguen los estados de ánimo, es decir los 

sentimientos generalizados que no se asocian con un objeto o evento en particular, y las 

emociones, que sí se asocian con experiencias específicas que disrumpen los procesos 

de pensamiento y que se reconocen como reacciones afectivas discretas tales como la 

culpa, el desagrado, la ira, el miedo y la alegría entre otros (Plutchik, 1994). En este 

sentido, las emociones positivas son adaptativas, aportan información, redireccionan la 

atención y alteran la memoria permitiendo a las personas lograr el desempeño de sus 

roles sociales de forma más efectiva (Clark y Watson, 1994; Gray y Watson, 2001). Así, 

pueden constituirse en recursos emocionales (Frone y Tidwell, 2015; ten Brummelhuis y 

Bakker, 2012) ampliando sus repertorios de pensamiento y acción para lograr 

interacciones con el ambiente más efectivas, ya sea lidiando mejor con las adversidades, 

ofreciendo apoyo emocional a otros o acumulando más emociones positivas que 

mejoren su bienestar personal (Fredrickson, 2001; 2004; Ilies et al., 2020). 

En este contexto, en la última década se ha incrementado el interés por el rol de 

factores cognitivo-emocionales en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida, como, 

por ejemplo, la carga emocional laboral (Babic et al., 2020), el afecto positivo (Hagqvist, 

et al., 2019), estados emocionales (Wu et al., 2020) y el mindfulness, definida por Brown 

y Ryan (2003) como la capacidad para estar presente en el momento a través de la 

atención y la consciencia (McNall et al., 2019). Más aún, en el contexto iberoamericano, 

se han registrado avances recientes en el entendimiento de los vínculos entre emoción 

y cognición proponiendo que la inteligencia emocional podría mejorar las habilidades de 

procesamiento emocional para lograr una conducta más adaptativa, lo que podría 

facilitar, a su vez, el enriquecimiento trabajo-vida (Gutiérrez-Cobo et al., 2016). En esta 

línea, desde el modelo de la habilidad, la inteligencia emocional constituye un recurso 

clave, es decir, un determinante en la selección, alteración y aplicación de otros recursos 

(Hobfoll, 2002; ten Brummelhuis y Bakker, 2012) en la gestión de las emociones 

involucradas en los procesos de enriquecimiento. Sin embargo, el marcado interés por 

el estudio del rol de las emociones en el enriquecimiento trabajo-vida parece contrastar 
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fuertemente con el escaso desarrollo de investigaciones sobre el papel de las 

capacidades emocionales de los individuos en este proceso.  

De esta forma, si bien la inteligencia emocional ha sido un tema de interés en las 

investigaciones del campo del comportamiento organizacional desde hace al menos tres 

décadas, su estudio en el marco de los procesos de enriquecimiento no se ha 

desarrollado de forma consistente. Al respecto, una reciente revisión encontró que no 

existen investigaciones publicadas sobre el rol de la inteligencia emocional como recurso 

personal en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida (Arraigada et al., 2023). Esto 

no deja de sorprender, dado que mucho de lo ocurre al momento de desempeñar roles 

sociales tiene consecuencias emocionales, que pueden, a su vez, afectar el 

funcionamiento de las personas en cada uno de los dominios vitales en los que participa 

(Ilies et al., 2007). En este sentido, siendo que las emociones cumplen funciones clave 

en el comportamiento humano tales como la interpretación del contexto, la 

identificación de conductas posibles y las formas de reacción a las demandas del 

ambiente (Ilies et al., 2020), los recursos emocionales se vuelven importantes para la 

calidad de desempeño de dichos roles como también para la calidad de vida de las 

personas (Grandey y Gabriel, 2015).  

Así, dado que las estrategias de afrontamiento de una persona ante determinadas 

experiencias afectivas pueden alterar sus procesos cognitivos (Lazarus y Folkman, 1984) 

influyendo sobre el desempeño de sus roles sociales (Chen et al., 2020; Shaffer y Shaffer, 

2005), contar con la habilidad personal de gestionar los propios estados emocionales 

(i.e., regulación emocional) podría mejorar la apreciación cognitiva de la interacción 

positiva entre dominios vitales, es decir los procesos de enriquecimiento trabajo-vida 

(Carlson et al., 2011). Por todo lo expuesto, se propone la siguiente hipótesis: 

H2: La inteligencia emocional se relacionará en forma positiva con el enriquecimiento 

trabajo-vida.  
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El enriquecimiento trabajo-vida como mediador en la relación entre la inteligencia 

emocional y las intenciones de rotación  

En las últimas décadas, una creciente cantidad de estudios han indagado el rol de 

la inteligencia emocional en los procesos de rotación laboral (Parmentier et al., 2019), 

debido a los hallazgos de la fuerte influencia de los factores individuales (e.g., 

autoevaluaciones esenciales, Judge et al., 1998) sobre los deseos de los empleados de 

terminar la relación laboral (Zimmerman, 2008). Sin embargo, los resultados han sido 

contradictorios (Zeidan, 2020), siendo que algunas de ellas registraron relaciones 

positivas o poco significativas entre la inteligencia emocional y la intención de rotación 

(e.g., Ali Yusuf y Widodo, 2023; Mustafa et al., 2023), y muchos otras mostraron una 

relación negativa entre ambas variables (e.g., Wang et al., 2023; Laulié et al., 2023).  

En esta línea, un reciente meta-análisis (Pirsoul et al., 2023) mostró que la relación 

negativa entre la inteligencia emocional y la intención de rotación se sustenta en tres 

posibles causas: a) el desarrollo de habilidades, recursos de autorregulación y 

disposición a superar dificultades del trabajo; b) la elección de trabajos acordes a las 

necesidades y gustos personales y c) la capacidad de identificar y regular mejor sus 

propias emociones y las de los demás disminuyendo los conflictos interpersonales en el 

entorno laboral. A su vez, se ha reconocido que constructos disposicionales, como la 

satisfacción laboral, pueden desempeñar un rol mediador en la relación negativa 

existente entre la inteligencia emocional y las intenciones de rotación (Peláez-Fernández 

et al., 2021). 

Considerando que las personas emocionalmente inteligentes son más hábiles para 

percibir, comprender y manejar tanto sus propias emociones como las de los demás 

logrando relaciones interpersonales más positivas (Extremera y Fernández-Berrocal, 

2004), puede anticiparse que estos individuos serán menos proclives a desear 

abandonar la organización por motivos emocionales. Al respecto, un reciente 

metaanálisis de Miao et al. (2016) mostró que la regulación emocional, es decir los 

procesos que influyen sobre qué emociones se sienten, cuándo se sienten y cómo se 

experimentan y expresan dichas emociones (Gross, 1988), permite conductas 

adaptativas positivas, dado que facilita el afrontamiento de las demandas del ambiente. 

En este sentido, se ha demostrado que, para el caso de las intenciones de rotación, la 
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regulación emocional juega un papel clave en su disminución dado que incrementan los 

recursos para un afrontamiento más efectivo de las dificultades laborales (Cameli, 2003; 

Laborde et al., 2016; Magnano et al., 2017). Así, entendiendo que las personas 

emocionalmente inteligentes son capaces de regular sus emociones (son menos 

proclives a dejar la organización debido a una crisis emocional) y que esto puede reducir 

sus intenciones de rotación, se propone la siguiente hipótesis: 

H3: La inteligencia emocional se relacionará en forma negativa con la intención de 

rotación. 

 

 

En relación al afrontamiento de demandas del ambiente, se sabe que la conducta 

de las personas se encuentra determinada, en parte, por las evaluaciones apreciativas 

que realizan sobre dicho ambiente. En este sentido, los individuos categorizan a los 

eventos que experimentan y sus múltiples facetas, que pueden percibirse como 

positivos, estresantes o irrelevantes respecto a su significación para el bienestar (Lazarus 

y Folkman, 1984; 1991). Así, el resultado de un proceso de valoración cognitiva depende 

de la relación percibida entre los recursos de un individuo y las demandas del ambiente, 

afectada a su vez por el valor simbólico o real atribuido a los recursos involucrados en 

dicho proceso (Hobfoll, 1989; 2002). Por ejemplo, una persona podría calificar a una 

situación como estresante cuando percibe que los recursos con los que cuenta para 

afrontarla son insuficientes y esto pone en peligro su bienestar. En esta línea, desde un 

enfoque cognitivo, los procesos de decisión de abandonar la relación de empleo y los 

procesos de enriquecimiento trabajo-vida implican, ambos, mecanismos subyacentes de 

evaluación cognitiva en los cuales las personas realizan valoraciones de la situación que 

les toca enfrentar.  

De esta forma, la percepción del enriquecimiento se deriva de la evaluación de la 

ayuda de los recursos que recibe una persona para el desempeño de su rol en un dominio 

en particular, propiciada por la tendencia en la conducta de las personas a obtener y 

retener recursos personales, sociales y materiales que alimenta la sensación de que 

serán capaces de afrontar desafíos estresantes (Greenhaus y Powell, 2006). A su vez, 
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dicha percepción también se encuentra condicionada por otra evaluación cognitiva 

relativa al valor simbólico asignado por los individuos a los recursos en juego, según 

afirma Hobfoll (1989; 2002) en la teoría COR. Por su parte, la rotación laboral entendida 

como un proceso psicológico de toma de decisión deliberada y consciente, también es 

el resultado de una apreciación cognitiva de la situación laboral, ya sea motivada por 

eventos disruptivos no intencionados por el empleado (i.e., shocks) o por causas 

afectivas (i.e., insatisfacción laboral) que involucran la evaluación de los beneficios de 

alternativas vinculadas con la permanencia o el retiro (Mobley, 1977; Lee y Mitchell, 

1994).  

Más aún, las intenciones de rotación son factores actitudinales que tienen alta 

influencia en la conducta efectiva respecto a la relación de empleo y que muchas veces 

están atravesadas por emociones negativas que distorsionan la realidad percibida 

generando decisiones impulsivas (Lee et al., 1996; Maertz y Campion, 2004). Por esto es 

que la capacidad de regulación emocional facilitada por la inteligencia emocional podría 

reducir o, al menos, amortiguar dichas distorsiones, dotando a los empleados con 

mayores recursos emocionales para elaborar estrategias de afrontamiento más efectivas 

contra experiencias afectivas negativas (Joseph y Newman, 2010; Mayer y Salovey; Wong 

y Law, 2002). De esta forma, los individuos lograrían evaluaciones cognitivas de, por 

ejemplo, eventos estresantes del trabajo, que estuvieran menos afectadas por 

emociones negativas logrando una conducta adaptativa más saludable aumentando su 

satisfacción laboral y disminuyendo sus intenciones de rotación (Mustafa et al., 2023).  

Tanto la inteligencia emocional, como el enriquecimiento y la intención de rotación 

se encuentran estrechamente vinculadas. En primer lugar, la inteligencia emocional 

puede facilitar los procesos de enriquecimiento por medio de la regulación de 

emociones negativas mejorando tanto el desempeño efectivo del rol de origen como la 

generación, transferencia y aplicación de recursos en el rol receptor, y también la 

evaluación cognitiva del proceso en general (Joseph y Newman, 2010; Miao et al., 2016). 

En segundo lugar, algunos de los principales efectos de carácter afectivo asignados al 

enriquecimiento, como la satisfacción laboral, el desempeño laboral y conductas 

laborales como la ciudadanía organizacional, han sido, a su vez, reconocidos 
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antecedentes negativos de la intención de abandonar la organización (Magnano et al., 

2023; Wang et al., 2023). En base a esta idea, se propone la siguiente hipótesis: 

H4: El enriquecimiento trabajo-vida mediará la relación negativa entre la inteligencia 

emocional y la intención de rotación. 

 

En la línea de los aspectos emocionales vinculados con el enriquecimiento y con la 

intención de rotación, también se encontró que el compromiso organizacional afectivo 

juega un rol importante en esta relación, como antecedente reductor de la intención de 

rotación (e.g., Carmeli, 2003 y Shanker, 2014). Particularmente, en el campo de la 

interacción trabajo-vida, se ha utilizado frecuentemente el modelo de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen (1991; 1997). Este modelo propone tres tipos diferentes 

de compromiso organizacional según la base en la que se desarrolla cada uno de ellos. 

En primer lugar, presenta el compromiso normativo que se genera a partir del 

sentimiento de obligación de permanecer en la organización ya sea por un deber moral 

o una percepción de deuda que genera un sentimiento de culpa por dejar la organización 

(Allen y Meyer, 1990). Algunos de los factores que influyen en el desarrollo de este tipo 

de compromiso son la creencia de que la organización espera lealtad en retribución de 

otros aportes entregados. En segundo lugar, los autores plantean el compromiso de 

continuidad, sustentado en la percepción de que existe un costo asociado a dejar la 

organización, influido por las expectativas de los demás, preocupaciones no laborales, 

carencia de alternativas y condiciones satisfactorias, entre otros (Meyer y Allen, 1984). 

Finalmente, el compromiso afectivo implica la apreciación de afecto hacia la 

organización por la cual los empleados sienten un genuino deseo de quedarse. Si bien el 

modelo plantea que un empleado podría desarrollar los tres tipos de compromisos, se 

ha encontrado que el compromiso afectivo se encuentra más estrechamente vinculado 

con los factores emocionales que intervienen en los procesos de enriquecimiento 

trabajo-vida y en la intención de rotación (Martínez-Sánchez et al., 2018). 

Algunos factores que influyen en el desarrollo del compromiso organizacional 

afectivo son las condiciones laborales satisfactorias, las expectativas cumplidas, la 

preocupación por la imagen social y la satisfacción laboral (Powell y Meyer, 2004). En 
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este sentido, la literatura ha propuesto una posible relación entre enriquecimiento y 

compromiso organizacional afectivo basada en la generación de satisfacción con el 

trabajo o con la organización. De esta forma, la satisfacción laboral funcionaría como un 

mecanismo que podría, a su vez, generar la motivación intrínseca en los empleados a 

retribuir a la organización por un sentimiento de obligación moral a recompensarla 

(Taheri, 2020). Dicho mecanismo ha sido denominado como atribución a la fuente 

(source attribution, Shockley y Singla, 2011) por medio del cual las personas ven al 

dominio de origen (por ejemplo, el trabajo) como facilitador de sus roles en el dominio 

receptor (por ejemplo, la familia) por lo que experimentan satisfacción con dicho 

dominio y, a partir de un sentimiento de gratitud, quieren retribuirlo con afecto positivo 

y conductas favorables (Carlson et al., 2006; McNall et al., 2010; Shockley y Singla, 2011).  

Este mecanismo afectivo ha sido explicado por la literatura a través de la 

generación de atribuciones cognitivas respecto de la fuente creadora de dichos 

beneficios (Carlson et al., 2006). Por ejemplo, si el trabajo se percibe como proveedor 

de recursos que benefician al dominio receptor (por ejemplo, la familia), la persona 

puede experimentar satisfacción con la fuente de dicha ganancia, en este caso el trabajo 

(Mc Nall et al., 2010). En particular, se ha encontrado evidencia que la satisfacción con 

el dominio de origen, en este caso, con el trabajo (i.e., satisfacción laboral), puede 

generar compromiso organizacional (Basile y Beauregard, 2018), como también mejoras 

en el desempeño (e.g., LePine et al., 2016) y una disminución de la intención de rotación 

(e.g., Abbas y Raja, 2019).  

En esta línea, algunas investigaciones han demostrado que el desarrollo de 

variables que profundicen los vínculos entre la organización y los empleados (i.e., 

atribución a la fuente) incrementan los estados emocionales positivos, como el 

compromiso organizacional afectivo, que, a su vez, influyen positivamente en las 

decisiones de permanecer de los empleados (Gara Bach Ouerdian et al., 2021; Latif 2004; 

Zeidan, 2020; Mudiono et al., 2022). En este sentido, la relación entre enriquecimiento 

trabajo-vida, compromiso organizacional afectivo e intención de rotación podría 

deberse a un efecto intra-dominio como a un efecto trans-dominio. En el primer caso, 

para la dirección Trabajo→Vida (por ejemplo, a la familia), el enriquecimiento disminuye 

la intención de rotación y el compromiso organizacional afectivo funciona como un 
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mediador emocional (i.e., atribución a la fuente) de dicha relación (Abbas y Raja, 2019; 

Balmforth y Gardner, 2006; McNall et al., 2010). Por otro lado, la intención de rotación 

también podría surgir como un efecto entre dominios, donde los recursos transferidos 

(por ejemplo, desde la familia al trabajo) podrían disminuirla en el dominio receptor (el 

trabajo). Por ejemplo, en el caso de que el rol familiar aportara estados emocionales 

positivos u otros recursos que aplicados al trabajo mejoraran el desempeño del rol 

laboral, esto generaría satisfacción laboral para el empleado, factor que ha demostrado 

influir significativamente en las intenciones de rotación (e.g., Li et al., 2016).  

Finalmente, se sabe que los empleados con alto nivel de inteligencia emocional 

pueden ver facilitados sus procesos de enriquecimiento trabajo-vida a través de la 

regulación emocional logrando evaluaciones cognitivas menos afectadas por emociones 

negativas. A su vez, a través de la satisfacción generada con el dominio de origen, las 

personas son más proclives a desarrollar altos niveles de compromiso que, finalmente, 

pueden reducir las intenciones de rotación. Por todo lo expuesto, se propone la siguiente 

hipótesis: 

H5: La relación negativa entre la inteligencia emocional y la intención de rotación se 

encontrará mediada por el enriquecimiento trabajo-vida a partir de una mediación 

secuencial con el compromiso organizacional afectivo. 

 

La Figura 1 representa las relaciones propuestas en esta sección sobre la 

inteligencia emocional, el enriquecimiento trabajo-vida, el compromiso organizacional y 

la intención de rotación. Como puede observarse, el modelo supone que el 

enriquecimiento mediará la relación entre la inteligencia emocional y la intención de 

rotación, a través del compromiso organizacional afectivo. De manera consistente con lo 

expuesto en este apartado, el modelo propone que el vínculo entre la inteligencia 

emocional y la intención de rotación, y entre esta última y el enriquecimiento trabajo-

vida deberían ser negativos, mientras que los vínculos que relacionan a la inteligencia 

emocional con el enriquecimiento trabajo-vida, y a este último con el compromiso 

organizacional positivo, deberían ser positivos. 
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Figura 1. Modelo hipotetizado que relaciona a la inteligencia emocional, el 

enriquecimiento trabajo-vida, el compromiso organizacional afectivo y la intención de 

rotación. 
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Metodología 

 

El presente estudio utiliza un enfoque cuantitativo a partir de un diseño 

descriptivo-correlacional, no experimental, con el objetivo de describir el 

comportamiento de las variables examinadas y sus relaciones. Asimismo, de la misma 

forma que investigaciones previas sobre la interacción trabajo-vida (e.g., Hammond et 

al., 2021; Wang et al., 2019), esta investigación se sustenta en una estructura de datos 

de corte transversal, donde las variables son medidas en un único momento temporal. 

Para su desarrollo, se organizó el trabajo en dos etapas, correspondiendo la primera al 

logro del objetivo específico 1, es decir, la construcción y validación de una escala 

multidimensional que permita examinar el enriquecimiento trabajo-vida en sus dos 

direcciones, y la segunda al logro de los objetivos específicos 2, 3 y 4, es decir, el análisis 

de las relaciones propuestas entre la inteligencia emocional, el enriquecimiento trabajo-

vida, el compromiso organizacional afectivo y la intención de rotación, en el marco de la 

gestión de la retención del talento.  

 

Etapa 1: Desarrollo y validación de la Escala Multidimensional de Enriquecimiento 

Trabajo-Vida  

El procedimiento para el desarrollo y validación de la presente escala siguió los 

lineamientos establecidos por la Comisión internacional de pruebas (ITC, International 

Test Commission, 2013) sobre el diseño de pruebas con propósitos de investigación, su 

control de calidad y su empleo en relevamientos mediados por la tecnología. 

Primeramente, se partió conceptualmente del modelo de enriquecimiento de 

Greenhaus y Powell (2006) y, posteriormente, se realizó una revisión exhaustiva de la 

literatura (ver Arraigada et al., 2023) con el propósito de identificar los dominios 

principales en los que suele transcurrir la vida de las personas o, en otras palabras, donde 

suelen generar e invertir la mayor parte de sus recursos. Con base en esta revisión,  se 

identificaron cinco dominios: (a) el trabajo (ámbito de relaciones centradas en roles 

instrumentales para el desarrollo de una actividad productiva), (b) la familia (sistema 

social de roles afectivos y de cuidado mutuo basados en relaciones sanguíneas y/o 
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civiles), (c) el estudio (ámbito de actividades de formación académica y no académica 

para el desarrollo de competencias personales), (d) el tiempo libre (ámbito de 

actividades de esparcimiento de tipo deportivo, cultural y social) y (e) la comunidad 

(ámbito de actividades de interacción con grupos humanos a los que pertenece el 

individuo por fuera de su familia).  

Seguidamente, los cinco dominios descritos en el párrafo precedente fueron 

utilizados para establecer un modelo de enriquecimiento trabajo-vida conformado por 

cuatro dimensiones: (a) el enriquecimiento trabajo-familia (e.g., la satisfacción 

experimentada en la familia mejora la predisposición laboral), (b) el enriquecimiento 

trabajo-estudio (e.g., una competencia adquirida en el trabajo, como el procesamiento 

efectivo de información, es aplicada al estudio mejorando el desempeño académico), (c) 

el enriquecimiento trabajo-tiempo libre (e.g., el liderazgo desarrollado en el trabajo es 

aplicado al ejercicio de un rol en un equipo deportivo mejorando su desempeño), y (d) 

el enriquecimiento trabajo-comunidad (e.g., la relaciones desarrolladas por la 

participación voluntaria en una ONG generan redes de contacto que ayudan al 

desempeño del rol laboral). Cabe señalar que, de modo consistente con el planteo de 

Carlson et al. (2006), el modelo diseñado admitió la existencia de bidireccionalidad entre 

los tipos de enriquecimiento, obteniéndose como resultado ocho dimensiones posibles 

del mismo (es decir, el enriquecimiento trabajo-estudio, por ejemplo, podía darse del 

trabajo hacia el estudio y del estudio hacia el trabajo). 

El procedimiento continuó con la elaboración de los reactivos específicos, el cual 

se inició con un análisis de los ítems de otras escalas previamente validadas, como la de 

Carlson et al. (2006) y la de Kacmar et al (2014), que, si bien fueron construidas 

originalmente para examinar el enriquecimiento trabajo-familia, fueron posteriormente 

utilizadas en otras investigaciones para medir el enriquecimiento trabajo-vida de modo 

global (e.g., McNall et al., 2019). Una vez examinadas las escalas, se crearon los ítems 

para cada tipo y dirección del enriquecimiento trabajo-vida, considerando los seis 

recursos señalados por Greenhaus y Powell (2006), es decir, habilidades y perspectivas, 

afectos, recursos psicológicos, tiempo y energía, capital social y recursos materiales. 

También agregó un ítem de evaluación global del enriquecimiento para cada tipo y 

dirección (e.g., “En general, siento que mi actividad laboral me ayuda a cumplir mejor 
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mis roles familiares”). En esta línea, se decidió conservar el formato de los ítems 

propuesto en la escala de Carlson et al. (2006), que aseguran la consideración simultánea 

de todos los elementos del enriquecimiento, es decir, la transferencia de los recursos 

(e.g., las habilidades adquiridas) y la efectiva aplicación al desempeño de rol específico 

en el dominio receptor (e.g., miembro de la familia). De esta forma, el ítem pidió a los 

participantes que consideren en forma simultánea la ocurrencia de ambos resultados al 

momento de manifestar su grado de acuerdo con la afirmación planteada. 

El instrumento quedó conformado entonces por 7 reactivos por cada tipo y 

dirección del enriquecimiento, resultando en 56 ítems para la escala completa. Las 

respuestas a cada uno se ubicaron en una escala estilo Likert de 5 puntos (1 = totalmente 

en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo). Algunos ejemplos son los siguientes: “Mi 

trabajo me hace usar mi tiempo con la familia de una manera más enfocada y esto me 

ayuda a cumplir mejor mi rol familiar”, para la subescala trabajo-familia; “Mis actividades 

de aprendizaje me hacen sentir feliz y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral”, 

para la subescala trabajo-estudio; “Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mis actividades en mi tiempo libre”, para la subescala trabajo-

tiempo libre; y “Mis actividades comunitarias me hacen sentir realizado/a como persona 

y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral”, para la subescala trabajo-

comunidad.  

Finalmente, siguiendo los lineamientos de la ITC sobre los estándares de control 

de las pruebas (ITC, 2013), la escala en su versión inicial fue sometida a una prueba piloto 

en una muestra no probabilística de 30 trabajadores activos y mayores de edad. Este 

procedimiento permitió identificar algunos errores de modo anticipado y realizar 

modificaciones menores, como ciertos ajustes de redacción (e.g., la frase “mi 

participación en mi familia” se modificó por “mi rol familiar”, ya que algunas personas 

asociaron equivocadamente la primera construcción a su nivel de involucramiento en el 

rol en cuestión) o la eliminación de secciones que parecían confundir a los participantes 

y no se consideraban críticas para el relevamiento (e.g., se eliminó una sección que 

indagaba la importancia asignada a cada rol vital dado que varios participantes indicaron 

que les resultaba muy difícil realizar dicha valoración). En las próximas secciones se 

describe la metodología empleada para evaluar las propiedades psicométricas de la 
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EMET-V en términos de su confiabilidad, estructura factorial, validez convergente y 

validez discriminante. 

Diseño 

Se utilizó un diseño no experimental, correlacional y de corte transversal, con el 

propósito de examinar las propiedades psicométricas de la EMET-V en términos de su 

confiabilidad, estructura factorial, validez convergente y validez discriminante.  

 

Participantes  

Los datos se recolectaron en una muestra no probabilística de individuos adultos 

de la República Argentina que, al momento de la recolección de los datos, se 

desempeñaban como trabajadores activos al menos 20hs semanales (Tabla 1). Del total 

de cuestionarios recibidos (n = 283), se descartaron 3 dado que presentaban datos 

omitidos en demasiadas variables. La edad de los participantes varió entre 21 y 74 años, 

con una media de 41,20 y una desviación estándar de 10,89. En cuanto al género, el 

62,10% de los participantes indicaron ser mujeres cis, el 37,10% varones cis, el 0,40% 

mujeres trans/travestis y el 0,40% varones trans. Además, el 71,40% de los participantes 

contaban con estudios universitarios completos. En cuanto a la estructura familiar, el 

70,36% de la muestra tenía una pareja estable, el 60,00% vivía con ella al momento de 

la recolección de los datos y el 57,50% tenía familiares a su cargo. Con respecto a la 

situación ocupacional, el 35,70% de las personas trabajaban en relación de dependencia 

en el sector privado, el 37,50% en relación de dependencia en el sector público, el 

21,40% de forma independiente y sin empleados a su cargo, y el 5,40% como 

emprendedores/empresarios con empleados a su cargo.  
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Tabla 1. Perfil sociodemográfico de los participantes de la Muestra 1 

Variables sociodemográficas N  % M DE Min Max 

Sexo 

       

 

Mujer 174 62,14 - - - - 

 

Mujer trans/travesti 1 0,36 - - - - 

 

Varón 104 37,14 - - - - 

 

Varón trans/masculinidad trans 1 0,36 - - - - 

Máximo nivel educativo alcanzado 

      

 

Primario completo 1 0,36 - - - - 

 

Secundario completo 23 8,21 - - - - 

 

Terciario no finalizado 21 7,50 - - - - 

 

Terciario completo 4 1,43 - - - - 

 

Universitario no finalizado 31 11,07 - - - - 

 

Universitario completo 200 71,43 - - - - 

Estado vincular afectivo 

      

 

Tiene pareja y convive con ella 168 60,00 - - - - 

 

Tiene pareja y no convive con ella 29 10,36 - - - - 

 

No tiene pareja 83 29,64 - - - - 

Tiene personas de su familia a cargo 

      

 

Sí 161 57,50 - - - - 

 

No 119 42,50 - - - - 

Edad 

 

- - 41,20 10,89 21 74 

Nota: N= frecuencia absoluta, %, frecuencia porcentual, M= Media aritmética, DE= 

Desvío estándar, Min= Mínimo, Max= Máximo. Fuente: Elaboración propia. 
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Procedimiento 

La identificación de los potenciales participantes se realizó siguiendo un enfoque 

de redes (ver Lazzaro-Salazar, 2018), que consistió en contactar personalmente a 

trabajadores que cumplieran con los requisitos de inclusión muestral, y, seguidamente, 

pedirles que compartan la invitación con otros individuos de sus propios círculos y redes 

que pudieran estar interesados en participar del estudio. Es importante destacar que 

esta estrategia de muestreo es de uso habitual en la investigación en Comportamiento 

Organizacional (e.g., Pujol-Cols, 2019). Además, en consideración de los principios éticos 

internacionales contenidos en los Lineamientos para el Comportamiento Ético en las 

Ciencias Sociales y Humanidades de la Resolución N°2806 del Consejo Nacional de 

Investigaciones Científicas y Técnicas (CONICET), la invitación incorporó un formulario de 

consentimiento informado en el que se detallaron los objetivos de la investigación, así 

como los beneficios y riesgos de participar en el estudio. Sólo se dio acceso a la escala a 

aquellos individuos que brindaron expresamente su consentimiento. Asimismo, dado 

que el instrumento fue administrado de manera virtual a través de la herramienta de 

uso gratuito Google Forms®, se consideraron las recomendaciones de la ITC (2022) sobre 

los relevamientos de datos mediados por la tecnología. Esto implicó evaluar los aspectos 

técnicos, humanos y psicométricos involucrados en la recolección con el propósito de 

evitar que la tecnología pueda afectar la calidad de los datos. Cabe señalar que esta 

estrategia ya ha sido utilizada con éxito en el desarrollo y validación de escalas previas 

para el estudio de la interacción trabajo-vida (e.g., Kacmar et al., 2014; Pujol-Cols, 2019; 

Wayne et al., 2021). Finalmente, se recordó a los participantes que su participación en 

el estudio era voluntaria, anónima y estrictamente confidencial. En el Anexo 1 se 

presenta el cuestionario que fue distribuido a los participantes, incluyendo el apartado 

de consentimiento informado. 

 

Análisis de los datos 

Como paso preliminar, se examinó la calidad de la base de datos procurando identificar 

respuestas faltantes, datos extremos y posibles errores de imputación (ITC, 2013). Luego, 

siguiendo a Hair et al. (2010), se procedió a explorar la dimensionalidad del instrumento 
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por medio de un análisis factorial exploratorio (AFE) con el método de los componentes 

principales en IBM SPSS (versión 19). Una vez hecho esto, se evaluó la confiabilidad de 

cada sub-escala (cada tipo y dirección del enriquecimiento) a través del cálculo del 

coeficiente alfa de Cronbach (Nunnally, 1978). Posteriormente, se examinó la validez 

convergente de cada dimensión latente considerando (a) la magnitud y significatividad 

de las cargas factoriales estandarizadas de cada ítem en su respectivo factor latente, (b) 

el índice de confiabilidad compuesta, y (c) la varianza media extraída. Finalmente, se 

analizó la validez discriminante realizando comparaciones sucesivas entre la varianza 

media extraída y la varianza compartida de cada factor latente (Hubley, 2014). 

 

Etapa 2: Contraste empírico del modelo estructural 

Participantes y procedimiento 

Los datos se recolectaron a través de una muestra no probabilística de 

trabajadores de la provincia de Buenos Aires de la República Argentina, utilizando los 

mismos criterios de inclusión descritos en la etapa 1. A su vez, el procedimiento de 

recolección de datos siguió los mismos lineamientos de la etapa 1 sobre la utilización del 

enfoque de redes y el cumplimiento de estándares éticos internacionales. Nuevamente, 

cabe señalar que dicha estrategia de muestreo es de uso habitual en la investigación en 

Comportamiento Organizacional (e.g., Pujol-Cols, 2019) y es particularmente aceptada 

en publicaciones de los journals más destacados de la disciplina tales como el Academy 

Management Journal, el Journal of Applied Psychology y la Revista de Psicología del 

Trabajo y de las Organizaciones, entre otras. 

La recolección de los datos se llevó a cabo durante los meses de julio y agosto 

de 2023. A pesar de críticas tales como la posible influencia de la tecnología en el diseño, 

las fallas de recepción por considerarla spam y las posibles dificultades de uso para los 

participantes no familiarizados con la experiencia en línea (Birnbaum, 2004; Evans y 

Mathur, 2005), la metodología de encuestas virtuales es frecuentemente utilizada en los 

estudios organizacionales sobre el tema (e.g., Carlson et al., 2019; y Kacmar et al., 2014), 

incluso en el contexto sociocultural latinoamericano (e.g., Merino Soto et al., 2016). Para 

reducir los inconvenientes descritos, se realizaron algunos chequeos previos, como la 
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prueba de su funcionalidad y legibilidad en diferentes navegadores y dispositivos y, 

también, se constató que actualmente el 85,5% de la población de Argentina tiene 

acceso a Internet (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2021). 

Con el objetivo de asegurar el cumplimiento de los estándares éticos 

internacionales contenidos en la Declaración de Helsinki (1964; 2013) y la Declaración 

de Singapur (2010), en la invitación se realizó una presentación de los objetivos de la 

investigación y se adjuntó un formulario de consentimiento informado. También se 

advirtió que la participación en el estudio era voluntaria, anónima y estrictamente 

confidencial. Al respecto, se indicó a los participantes que el cuestionario sólo se 

habilitaría una vez que aceptaran explícitamente el consentimiento informado, 

incorporado al inicio del documento. Estos cuidados también incrementaron la 

probabilidad de obtener respuestas honestas por parte de los encuestados. A su vez, se 

incluyó un campo opcional en el que los encuestados podían ingresar su dirección de 

correo electrónico en caso de que desearan recibir un resumen de los resultados de la 

investigación una vez disponibles.  

Se recibieron un total de 231 cuestionarios. Todos ellos resultaron válidos al no 

presentar omisiones significativas en las respuestas. Como puede observarse en la tabla 

2, la edad de los participantes varió entre 20 y 70 años, con una media de 39,71 y una 

desviación estándar de 9,66. En cuanto al género, el 64,07% de los participantes 

indicaron ser mujeres cis, el 35,93% varones cis. Además, el 66,7% de los participantes 

contaban con estudios universitarios completos. En cuanto al estado vincular afectivo, el 

71,90% de la muestra tenía una pareja estable y el 61,50% vivía con ella al momento de 

la recolección de los datos. A su vez, el 55,00% tenía familiares a su cargo. Con respecto 

a la situación ocupacional, el 60,20% de las personas trabajaban en relación de 

dependencia en el sector privado y el 39,80% en relación de dependencia en el sector 

público. En relación a la cantidad de horas laborales semanales, el 56,7% declararon 

trabajar entre 20 y 40 horas semanales, mientras que el 43,3% restante trabajaban más 

de 40 horas semanales. 
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Tabla 2. Perfil sociodemográfico de los participantes de la Muestra 2 

Variables sociodemográficas N  % M DE Min Max 

Sexo 
       

 
Mujer 148 64,10 - - - - 

 
Varón 83 35,90 - - - - 

Máximo nivel educativo alcanzado 
      

 
Secundario completo 12 5,20 - - - - 

 
Terciario no finalizado 6 2,60 - - - - 

 
Terciario completo 21 9,10 - - - - 

 
Universitario no finalizado 38 16,50 - - - - 

 
Universitario completo 154 66,70 - - - - 

Estado vincular afectivo 
      

 
Tiene pareja y convive con ella 142 61,50 - - - - 

 
Tiene pareja y no convive con ella 24 10,40 - - - - 

 
No tiene pareja 65 28,10 - - - - 

Tiene personas de su familia a cargo 
      

 
Sí 127 55,00 - - - - 

 
No 104 45,00 - - - - 

Edad 
 

- - 39,71 9,66 20 70 

Nota: N= frecuencia absoluta, %, frecuencia porcentual, M= Media aritmética, DE= 

Desvío estándar, Min= Mínimo, Max= Máximo. Fuente: Elaboración propia. 
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Variables e instrumentos 

Para las escalas que se encontraban originalmente en idioma inglés, se realizó la 

respectiva traducción al español utilizando el procedimiento descripto en Brislin (1980). 

En el Anexo 2 se presenta el cuestionario que fue distribuido a los participantes, 

incluyendo el apartado de consentimiento informado. Específicamente en este estudio 

se midieron las variables que se mencionan a continuación. 

 

Inteligencia emocional 

Para analizar la inteligencia emocional se decidió utilizar el Modelo de las cuatro 

ramas de Mayer-Salovey (1997) basado en la habilidad, que la entiende como la 

capacidad de percibir, entender, manejar y usar emociones para facilitar el pensamiento. 

De modo consistente con este planteo, se midió la inteligencia emocional utilizando la 

escala de Wong y Law (2002) denominada Emotional Intelligence Scale (WLEIS), en su 

versión traducida al español (Extremera et al., 2019). Ésta consiste en un test de auto-

reporte de habilidad compuesto por 16 ítems agrupados en 4 dimensiones: evaluación 

de las propias emociones (EEP), evaluación de las emociones de otros (EEO), uso de las 

emociones (UDE) y regulación de las emociones propias (REP). Por su parte, las 

respuestas de los participantes se ubicaron en una escala Likert de 5 puntos 

(1=Totalmente en desacuerdo, 5=Totalmente de acuerdo). Se seleccionó esta escala 

porque fue específicamente desarrollada para entornos laborales y, tal como señalan 

autores como Rodrigues y Rebelo (2021) una medida efectiva de inteligencia emocional 

debería considerar a los participantes en el contexto donde realmente experimentan las 

emociones sobre las que se les pide responder. Además, para el presente estudio se 

decidió seguir el procedimiento aplicado por investigaciones anteriores (e.g., Nguyen et 

al., 2019 y Rodrigues y Rebelo, 2021) y abordar la inteligencia emocional a partir del 

modelo de cascada de Joseph y Newman (2010). Esto implicó descartar la dimensión 

UDE dado el solapamiento reconocido entre ella y la REP, por lo que sólo se incluyeron 

las restantes tres subescalas del WLEIS. La confiabilidad de la escala global resultó 

elevada en el presente estudio, con un alfa de 0,84. 
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Enriquecimiento trabajo-vida 

Se utilizó la escala EMET-V desarrollada de forma ad-hoc para esta investigación, 

cuyas características y procedimiento de validación fueron presentadas en la etapa 1. 

Para esta segunda etapa, se utilizaron las subescalas de los dominios trabajo-familia 

(ETF), trabajo-estudio (ETE) y trabajo-tiempo libre (ETTL). Dado que en la etapa 1 el 

dominio de la comunidad no demostró estar activo en la mayoría de las personas, no se 

incluyó la escala de trabajo-comunidad (ETC), ya que no solo no aportaría resultados 

significativos, sino que además alargaría la longitud de la escala con el riesgo de 

agotamiento de los participantes. Cada una de las subescalas constó de 12 ítems (6 por 

cada dirección). Así, la escala total presentó 36 ítems evaluados a través de una escala 

Likert de 5 puntos, donde 1= Totalmente en desacuerdo y 5= Totalmente de acuerdo. La 

confiabilidad resultó elevada en los tres casos, reportándose coeficientes alfa de 

Cronbach de 0,88 para la subescala trabajo-familia, 0,90 para la subescala de trabajo-

estudio y de 0,90 para la subescala de trabajo-esparcimiento. 

 

Compromiso organizacional afectivo 

En esta investigación consideró el modelo de compromiso organizacional de 

Meyer y Allen (1991, 1997), el cual presenta tres tipos diferentes de compromiso 

organizacional según la base en la que se desarrolle cada uno de ellos (i.e., normativo, 

de continuidad y afectivo). Más aún, dado que esta investigación se focaliza en el rol de 

los factores emocionales en el enriquecimiento trabajo-vida y la intención de rotación, 

se trabajó exclusivamente con el compromiso organizacional afectivo. En este sentido, 

se utilizó la escala revisada de compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith 

(1993), originalmente desarrollada por Allen y Meyer (1991) para medir el compromiso 

organizacional. Si bien este instrumento presenta 6 subescalas referentes a los tres tipos 

de compromiso con la ocupación y con la organización, en esta Tesis Doctoral, 

específicamente, se administró la subescala de compromiso afectivo (alfa=0,86) de 6 

ítems con una valoración Likert de 5 puntos (1= muy en desacuerdo, a 5= muy de 
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acuerdo). La mitad de los ítems reflejaron una relación positiva con el compromiso 

organizacional afectivo (e.g., “Sería muy feliz de pasar el resto de mi carrera laboral en 

esta organización”) y la otra mitad una relación negativa con este fenómeno (e.g., “No 

siento un fuerte sentido de pertenencia a esta organización”). Finalmente, es 

importante señalar que esta escala ha sido utilizada previamente en investigaciones 

sobre interacción trabajo-familia en el contexto anglosajón (e.g., Wayne et al., 2021) y 

en el contexto lationamericano (e.g., Máynez Guaderrama y Cavazos Arroyo, 2014). 

 

Intención de rotación 

Se aplicó la escala de rotación anticipada (Anticipated Turnover Scale, ATS, Hinshaw y 

Atwood, 1984), que se compuso por10 ítems valorados con una escala Likert de 5 puntos 

(1= muy en desacuerdo, a 5= muy de acuerdo). Cabe señalar que esta escala ha sido 

ampliamente validada en numerosos estudios internacionales (Pishgooie et al., 2018). 

La escala mostró una elevada consistencia interna con un alfa de Cronbach de 0,85. 

 

Variables de control 

Las variables de control constituyen un conjunto de variables explicativas no 

sustantivas (en función de su contribución a la respuesta de una pregunta específica de 

investigación) que pueden covariar tanto con los predictores sustantivos como con las 

variables de respuesta. De esta forma, las variables de control juegan un importante 

papel en los análisis cuantitativos multivariados, ya que permiten aislar la magnitud de 

los efectos céteris paribus (es decir, manteniendo constantes los efectos del resto de los 

factores considerados en un modelo) de las variables explicativas sustantivas sobre la 

variable dependiente que representa el fenómeno estudiado. Así, para introducir un 

conjunto parsimonioso, es decir, balanceado y relevante, de variables de control es 

necesario efectuar un análisis cuidadoso de su importancia, ya que la inclusión de 

variables no significativas reduce tanto la robustez de las pruebas estadísticas como la 
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proporción de la varianza explicable a través de la variable de respuesta, y eleva el riesgo 

de multicolinealidad entre predictores (Becker, 2005; Breaugh, 2008; Carlson y Wu, 2012). 

De esta forma, en esta Tesis Doctoral, se incluyeron como variables de control 

algunas variables sociodemográficas que fueron sugeridas como relevantes en la 

literatura previa (Becker et al., 2016). Específicamente, estas fueron: a) el género, dado 

que se encontró que los hombres y mujeres pueden responder a los recursos laborales 

de forma diferente (e.g., Babic et al., 2020); b) la edad, ya que las prioridades de 

participación en los distintos dominios pueden cambiar según las diferentes etapas 

vitales de las personas (e.g., Demerouti et al., 2012); c) la composición familiar, dado que 

la situación de pareja y la presencia de cargas de familia pueden influir en el 

enriquecimiento, condicionando, por ejemplo, la capitalización de experiencias en el 

hogar con personas significativas (Du et al., 2020); y d) el nivel de educación formal, ya 

que el mayor nivel de formación proporciona mayor cantidad de herramientas y 

habilidades cognitivas para poder lograr enriquecimientos efectivos (Morero-Mínguez y 

Ortega-Gaspar, 2022). Para el trabajo con las variables de control de tipo categórico se 

procedió a su conversión en variables ficticias (i.e., dummy) siguiendo los criterios 

detallados en la sección de Resultados Etapa 2-Contrastación de hipótesis. 

Análisis de los datos 

En primer lugar, se procedió a evaluar las propiedades psicométricas de las escalas 

utilizadas a partir de su confiabilidad interna, con el cálculo del coeficiente alfa de 

Cronbach, su validez convergente, mediante un análisis de cargas factoriales 

estandarizadas de cada ítem en su respectivo factor latente, y la validez discriminante, 

realizando comparaciones sucesivas entre la varianza media extraída y la varianza 

compartida. También se analizó su dimensionalidad a partir de la realización de un 

análisis factorial confirmatorio. En segundo lugar, se realizó el análisis cuantitativo de los 

datos mediante herramientas estadísticas descriptivas e inferenciales, calculando y 

analizando las medias, los desvíos estándar y las correlaciones y, luego procediendo al 

contraste de las hipótesis planteadas a partir de un análisis de ecuaciones estructurales 

en el software IBM SPSS (versión 27) y el software AMOS (versión 22). Además, en el 

análisis de los resultados de las ecuaciones estructurales se compararon diferentes 
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índices de evaluación de la calidad del ajuste sugeridos por la literatura (Weston y Gore 

Jr., 2006). Por último, dado que todas las variables analizadas en esta investigación fueron 

examinadas en un mismo momento temporal, siguiendo la práctica habitual en estudios 

sobre interacción trabajo-vida (e.g., Kacmar et al., 2020, Rajadhyaksha, 2020 y Taheri, 

2020), se aplicó la prueba de un factor de Harman descrita en Podsakoff et al. (2003) 

para verificar que el sesgo de método común no haya afectado a los datos ni a los 

hallazgos.  
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Resultados Etapa 1: Desarrollo y validación de la escala multidimensional 

de enriquecimiento trabajo-vida  

 

1.-Retención de ítems y dimensionalidad 

Se examinó la dimensionalidad de las cuatro sub-escalas por medio de un análisis 

factorial de componentes principales con una rotación oblimin directa, ya que se 

esperaban correlaciones moderadas a elevadas entre las dimensiones subyacentes en 

base a evidencia disponible en la literatura (e.g., Carlson et al., 2006). De modo previo, 

se verificó que los datos recolectados dieran cumplimiento a las condiciones necesarias 

para la aplicación del modelo factorial, puntualmente por medio del cálculo del índice 

de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO, 0,89; 0,89; 0,92; 0,91,) y de la 

prueba de esfericidad de Bartlett, que resultó estadísticamente significativa para el nivel 

de p <0,05 (ver Hair et al., 2010). Siguiendo el criterio tradicionalmente adoptado en 

otras validaciones de escalas sobre interacción trabajo-vida (e.g., Wayne et al., 2021), se 

retuvieron los ítems que reportaran cargas factoriales mayores a 0,40 en un factor y que 

no registraran cargas factoriales mayores a 0,35 en otro factor.  

Los resultados de los análisis practicados (ver Tabla 3) revelaron que las cuatro 

sub-escalas del instrumento lograron retener la totalidad de los ítems originales, 

mostrando todas ellas una estructura bidimensional que coincidió con las dos 

direcciones del enriquecimiento trabajo-vida medidas en cada caso. Estas dimensiones 

fueron: (a) enriquecimiento del trabajo a la familia (ET→F), (b) enriquecimiento de la 

familia al trabajo (EF→T), (c) enriquecimiento del trabajo al estudio (ET→E), (d) 

enriquecimiento del estudio al trabajo (EE→T), (e) enriquecimiento del trabajo al tiempo 

libre (ET→TL), (f) enriquecimiento del tiempo libre al trabajo (ETL→T), (g) 

enriquecimiento del trabajo a la comunidad (ET→C) y (h) enriquecimiento de la 

comunidad al trabajo (EC→T). A su vez, las cuatro subescalas mostraron porcentajes de 

varianza explicada satisfactorios (57,13%, 63,57%, 64,57% y 70,05%, respectivamente). 

Sólo a modo ilustrativo, se presentan en el Anexo 3 el análisis factorial para la subescala 

Enriquecimiento Trabajo-Estudio. 
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Tabla 3. Cargas factoriales y análisis de retención de los ítems 

ítem 

Factor 
Alfa si se elimina el ítem 

ítem 

Factor 
Alfa si se elimina el ítem 

1 2 1 2 

ET→F 

dirección 

(alfa= 0,88) 

subescala 

(alfa= 0,91) EF→T  

dirección 

(alfa= 0,85) 

subescala 

(alfa= 0,91) 

1 0,76 
 

0,86 0,90 8 
 

0,56 0,83 0,90 

2 0,83 
 

0,85 0,89 9 
 

0,65 0,82 0,90 

3 0,85 
 

0,85 0,89 10 
 

0,63 0,82 0,90 

4 0,77 
 

0,87 0,90 11 
 

0,66 0,83 0,90 

5 0,52 
 

0,88 0,90 12 
 

0,68 0,84 0,90 

6 0,67 
 

0,87 0,90 13 
 

0,75 0,86 0,91 

7 0,83   0,85 0,89 14   0,75 0,81 0,89 

ET→E 

dirección 

(alfa= 0,91) 

subescala 

(alfa= 0,92) EE→T 

dirección 

(alfa= 0,88) 

subescala 

(alfa= 0,92) 

1 0,94 
 

0,88 0,92 8 
 

0,63 0,86 0,92 

2 0,84 
 

0,88 0,91 9 
 

0,84 0,85 0,92 

3 0,77 
 

0,89 0,91 10 
 

0,87 0,86 0,92 

4 0,72 
 

0,90 0,92 11 
 

0,66 0,87 0,92 

5 0,76 
 

0,90 0,92 12 
 

0,74 0,86 0,92 

6 0,62 
 

0,90 0,92 13 
 

0,71 0,90 0,93 

7 0,84   0,88 0,91 14   0,61 0,86 0,91 

ET→TL 

dirección 

(alfa= 0,92) 

subescala 

(alfa= 0,93) ETL→T 

dirección 

(alfa= 0,89) 

subescala 

(alfa= 0,93) 

1 0,90 
 

0,90 0,92 8 
 

0,74 0,86 0,93 

2 0,91 
 

0,90 0,92 9 
 

0,90 0,87 0,93 

3 0,82 
 

0,90 0,92 10 
 

0,82 0,86 0,93 

4 0,80 
 

0,90 0,93 11 
 

0,83 0,86 0,93 

5 0,77 
 

0,91 0,93 12 
 

0,58 0,87 0,93 

6 0,46 
 

0,93 0,93 13  0,37 0,90 0,93 

7 0,96   0,89 0,92 14 
 

0,92 0,86 0,93 

ET→C 

dirección 

(alfa= 0,94) 

subescala 

(alfa= 0,94) EC→T 

dirección 

(alfa= 0,90) 

subescala 

(alfa= 0,94) 

1 0,77 
 

0,94 0,94 8 
 

0,89 0,88 0,94 

2 0,94 
 

0,93 0,94 9 
 

0,95 0,88 0,94 

3 0,91 
 

0,92 0,94 10 
 

0,94 0,88 0,94 

4 0,89 
 

0,93 0,94 11 
 

0,61 0,89 0,94 

5 0,86 
 

0,93 0,94 12 
 

0,80 0,90 0,94 

6 0,65 
 

0,94 0,94 13 
 

0,40 0,92 0,95 

7 0,89   0,92 0,94 14   0,80 0,88 0,94 

Nota: KMO= 0,89; 0,89; 0,92; 0,91. Por razones de simplicidad solo se reportan saturaciones 

superiores a 0,30.  ET→F= enriquecimiento trabajo-familia, EF→T= enriquecimiento familia-

trabajo, ET→E= enriquecimiento trabajo-estudio, EE→T= enriquecimiento estudio-trabajo, 

ET→TL= enriquecimiento trabajo-tiempo libre, ETL→T= enriquecimiento tiempo libre-trabajo, 

ET→C= enriquecimiento trabajo-comunidad, EC→T= enriquecimiento comunidad-trabajo. 
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2.-Consistencia interna y confiabilidad 

A continuación, se evaluó la consistencia interna de las cuatro sub-escalas a 

través del cálculo del coeficiente de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,91, 0,92, 0,93 

y 0,94 para las sub-escalas de enriquecimiento trabajo-familia, trabajo-estudio, trabajo-

tiempo libre y trabajo-comunidad, respectivamente. Más aún, tal como se muestra en la 

Tabla 4, la confiabilidad de ambas direcciones de las cuatro sub-escalas también fue 

elevada, reportándose valores ubicados entre 0,85 y 0,94, que en todos los casos 

superaron el valor de corte tradicionalmente aceptado de 0,70 (Nunnally, 1978). Cabe 

señalar que los análisis de sensibilidad del coeficiente alfa de Cronbach indicaron que 

este indicador podría incrementarse si se eliminara el ítem 6 de las direcciones EF→T, 

ET→TL y EC→T. Algo similar ocurriría con la dirección EE→T, pero en este caso el 

incremento sería muy leve.  

Tabla 4. Correlaciones y estadísticos descriptivos 

FACTOR M DE 

Correlaciones 

1 2 3 4 5 6 7 8 

ET→F 3,64 0,83 (0,88) 
       

EF→T  3,42 0,76 0,62 (0,85) 
      

ET→E  3,91 0,79 0,60 0,46 (0,90) 
     

EE→T  3,90 0,74 0,43 0,52 0,64 (0,88) 
    

ET→TL 3,19 0,98 0,55 0,41 0,54 0,42 (0,92) 
   

ETL→T  3,50 0,82 0,48 0,49 0,46 0,53 0,68 (0,89) 
  

ET→C 3,50 0,98 0,57 0,47 0,53 0,43 0,49 0,48 (0,94) 
 

EC→T  3,53 0,84 0,49 0,44 0,44 0,50 0,45 0,57 0,69 (0,90) 

Nota: M= media, DE= desvío estándar. Los niveles de confiabilidad (coeficiente alfa de 

Cronbach) se hallan expresados sobre la diagonal principal, todas las correlaciones son 

estadísticamente significativas al nivel p<0.01. 
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3.-Validez convergente 

También se examinó la validez convergente de la escala, es decir, la medida en la 

que los factores latentes (en el caso de esta Tesis Doctoral, cada una de las direcciones 

de los cuatro tipos de enriquecimiento trabajo-vida) comparten una alta proporción de 

varianza. Así, se calculó la varianza media extraída (VME) para cada una de las sub-

escalas (Tablas 5.1, 5.2, 5.3 y 5.4). Siguiendo las proposiciones de Hair et al. (2010), 

valores de VME mayores a 0,40 indican una validez convergente satisfactoria, 

particularmente cuando se trata del primer antecedente de validación de un 

instrumento (Fornell y Larcker, 1981; ver también Huang et al., 2013). En este estudio, 

los valores de VME de cada factor latente oscilaron entre 0,45 y 0,72. A su vez, se 

examinó la validez convergente de la escala a través del cálculo de la confiabilidad 

compuesta (CC, o composite reliability) de cada factor. Como se muestra en la Tabla 2, 

los índices de confiabilidad compuesta variaron entre 0,85 y 0,95, los cuales se 

encontraron muy por encima del estándar de 0,70 sugerido por Hair et al. (2010). En 

suma, los resultados de los análisis practicados indicaron que el instrumento exhibe una 

adecuada validez convergente. 

Tabla 5.1. Validez convergente subescala enriquecimiento trabajo-familia 

 Factor 1 Factor 2 

Ítem CFE CFE^2 CFE CFE^2 

1 0,76 0,58   
2 0,83 0,69   
3 0,85 0,72   
4 0,77 0,59   
5 0,52 0,27   
6 0,67 0,45   
7 0,83 0,69   
8   0,56 0,32 

9   0,65 0,43 

10   0,63 0,40 

11   0,66 0,44 

12   0,68 0,46 

13   0,75 0,56 

14   0,75 0,56 

VME 0,57 0,45 

CC 0,90 0,85 

Nota: CFE= carga factorial estandarizada, VME= Varianza Media Extraída, CC=Confiabilidad compuesta. 
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Tabla 5.2. Validez convergente subescala enriquecimiento trabajo-estudio 

 Factor 1 Factor 2 

Ítem CFE CFE^2 CFE CFE^2 

1 0,94 0,88   
2 0,84 0,71   
3 0,77 0,60   
4 0,72 0,52   
5 0,76 0,58   
6 0,62 0,39   
7 0,84 0,71   
8   0,63 0,40 

9   0,84 0,70 

10   0,87 0,75 

11   0,66 0,43 

12   0,74 0,55 

13   0,71 0,50 

14   0,61 0,38 

VME 0,63 0,53 

CC 0,92 0,91 

Nota: CFE= carga factorial estandarizada, VME= Varianza Media Extraída, CC=Confiabilidad 

compuesta. 

Tabla 5.3. Validez convergente subescala enriquecimiento trabajo-esparcimiento 

 FACTOR 1 FACTOR 2 

Ítem CFE CFE^2 CFE CFE^2 

1 0,90 0,81   
2 0,91 0,83   
3 0,82 0,68   
4 0,80 0,65   
5 0,77 0,59   
6 0,46 0,21   
7 0,96 0,92   
8   0,74 0,54 

9   0,90 0,80 

10   0,82 0,67 

11   0,83 0,69 

12   0,58 0,33 

13   0,40 0,16 

14   0,92 0,85 

VME 0,67 0,56 

CC 0,93 0,90 

Nota: CFE= carga factorial estandarizada, VME= Varianza Media Extraída, 

CC=Confiabilidad compuesta. 
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Tabla 5.4. Validez convergente subescala enriquecimiento trabajo-comunidad 

 FACTOR 1 FACTOR 2 

Ítem CFE CFE^2 CFE CFE^2 

1 0,77 0,59   
2 0,94 0,89   
3 0,91 0,82   
4 0,89 0,79   
5 0,86 0,75   
6 0,65 0,42   
7 0,89 0,80   
8   0,89 0,78 

9   0,95 0,90 

10   0,94 0,89 

11   0,61 0,38 

12   0,80 0,65 

13   0,40 0,16 

14   0,80 0,63 

VME 0,72 0,63 

CC 0,95 0,92 

Nota: CFE= carga factorial estandarizada, VME= Varianza Media Extraída, CC=Confiabilidad 

compuesta. 

 

4.-Validez discriminante 

Para evaluar la validez discriminante, se procedió a comparar la VME de cada 

factor con su varianza compartida (Hubley, 2014). Esta última representa la magnitud 

con la cual dos factores tienden a solaparse y se mide calculando el cuadrado del 

coeficiente de correlación. Siguiendo a Fornell y Larcker (1981), la validez discriminante 

existe si la VME de cada factor es mayor que el cuadrado de su correlación con otro 

factor. Tal como se muestra en la Tabla 6, las VME calculadas fueron en todos los casos 

mayores que las varianzas compartidas, lo que demuestra que el instrumento posee una 

validez discriminante satisfactoria. 
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Tabla 6. Validez discriminante de todas las subescalas  

 
Varianzas compartidas 

VME Factor 1 2 3 4 5 6 7 8 

ET→F - 
       

0,57 

EF→T 0,38 - 
      

0,45 

ET→E 0,36 0,21 - 
     

0,63 

EE→T 0,18 0,27 0,41 - 
    

0,53 

ET→TL 0,30 0,17 0,29 0,18 - 
   

0,67 

ETL→T 0,23 0,24 0,21 0,28 0,47 - 
  

0,56 

ET→C 0,33 0,22 0,28 0,19 0,24 0,23 - 
 

0,72 

EC→T  0,24 0,19 0,20 0,25 0,20 0,32 0,48 - 0,63 

 

Nota: VME= varianza media extraída, ET→F= enriquecimiento trabajo-familia, EF→T= 

enriquecimiento familia-trabajo, ET→E= enriquecimiento trabajo-estudio, EE→T= 

enriquecimiento estudio-trabajo, ET→TL= enriquecimiento trabajo-tiempo libre, ETL→T= 

enriquecimiento tiempo libre-trabajo, ET→C= enriquecimiento trabajo-comunidad, EC→T= 

enriquecimiento comunidad-trabajo 
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Resultados Etapa 2: Análisis de relaciones entre el enriquecimiento 

trabajo-vida, la inteligencia emocional, el compromiso organizacional 

afectivo y la intención de rotación 

1.-Análisis descriptivo, confiabilidad y correlaciones entre variables 

Las medias, desviaciones estándar y correlaciones entre las variables del estudio 

son presentadas en la Tabla 7, donde puede observarse que todas las subescalas de 

enriquecimiento trabajo-vida registraron medias moderadas a elevadas. Además, la 

inteligencia emocional exhibió una media general moderada a elevada, de la misma 

forma que ocurrió en estudios anteriores (e.g., Extremera Pacheco et al., 2019). A su vez, 

el compromiso organizacional afectivo también reportó una media levemente alta, 

mostrando la intención de rotación una media más moderada.  

Respecto de las correlaciones entre las variables del estudio, se observó que las 

subescalas del enriquecimiento trabajo-vida reportaron correlaciones positivas y 

estadísticamente significativas entre sí. A su vez, la inteligencia emocional también 

registró correlaciones positivas y estadísticamente significativas con todas las variables 

de estudio, excepto con la intención de rotación que resultó ser negativa. Por otro lado, 

el compromiso organizacional afectivo mostró correlaciones significativas con todas las 

variables de estudio, excepto con el ETL→T. Todas las correlaciones significativas 

resultaron positivas, excepto con la intención de rotación que fue negativa. Sus 

correlaciones más fuertes resultaron con el ET→F y con el ET→E. Finalmente, la intención 

de rotación sólo registró correlaciones negativas y estadísticamente significativas con la 

inteligencia emocional y con el enriquecimiento en la dirección Trabajo→Vida y, como 

era de esperarse, con el compromiso organizacional afectivo (Lee et al., 2017). 

En cuanto a las variables de control seleccionadas, se trabajó con la edad, de 

naturaleza cuantitativa y con aquellas de naturaleza categórica convirtiéndolas en 

variables dummy: género con valor 1 cuando el participante es varón (grupo base); nivel 

educativo con valor 1 cuando el participante tiene estudios universitarios completos 

(grupo base); estado vincular con valor 1 cuando el participante tiene pareja y convive 

con ella (grupo base), y tiene personas a cargo con valor 1 cuando el participante sí tiene 

personas a cargo (grupo base). A su vez, cabe aclarar que los valores de medias, 
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desviaciones estándar y correlaciones para las variables de control se presentan sólo a 

efectos ilustrativos, ya que estas variables son originalmente cualitativas y sus 

estadísticos descriptivos y correlaciones deberían interpretarse con precaución. Las 

variables ficticias sólo fueron evaluadas para el modelado de ecuaciones estructurales. 

No se utilizaron variables ficticias para el análisis factorial mediante el método de análisis 

de componentes múltiples (ACP).  

Con este propósito, se observó que las correlaciones entre las subescalas de 

enriquecimiento sólo resultaron positivas y significativas para variables edad y tiene 

personas a cargo con diferencias en cada caso. Esto coincide con lo propuesto por 

algunas investigaciones del campo del enriquecimiento trabajo-vida, que han sugerido 

la importancia de considerar factores vinculados al ciclo de vida tanto a nivel personal 

(i.e., etapa vital, relacionada con la generación de condiciones familiares, por ejemplo) 

como a nivel laboral (i.e., etapa de desarrollo de carrera, relacionada con la generación 

de condiciones laborales en términos de demandas y recursos laborales, por ejemplo), 

dado que dichos factores generan condiciones particulares que pueden afectar las 

actitudes y comportamientos de las personas (Demerouti et al., 2012). En esta línea, 

algunas investigaciones han vinculado modelos de etapas de carrera (e.g., Super, 1984) 

con modelos de ciclo de vida personal (e.g., Collins, 2003), indicando que ambos se 

encuentran fuertemente vinculados no solo a las demandas de rol en los distintos 

dominios de la vida sino también a la saliencia y pluralidad de dichos roles (e.g., Carlson 

et al., 2011). En este estudio, particularmente, la variable edad mostró una correlación 

significativa con el ET→F y con el EF→T, mientras que la presencia de cargas de familia 

exhibió correlaciones significativas con todas las subescalas, excepto con las del dominio 

tiempo libre, aunque la fuerza de la relación en todos los casos resultó baja. Por otro 

lado, las correlaciones de estas variables de control con la inteligencia emocional, el 

compromiso organizacional afectivo y la intención de rotación, si bien fueron positivas y 

significativas, resultaron moderadas-bajas. 

En lo que refiere a los niveles de confiabilidad de los instrumentos utilizados para 

medir las variables de estudio, la consistencia global de las tres subescalas aplicadas al 

estudio para medir en enriquecimiento trabajo-vida, resultó muy satisfactoria (α = 0,95), 

excediendo el nivel de aceptación convencional de 0,70 (Nunnally, 1978). A su vez, como 
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puede observarse en la diagonal principal de la Tabla 7, las subescalas de 

enriquecimiento trabajo-vida en forma individual también mostraron una consistencia 

interna satisfactoria (ET→F α = 0,83; EF→T α = 0,81; ET→E α = 0,86; EE→T α = 0,85; ET→TL 

α = 0,86 y la ETL→T α = 0,84). De la misma forma, la escala WLEIS observó niveles 

adecuados de confiabilidad tanto en forma global (α = 0,84), como para cada una de las 

ramas examinadas en este estudio (EEP α = 0,82; EEO α = 0,81, y REP α = 0,88). Además, 

tanto las escalas de intención de rotación como la de compromiso organizacional 

afectivo registraron niveles apropiados de consistencia interna (α = 0,85 y α = 0,86, 

respectivamente). Finalmente, tal como se muestra en la Tabla 7, las correlaciones que 

resultaron significativas entre las variables de estudio fueron moderadas, lo que sugiere 

que los constructos son diferentes, es decir, que poseen una validez discriminante 

satisfactoria. 
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Tabla 7. Medias, desviaciones estándar y correlaciones entre variables 

  Factor M DE 

Correlaciones 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1 IE 3,82 0,54 0,84              
2 ET→F 3,61 0,76 0,41** 0,83             
3 EF→T  3,54 0,75 0,38** 0,61** 0,81            
4 ET→E  3,89 0,77 0,33** 0,69** 0,46** 0,86           
5 EE→T  3,84 0,77 0,40** 0,58** 0,55** 0,69** 0,85          
6 ET→TL 3,19 0,86 0,30** 0,61** 0,52** 0,63** 0,55** 0,86         
7 ETL→T  3,35 0,80 0,20** 0,44** 0,48** 0,41** 0,45** 0,62** 0,84        
8 IDR 2,51 0,81 -0,13* -0,28** -0,09 -0,25** -0,11 -0,21** -0,09 0,85       
9 COA 3,45 0,93 0,20** 0,34** 0,19** 0,37** 0,21** 0,21** 0,11 -0,52** 0,86      

  Variables de control                                 

10 Edad 39,71 9,66 0,22** 0,23** 0,16* 0,08 0,11 0,02 -0,03 -0,27** 0,19** -     
11 Género 0,36 0,48 -0,06 -0,04 -0,11 -0,03 0,03 -0,01 -0,07 0,02 -0,01 0,11 -    
12 Nivel educativo 0,67 0,47 -0,06 0,06 0,01 0,14 0,03 0,03 0,07 -0,08 0,06 0,06 -0,08 -   
13 Estado vincular 0,61 0,49 -0,08 -0,01 0,04 0,01 -0,04 -0,02 -0,08 -0,14* 0,05 0,18** 0,13* 0,10 -  
14 Tiene personas a cargo 0,55 0,50 0,16* 0,23** 0,18** 0,14* 0,15* 0,10 0,10 -0,28** 0,25** 0,46** 0,03 0,03 0,25** - 

Nota. n = 231. IE= inteligencia emocional; IDR= intención de rotación; COA= compromiso organizacional afectivo, ET→F= enriquecimiento 

trabajo-familia, EF→T= enriquecimiento familia-trabajo, ET→E= enriquecimiento trabajo-estudio, EE→T= enriquecimiento estudio-

trabajo, ET→TL= enriquecimiento trabajo-tiempo libre, ETL→T= enriquecimiento tiempo libre-trabajo, M = Media, DE = Desviación 

estándar. * p < 0.05, ** p < 0.01.  Los valores de confiabilidad para cada una de las escalas (coeficientes alfa) son presentados sobre la 

diagonal principal en negritas.  Los valores de medias, desviaciones estándar y correlaciones para las variables de control se presentan 

sólo a los propósitos del modelado de ecuaciones estructurales, ya que estas variables son originalmente cualitativas y sus estadísticos 

descriptivos y correlaciones deberían interpretarse con precaución. 
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2.-Análisis de la prevalencia de la Inteligencia Emocional y del Enriquecimiento Trabajo-

Vida 

Para explorar esta idea propuesta en la H2 que postula que la inteligencia emocional 

se relacionará en forma positiva con el enriquecimiento trabajo-vida, primeramente, se 

procedió a realizar un análisis descriptivo de los resultados obtenidos en la muestra 

estudiada de forma univariada para la variable inteligencia emocional. Así, con el objetivo 

de analizar su nivel de prevalencia se calcularon tanto los valores totales como los relativos 

a sus subescalas (i.e., evaluación de emociones propias, EEP; evaluación de emociones de 

otros, EEO; y regulación de las emociones propias, REP). Para esto, los puntajes fueron 

recategorizados en una escala de tres niveles (ver Tabla 8), que refleja el nivel de prevalencia 

de cada subescala y de la inteligencia emocional global a partir del puntaje promedio (1= 

baja prevalencia, 2= prevalencia media y 3= alta prevalencia). En particular, las medias tanto 

de la IE global como de las ramas EEP y EEO fueron moderadas, aunque la media de la rama 

IE-REP registró un valor ligeramente inferior con un desvío estándar mayor, siendo estos 

resultados coincidentes con los reportados por Extremera Pacheco et al. (2019) en la 

validación original de la escala traducida al español. Esto generó, a su vez, una reducción 

en el valor de inteligencia emocional global originalmente superior por el efecto de las 

ramas de EEO y EEP (Figura 2). Más aún, los análisis de frecuencias relativas mostraron que 

la prevalencia de inteligencia emocional total fue alta en el 59,31% de la muestra, mientras 

que el 39,83% de los participantes exhibieron niveles medios.  
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Tabla 8. Prevalencia de Inteligencia Emocional (medias, desviaciones estándar y 

frecuencias)  

 

Factor M DE Prevalencia 

alta 

Prevalencia 

media 

Prevalencia 

baja 

Frec. % Frec. % Frec. % 

IE 2,58 0,51 137 59,31 92 39,83 2 0,87 

IE-EEP 2,76 0,48 180 77,92 46 19,91 5 2,16 

IE-EEO 2,67 0,52 161 69,70 64 27,71 6 2,60 

IE-REP 2,44 0,61 116 50,22 100 43,29 15 6,49 

Nota: M= media, DE= desvío estándar, Frec=frecuencia absoluta, IE= inteligencia 

emocional, EEP= evaluación de las emociones propias, EEO= evaluación de las emociones 

de otros y REP= regulación de las emociones propias 

 

De la misma forma, se procedió a calcular los valores promedio y de prevalencia de 

las subescalas de enriquecimiento trabajo vida relevadas en este estudio (i.e., ETF, 

enriquecimiento trabajo-familia; ETE, enriquecimiento trabajo-estudio y ETTL, 

enriquecimiento trabajo-tiempo libre). Para el cómputo de los valores totales y subtotales 

se aplicó la misma escala que para la variable inteligencia emocional, ya que ambas escalas 

fueron del tipo Likert de 5 puntos.  
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Figura 2. Niveles de prevalencia de la inteligencia emocional. IE= inteligencia emocional, 

EEP= evaluación de las emociones propias, EEO= evaluación de las emociones de otros y 

REP= regulación de las emociones propias 

 

En la Tabla 9 se detallan las medias, los desvíos estándar y las frecuencias expresadas 

en valores porcentuales tanto para la escala total de enriquecimiento trabajo-vida (ETV) 

como para las escalas pertenecientes a cada dominio vital medido. Cabe aclarar que el total 

de la escala ETV se calculó como un promedio simple de los ítems de todas las subescalas 

por dominio vital y no se trabajó con los totales por subescala para evitar la pérdida de 

decimales por redondeo. En este sentido, es necesario aclarar que para el cálculo de los 

valores totales de enriquecimiento sólo se consideraron los casos que presentaban 

actividad en los tres dominios vitales (n=195), ya que 35 de los participantes manifestaron 

no haber realizado actividades de estudio en el último año y ello distorsionaba los 

promedios simples calculados para los otros casos en términos comparativos. A su vez, los 

totales por subescala se calcularon considerando los valores registrados como suma de 

ambas direcciones relevadas (por ejemplo, el valor total de la escala ETF surge de la suma 

de los valores obtenidos en la escala ET→F y en la escala EF→T).  
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Tabla 9. Prevalencia de Enriquecimiento Trabajo-Vida (medias, desviaciones estándar y 

frecuencias) 

 

Factor M DE 

Prevalencia alta 

Prevalencia 

media 

Prevalencia 

baja 

Frec. % Frec. % Frec. % 

ETV 3,44 2,41 92 39,83 100 43,29 4 1,73 

ETF 2,40 0,56 101 43,72 122 52,81 8 3,46 

ETE 2,61 0,54 124 53,68 67 29,00 5 2,16 

ETTL 2,16 0,59 62 26,84 145 62,77 24 10,39 

Nota: M= media, DE= desvío estándar, Frec=frecuencia absoluta, ETV= enriquecimiento 

trabajo-vida (total), ETF= enriquecimiento trabajo-familia (total), ETE= enriquecimiento 

trabajo-estudio (total) y ETTL= enriquecimiento trabajo-tiempo libre (total). 

 

 

Los resultados mostraron que el ETV registró niveles predominantemente medio-

altos en la muestra (Figura 3) 
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Figura 3. Niveles de prevalencia del enriquecimiento trabajo-vida (ETV= enriquecimiento 

trabajo-vida (total), ETE= enriquecimiento trabajo-estudio (total). 

 

Siguiendo el mismo procedimiento aplicado previamente, se analizaron los niveles de 

prevalencia de los dominios específicos del enriquecimiento trabajo-vida (Figura 4). Si bien 

tanto el enriquecimiento trabajo-familia (ETF) como el enriquecimiento trabajo-tiempo 

libre (ETTL) registraron mayormente valores medios, es importante destacar que el primero 

también mostró una prevalencia elevada en un porcentaje importante de la muestra. Por 

otro lado, el enriquecimiento trabajo-estudio (ETE) reportó mayormente niveles altos. Por 

este motivo, se realizó un análisis cruzado de frecuencias entre el valor total de ETE y el 

nivel de formación de los participantes, mostrando una mayor frecuencia de niveles altos 

en participantes con mayor nivel de formación (Tabla 10). 
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Figura 4. Niveles de prevalencia del enriquecimiento trabajo-vida (total, ETV= 

enriquecimiento trabajo-vida (total), ETE= enriquecimiento trabajo-estudio (total). 

 

 

Tabla 10. Relación entre máximo nivel educativo alcanzado y Enriquecimiento Trabajo-

Estudio (total) 

 Enriquecimiento Trabajo-Estudio 
Total 

Nivel educativo Bajo Medio Alto 

Secundario completo 0 6 1 7 

Terciario no finalizado 0 2 4 6 

Terciario completo 1 3 11 15 

Universitario no finalizado 0 14 17 31 

Universitario completo 4 42 90 136 

Total 5 67 124 195 

Nota: ETE= Enriquecimiento Trabajo-Estudio (total). 
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Finalmente, para analizar las frecuencias combinadas del nivel de inteligencia 

emocional total y el nivel de enriquecimiento trabajo-vida total, también se construyó una 

tabla cruzada (Tabla 11). Esta mostró que, en general, los participantes en los que se 

observó una prevalencia más alta de enriquecimiento trabajo-vida también mostraron los 

niveles más altos de inteligencia emocional.  

 

Tabla 11. Relación entre nivel de inteligencia emocional (total) y Enriquecimiento Trabajo-

Vida (total) 

 

 

Enriquecimiento Trabajo-Vida (total)  

Sin ETE 

Total 

  

IE total 

  Bajo Medio Alto  

Bajo 0 0 1 2 

Medio 3 58 21 92 

Alto 0 42 70 137 

Total 3 100 92 35 231 

Nota: ETV= Enriquecimiento Trabajo-Vida (total), IE=Inteligencia Emocional, ETE= 

Enriquecimiento Trabajo-Estudio (total). 
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3. Relaciones entre inteligencia emocional, enriquecimiento trabajo-vida, compromiso 

organizacional afectivo e intención de rotación 

Para el análisis de las relaciones entre las variables elegidas se propusieron dos 

hipótesis de mediación, que se refieren a una relación supuesta entre una variable 

independiente (en este caso, la inteligencia emocional) y una variable dependiente (en este 

caso, la intención de rotación) mediada por una o más variables (en este caso, el 

enriquecimiento trabajo-vida y el compromiso organizacional afectivo). En esta línea, el 

análisis de mediación implica trabajar con dos tipos de modelos: el modelo teórico, 

correspondiente a las relaciones observables entre variables, y el modelo empírico, 

correspondiente al análisis estadístico de los datos reales relevados, siendo el desafío del 

investigador inferir los estados reales de mediación a partir de observaciones (Mackinnon 

et al., 2007). Bajo este esquema, se trabajó el estudio de las relaciones propuestas entre 

las variables estudiadas. 

 

Sesgo de método común 

Dado que el sesgo de método común puede generar serios efectos en los resultados 

de una investigación, es importante conocer sus posibles fuentes y cuándo es probable que 

generen un problema (Podsakoff et al., 2003). En algunos casos, la presencia de este sesgo 

puede provenir del hecho de que la información de las variables exógenas y endógenas sea 

obtenida de una misma fuente (por ejemplo, un mismo participante del estudio). También 

puede tener su origen en los propios ítems de medición, en el contexto de dichos ítems 

dentro del instrumento y en el contexto en el cual se desarrolla la medición. El primer caso 

se denomina sesgo de auto-reporte y se da cuando existe una alta covarianza entre los 

valores obtenidos para las variables explicativas y explicadas. Esto suele producirse porque 

las personas tratan de mantener cierta coherencia entre sus cogniciones y actitudes, 

tratando de mostrarse consistentes y racionales en sus respuestas pudiendo generar 

relaciones que no existirían de otra forma (Salancik y Pfeffer, 1977), y es particularmente 

problemático en los casos donde se pide a los participantes que respondan utilizando la 

retrospectiva de sus actitudes, percepciones y/o comportamientos. 



 

74 

Otra causa del sesgo de método común es la deseabilidad social, referida a la 

necesidad de obtener aprobación social con base en la creencia de que pueden obtenerse 

a partir de realización de comportamientos socialmente aceptados (Crowne y Marlowe, 

1964). Así, la deseabilidad social se materializa en la tendencia de los participantes a 

presentarse con una imagen positiva más allá de sus verdaderas opiniones, actitudes o 

sentimientos. Esta tendencia no solo es problemática por el posible sesgo en las respuestas 

de los participantes (por ejemplo, podría modificar los niveles medios de respuesta), sino 

también porque enmascara las verdaderas relaciones entre dos o más variables, generando 

relaciones espurias, actuando como una variable supresora que altere los efectos de otras 

variables o ejerciendo un efecto moderador que influya en la naturaleza de otras relaciones 

(Ganster et al., 1983). 

De esta forma, para analizar si los datos utilizados en esta investigación estaban 

afectados por el sesgo de método común, se realizó el test de Harman de un factor, dado 

que es la técnica más usada para el tratamiento del sesgo del método común. El 

procedimiento consistió en realizar un análisis factorial exploratorio con todas las variables 

del estudio y examinar la solución factorial para determinar la cantidad de factores que 

explicaban la varianza de las variables. El supuesto básico de la técnica es que, si un solo 

factor explica una porción sustancial de la varianza total, entonces existe sesgo de método 

común (Podsakoff et al., 2003). En este sentido, si el análisis factorial exploratorio muestra 

que un solo factor explica más del 50% de la varianza entre variables, entonces el sesgo de 

método común está afectando a los resultados obtenidos (Podsakoff y Organ, 1986). En el 

caso particular de esta Tesis Doctoral, los resultados del test realizado revelaron que el 

primer factor explicó sólo el 24,10% de la varianza, sugiriendo que el sesgo de método 

común no afectó significativamente los resultados. Para ilustrar los resultados obtenidos 

de este análisis se presentan en el Anexo 4 las salidas del software del análisis factorial 

aplicado. 

 

Modelado de ecuaciones estructurales 

Para el análisis de las hipótesis de mediación se siguió la recomendación de Weston 

y Gore Jr. (2006) de aplicar la técnica de modelado de ecuaciones estructurales, ya que se 
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considera que tiene mayor capacidad para estimar y probar las relaciones entre 

constructos (variables latentes), comparado con otras técnicas lineales generales, donde 

los constructos pueden estar representados sólo con una medida y la medición del error 

no se encuentra incluida en el modelo. Cabe señalar, que los autores advierten que la 

interpretación de los resultados del modelado de ecuaciones estructurales requiere una 

evaluación cuidadosa de varios indicadores, incluyendo el análisis de múltiples tests 

estadísticos y la comparación de varios índices para determinar si el modelo representa las 

relaciones entre constructos y variables observadas de forma satisfactoria. Siguiendo estas 

recomendaciones, esta investigación aplicó el análisis de ecuaciones estructurales en IBM 

SPSS Amos® (versión 22) con el propósito de contrastar las hipótesis del estudio. 

De modo previo a estimar el modelo, se examinaron los datos recolectados para 

descartar la existencia de valores perdidos, de inadecuación muestral o de 

multicolinealidad entre las variables observadas (Weston y Gore Jr., 2006). 

Específicamente, para el análisis de la multicolinealidad (Tabla 7), se verificó que las 

correlaciones entre las variables observadas no superen el criterio de r>0,85 propuesto por 

Weston y Gore Jr, 2006). Respecto de los datos perdidos, se encontraron valores faltantes 

particularmente para la escala de ET→E y EE→T, que correspondieron a 35 casos que 

habían declarado que no realizaban actividades de formación y por lo tanto no tenían 

actividad en el dominio del estudio. Estos datos perdidos pertenecen a la categoría de 

perdidos de forma completamente aleatoria (Rubin, 1976), es decir, que la probabilidad de 

que los datos se pierdan no depende de la variable independiente (en este caso, la 

inteligencia emocional) ni de la variable dependiente (en este caso, la intención de 

rotación). Así, siguiendo lo propuesto por Allison (2003) se aplicó la técnica de eliminación 

por listas, removiendo estos casos de la muestra final a utilizar (n=195). Finalmente, en 

relación al tamaño de la muestra, la literatura ha planteado diferentes criterios, siendo uno 

de ellos que la muestra debe incluir al menos 200 casos, aunque algunos autores han 

planteado que el tamaño requerido debería considerar la potencia estadística deseada, la 

hipótesis nula que será testeada y la complejidad general del modelo (MacCallum et al., 

1996). En particular para este estudio, se podría considerar que se cumple este requisito, 

ya que, a pesar de la eliminación de los casos con datos perdidos, se logró conservar una 

muestra de 195 casos. 



 

76 

Para llevar a cabo el análisis a partir del modelado de ecuaciones estructurales se 

siguieron los pasos propuestos por Weston y Gore, Jr (2006): especificación, identificación, 

estimación, evaluación y modificación del modelo que se desarrollan a continuación. 

 

Especificación e identificación del modelo  

El modelo hipotetizado incluyó una variable latente exógena (i.e., inteligencia 

emocional), tres variables latentes endógenas (i.e., enriquecimiento trabajo-vida, 

compromiso organizacional afectivo e intención de rotación) y una variable exógena 

observable (i.e., tiene personas a cargo). La técnica de modelado de ecuaciones 

estructurales implica trabajar con dos tipos de modelos: en primer lugar, un modelo de 

medida, que describe las relaciones hipotetizadas entre las variables observadas y los 

constructos, y que permite evaluar qué tan bien las primeras se combinan para identificar 

a las segundas, y, en segundo lugar, un modelo estructural que describe la interrelación 

entre los constructos (Weston y Gore Jr, 2006). Así, para especificar el modelo de medida, 

se aplicó el método de desagregación parcial (Hall et al., 1999), que consiste en armar, para 

cada variable latente, distintos subgrupos o parcelas a partir de los ítems de las escalas 

utilizadas para medir cada variable observable. Cada parcela se calcula, entonces, a partir 

de un criterio de agrupamiento y del cálculo del promedio simple de los valores registrados 

por los ítems integrantes de cada una de ellas. La aplicación de esta técnica ofrece 

beneficios como mantener manejable la cantidad de indicadores de los constructos 

latentes, reducir el número de los parámetros libres a ser estimados, disminuir reducir los 

requerimientos de tamaño de muestra, y aumentar las posibilidades de un adecuado ajuste 

del modelo. Cabe señalar que uno de los aspectos más importantes en la parcelización es 

la cuestión de la buena representación de constructo (Bagozzi y Edwards, 1998). De esta 

forma, la inteligencia emocional fue introducida como el promedio de los puntajes 

obtenidos en cada una de las subescalas del modelo de cascada (i.e., EEP, EEO y REP), el 

enriquecimiento trabajo-vida como el promedio de los puntajes de las subescalas validadas 

en el estudio anterior, y para el caso del compromiso organizacional afectivo y de la 

intención de rotación, se separaron los ítems positivos y los ítems negativos de cada escala. 



 

77 

Para determinar qué variables de control debían incluirse en los modelos de 

ecuaciones estructurales se siguieron dos criterios. Por un lado, las variables de control 

debían mostrar relaciones estadísticamente significativas con las variables sustantivas. Por 

el otro, la inclusión de estas variables no debía introducir problemas de multicolinealidad 

en los modelos. Para esto, se examinó la magnitud y significatividad de las correlaciones 

entre las variables sustantivas y las variables de control. Con base en estos hallazgos, se 

decidió incluir sólo la variable de control “tiene personas a cargo” en el modelo a testear a 

través de las ecuaciones estructurales. Así, el modelo estructural fue considerado en forma 

simultánea con el modelo de medida, por lo que se trabajó con un modelo compuesto o 

modelo estructural completo (Weston y Gore Jr., 2006), especificado en la figura 5. 

 

Estimación del modelo 

Para la estimación del modelo propuesto se aplicó el método de máxima 

verosimilitud, dado que es robusto frente a posibles violaciones al supuesto de normalidad 

(Anderson y Gerbing, 1984) y muchos investigadores optan por usarlo cuando los datos son 

moderamente no-normales (Weston y Gore Jr., 2006). La Figura 5 reporta las estimaciones 

estandarizadas para el modelo hipotetizado que relaciona la inteligencia emocional, el 

enriquecimiento trabajo-vida, el compromiso organizacional afectivo, la intención de 

rotación y si existen personas a cargo. 
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Figura 5. Resultados del análisis de ecuaciones estructurales para el modelo que 

relaciona a la Inteligencia emocional, el enriquecimiento trabajo-vida, el 

compromiso organizacional afectivo, la intención de rotación y la variable de 

control. Todas las cargas factoriales son estadísticamente significativas al nivel 

p< 0,01. Las líneas punteadas indican relaciones no significativas. *** la 

relación es estadísticamente significativa al nivel de p < 0,01. 
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Evaluación del modelo 

El objetivo de esta etapa del modelado de ecuaciones estructurales es determinar si las 

relaciones entre las variables latentes y observadas en el modelo estimado del investigador 

(por ejemplo, modelo de mediación total) reflejan adecuadamente las relaciones observadas 

en los datos. Para esto, se evalúa la adecuación del modelo en términos de la significación y 

fuerza de los parámetros estimados, la varianza explicada para las variables latentes endógenas 

y la determinación de qué tan bien el modelo general se ajusta a los datos observados (Weston 

y Gore Jr., 2006). Siguiendo lo sugerido por Bollen (1989), en la evaluación de los modelos se 

reportaron y compararon diversos índices de ajuste, tales como: el estadístico chi-cuadrado 

(χ2), el índice de ajuste comparativo (comparative fit index, CFI), el índice de bondad del ajuste 

(goodness of fit index, GFI), el índice de Tucker-Lewis (Tucker-Lewis index, TLI), el error 

cuadrático medio de aproximación (root mean square error of approximation, RMSEA) y el 

criterio de información de Akaike (AIC). Si bien no existe consenso absoluto en torno a los 

valores críticos para la mayoría de estos índices de ajuste (Marsh et al., 2004), de acuerdo a lo 

señalado por Byrne (2001), valores de CFI, TLI o GFI superiores a 0,90 y de RMSEA alrededor de 

0,08 indican un buen ajuste. Respecto de la prueba chi-cuadrado, un buen ajuste del modelo 

se logra cuando los resultados son menos estadísticamente significativos (Byrne, 2001). Al 

respecto, es importante señalar que la literatura sugiere cautela en la interpretación de estos 

resultados dado que el estadístico χ2 presenta la limitación de ser muy sensible a las variaciones 

en el tamaño muestral (e.g. Bentler y Bonnet, 1980; Hooper et al., 2008; Jöreskog y Sörbom, 

1993).  

Así, los resultados del análisis de ecuaciones estructurales mostraron que el modelo 

hipotetizado presentó un ajuste satisfactorio de los datos (ver Tabla 12): χ2(df = 70, N = 

195) = 184,52, p < 0,01; CFI = 0,90; GFI = 0,89; TLI = 0,87; RMSEA = 0,09. Más 

específicamente, los resultados demostraron que el enriquecimiento no se relacionó 

significativamente con la intención de rotación, por lo que no se logró sustento para la H1. 

A su vez, la inteligencia emocional mostró una relación positiva y estadísticamente 

significativa con el enriquecimiento, ofreciendo evidencia empírica para la H2, pero no así 

con la intención de rotación, por lo que no se obtuvo suficiente sustento para la H3. 

Sumado a esto, la relación entre la inteligencia emocional y la intención de rotación, 

mediada por el enriquecimiento trabajo vida, tampoco fue significativa, ya que ni los 
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efectos directos ni los indirectos de dicha relación resultaron estadísticamente distintos de 

cero, por lo que la H4 no fue sustentada. 

Dicho esto, la relación entre la inteligencia emocional y la intención de rotación, 

mediada en primera instancia por el enriquecimiento trabajo vida y en segunda instancia 

por el compromiso organizacional afectivo sí resultó estadísticamente significativa. De esta 

forma, se obtuvo evidencia que da soporte a H5, poniendo de manifiesto que la relación 

entre la inteligencia emocional y la intención de rotación se encuentra completamente 

mediada por el enriquecimiento trabajo-vida y por el compromiso organizacional afectivo 

en forma secuencial. A su vez, se observó que la variable de control introducida en el 

modelo (i.e., tiene personas a cargo) no registró una relación estadísticamente significativa 

ni con la inteligencia emocional ni con el enriquecimiento. 

 

Modificación del modelo 

Para probar si el ajuste del modelo podía ser mejorado, se procedió a eliminar todos 

los caminos que no fueran significativos. La Figura 6 reporta las estimaciones 

estandarizadas para el modelo hipotetizado que relaciona la inteligencia emocional, el 

enriquecimiento trabajo-vida, el compromiso organizacional afectivo y la intención de 

rotación, eliminando la variable de personas a cargo, ya que no resultó estadísticamente 

significativa. 
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Figura 6. Resultados del análisis de ecuaciones estructurales para el modelo que 

relaciona a la Inteligencia emocional, el enriquecimiento trabajo-vida, el compromiso 

organizacional afectivo y la intención de rotación. Todas las cargas factoriales son 

estadísticamente significativas al nivel p< 0,01. Las líneas punteadas indican relaciones 

no significativas. *** la relación es estadísticamente significativa al nivel de p < 0,01. 

Los resultados nuevamente mostraron que este nuevo modelo proporcionó un ajuste 

similar a los datos: χ2(df = 59, N = 195) = 151,17, p < 0,01; CFI = 0,91; GFI = 0,90; TLI = 0,89; 

RMSEA = 0,09 (Tabla 12). Así, el modelo más parsimonioso fue aceptado. El modelo de 

medida mostró que la inteligencia emocional estaba determinada en mayor medida por la 

influencia positiva de la evaluación de las emociones propias (SEA, =0,76, p<0,01), luego 

por la evaluación de las emociones de otros (OEA, = 0,59, p<0,01) y finalmente por la 

regulación de las emociones propias (ROE, = 0,39, p<0,01). A su vez, el enriquecimiento 
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trabajo-vida, si bien registró cargas factoriales positivas y de peso similar respecto de sus 

variables observables, en la dirección Trabajo→ Vida mostró cargas factoriales levemente 

mayores (EFT, =0,82, p<0,01; ETE, = 0,81, p<0,01; ETTL, =0,77, p<0,01) que la dirección 

Vida→Trabajo (EFT, = 0,68, p<0,01; EET, =0,76, p<0,01; ETLT, =0,59, p<0,01), 

implicando que la primera dirección tiene un peso superior en la determinación del 

enriquecimiento. Por otra parte, el compromiso organizacional afectivo mostró que los 

indicadores positivos (COA 1, =0,98, p<0,01) influían positivamente y con mayor fuerza 

que los indicadores revertidos (COA 2, =0,67, p<0,01) y para el caso de la intención de 

rotación los indicadores funcionan de forma contraria, siendo que los revertidos tienen 

levemente mayor poder de determinación que aquellos no revertidos (IR 1 =0,81, p<0,01; 

IR 2, =0,87¸ p<0,01). 

Respecto del modelo estructural los resultados mostraron, nuevamente, que la 

inteligencia emocional es un potente predictor del enriquecimiento trabajo-vida (=0,60, 

p<0,01), pero no así del compromiso organizacional afectivo (=-0,07, p=0,53) ni de la 

intención de rotación (=0,13, p=0,23), ya que sus coeficientes no solo resultaron muy 

bajos, sino que tampoco fueron estadísticamente significativos. Respecto del 

enriquecimiento, además de su relación significativa con la inteligencia emocional, logró 

un coeficiente significativo, positivo y relativamente fuerte con el compromiso 

organizacional afectivo (=0,41, p<0,01), pero no así con la intención de rotación (=-0,10, 

p=0,35). En esta línea, el compromiso organizacional afectivo sí registró una relación 

significativa, negativa y fuerte con la intención de rotación (=-0,63, p<0,01). De esta 

forma, los resultados demostraron que la inteligencia emocional afecta a la intención de 

rotación solamente a través del enriquecimiento trabajo-vida y del compromiso 

organizacional afectivo.  

Para realizar un análisis de la significación práctica de estos resultados logrados, 

siguiendo a Hair et al. (2010) se podría interpretar que todos los coeficientes estructurales 

estadísticamente significativos del modelo lograron el criterio propuesto por los autores en 

base al tamaño muestral superando el valor de 0,40 (que implica un poder de explicación 

de la varianza total de aproximadamente un 16%). Más aún, excepto la relación entre el 

enriquecimiento y el compromiso organizacional afectivo, el resto de las relaciones 
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estadísticamente significativas del modelo superan el valor de 0,60, registrando un poder 

de explicación de más del 36% de la varianza total en cada una de ellas. 

Sumado a esto, los resultados brindaron evidencia de una mediación completa del 

enriquecimiento y del compromiso organizacional afectivo en el camino que va desde la 

inteligencia emocional a la intención de rotación, resultando todos los coeficientes de esta 

relación mediada significativos. Esto significa que los individuos con altos niveles de 

inteligencia emocional son capaces de lograr niveles de enriquecimiento trabajo-vida más 

elevados, lo que a su vez genera un mayor compromiso organizacional afectivo que, 

finalmente, reduce la intención de rotación.  

 

Tabla 12. Resultados del análisis del modelado de ecuaciones estructurales (máxima 

verosimilitud) 

Modelo χ2 gl CFI GFI TLI RMSEA 

Modelo hipotetizado 

(modelo de base) 184,52 70 0,896 0,886 0,865 0,092 

Modelo hipotetizado 

(modelo parsimonioso) 151,17 59 0,914 0,896 0,886 0,09 

Nota: gl, Grados de Libertad, CFI = Comparative Fit Index. GFI = Goodness of Fit Index, 

TLI = Tucker-Lewis Index. RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). 

Fuente: Elaboración propia. 
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Discusión y conclusiones 

 

La gestión del talento, y en particular su retención, está resultando para muchas 

organizaciones un duro desafío debido a los procesos de reconfiguración que está 

atravesando el mundo del trabajo, especialmente por el tránsito de la pandemia por COVID-

19 (Fenech et al., 2021). En este sentido, la gestión de procesos positivos que favorezcan el 

bienestar y el desarrollo de las personas en las organizaciones plantea potenciales 

oportunidades para generar ambientes laborales atractivos y saludables (ver el concepto 

de organización saludable en Salanova y Schaufeli, 2009) que estimulen a los empleados a 

permanecer en ellas. Así, con base en la teoría de Conservación de los recursos (COR; 

Hobfoll, 1989, 2002) y en una ampliación del modelo del enriquecimiento trabajo-familia 

(Greenhaus y Powell, 2006), esta Tesis Doctoral estudió a la inteligencia emocional como 

un recurso personal facilitador de los procesos de enriquecimiento trabajo-vida y su 

impacto en la retención del talento. Esto no solo permitirá a la comunidad científica ampliar 

la red nomológica actual, sino que también hará posible la integración de los procesos 

emocionales a los actuales modelos de enriquecimiento para explicar el comportamiento 

de las personas en las organizaciones. 

En este sentido, buscando entender cómo el trabajo y la vida interactúan e influyen 

en el bienestar del individuo y en las actitudes relacionadas con el trabajo, desde hace más 

de 5 décadas, el campo del estudio de la interacción trabajo-vida ha desarrollado sus tres 

procesos principales: el conflicto, el balance y el enriquecimiento (McNall et al., 2010; 

Rothbard et al., 2020). Particularmente, esta Tesis Doctoral busca contribuir a la Escuela 

Organizacional Positiva (POS, Cameron et al., 2013), estudiando al enriquecimiento como 

interacción positiva entre el trabajo y la vida, para entender cómo las vinculaciones entre 

contextos, procesos y personas pueden generar estados positivos tanto en individuos, 

como en grupos y en organizaciones. Así, su potencial para el diseño de políticas dirigidas a 

amortiguar los efectos negativos y, al mismo tiempo, promover los vínculos positivos entre 

dominios vitales, parecen explicar el creciente interés que está generando en la comunidad 

científica, y especialmente, en el campo del comportamiento organizacional (Powell et al., 

2019). Pese a estos avances ciertamente valiosos, siguen existiendo algunas áreas de 

vacancia sustanciales, como el foco predominante en el estudio del dominio familiar (sin 
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considerar otros dominios no laborales en la interacción positiva con el trabajo), la falta de 

exploración de factores individuales concernientes a las capacidades emocionales, como la 

inteligencia emocional, y la escasa evidencia empírica proveniente de América Latina sobre 

los procesos de enriquecimiento trabajo-vida (para una profundización de estos aspectos, 

ver la reciente revisión de Arraigada et al., 2023). Con el propósito de contribuir a superar 

las limitaciones antes planteadas, la presente Tesis Doctoral tuvo como objetivo principal 

estudiar el rol de la inteligencia emocional en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida 

y su impacto en la retención del talento.  

Particularmente, se propuso el abordaje del estudio del enriquecimiento desde la 

teoría de la Conservación de los recursos (COR, Hobfoll, 1989; 2002) que plantea que, a 

partir de procesos conocidos como caravanas de recursos, es posible el desarrollo sinérgico 

de los mismos, dado que no solo se incrementa la reserva disponible, sino que también 

pueden facilitar la obtención de nuevos recursos (Hobfoll et al., 2018). Así, se entiende al 

enriquecimiento trabajo-vida como un proceso que puede promover el bienestar de las 

personas mejorando el afrontamiento de situaciones estresantes del trabajo que podrían 

generar el deseo de abandonar la organización. Con respecto al nivel de análisis, si bien este 

trabajo reconoce que tanto los factores individuales como los contextuales son 

complementarios en el estudio del enriquecimiento, adoptó una perspectiva individual con 

la finalidad de explicar cómo determinados factores personales pueden ayudar a los 

individuos a lograr una interacción trabajo-vida más positiva. En este contexto, cabe señalar 

que la literatura ha postulado que la retención del talento es el resultado de procesos no 

solamente cognitivos sino también emocionales (e.g., Lee y Mitchell, 1994; Mitchell et al., 

2001). Por este motivo, en esta Tesis Doctoral se examinó particularmente el rol de la 

inteligencia emocional y del compromiso organizacional afectivo en estos procesos. 

Finalmente, esta investigación se desarrolló en dos etapas. La primera consistió en 

la construcción y validación de una escala multidimensional para examinar el 

enriquecimiento trabajo-vida en sus dos direcciones (i.e., Trabajo→ Vida y Vida→Trabajo) a 

partir de una consideración cuidadosa de los lineamientos de la Comisión internacional de 

pruebas (ITC, International Test Commission, 2013). La segunda etapa examinó las 

relaciones entre la inteligencia emocional y las intenciones de rotación analizando el rol 

mediador del enriquecimiento trabajo-vida y del compromiso organizacional afectivo. En 
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las siguientes secciones de esta Discusión se abordarán en particular las contribuciones de 

esta Tesis Doctoral para la literatura internacional e iberoamericana en Comportamiento 

Organizacional, las implicaciones prácticas de los hallazgos y las limitaciones más 

importantes en conexión con potenciales líneas de investigación. 

 

Contribuciones a la literatura internacional 

Dentro de la primera etapa, se lograron importantes contribuciones teóricas y 

metodológicas que se cree facilitarán el estudio de los procesos de interacción trabajo-vida 

desde una perspectiva positiva. En primer lugar, esta investigación permitió el desarrollo y 

validación de la escala EMET-V que, a partir de la consideración de otros dominios no 

laborales además de la familia (i.e., el estudio, el tiempo libre y la comunidad), amplía el 

modelo original de enriquecimiento trabajo-familia (Greenhaus y Powell, 2006). En efecto, 

si bien las investigaciones sobre el enriquecimiento ciertamente se han incrementado de 

modo sostenido en las últimas décadas, la mayoría de ellas continúan focalizándose casi 

exclusivamente en los vínculos que existen entre el trabajo y la familia (Bansal y Agarwal, 

2020). Esto genera una visión incompleta de las dinámicas involucradas, especialmente 

cuando se considera la multiplicidad de roles que suelen desempeñar los trabajadores en 

la actualidad (Powell et al., 2019). De esta forma, se adopta una visión más integral y 

multidimensional que la tradicionalmente utilizada en el campo de la interacción trabajo-

vida (e.g., Carlson et al., 2006) que permitirá elaborar modelos más complejos que 

incorporen con un mayor detalle los aspectos de la vida contemporánea de las personas. 

Las limitaciones señaladas en el párrafo precedente han llevado a que la literatura 

señale la necesidad de proponer modelos más comprehensivos que permitan una 

operacionalización parsimoniosa, pero a la vez realista, de los dominios principales en los 

que transcurre la vida de las personas. Para lograr este cometido, resulta necesario 

desarrollar instrumentos válidos y confiables que capten la complejidad del 

enriquecimiento trabajo-vida (Greenhaus y Powell, 2017). Al respecto, es importante 

señalar que, el hecho de que la comunidad científica no haya logrado un criterio unificado 

para el estudio de los dominios no laborales ha dificultado la integración de los hallazgos 

obtenidos. Así, aunque algunas investigaciones trascendieron el abordaje simplista de 
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tomar a la “vida” como un constructo latente amplio, sólo lograron incluir en el análisis un 

solo dominio no laboral específico (e.g., el estudio, Wyland et al., 2015, 2016; los 

emprendimientos personales, Mäkelä et al., 2014; otras actividades laborales paralelas al 

trabajo principal, Asante et al., 2022). En particular, la tendencia mayoritaria a enfocarse en 

un dominio parece ser producto de la gran dificultad que conlleva examinar de modo 

simultáneo los distintos dominios de la vida de las personas y su vinculación con el 

enriquecimiento (Powell et al., 2019). Es por esto, que la escala EMET-V desarrollada y 

validada por esta Tesis Doctoral, aporta un instrumento valioso para recolectar información 

más profunda, integral y realista que mejore la comprensión de la complejidad de las 

dinámicas de enriquecimiento entre el trabajo y los dominios no laborales.  

De esta forma, esta Tesis Doctoral en su primera etapa, dio respuesta a este llamado 

de la comunidad científica a través del diseño y validación de la primera escala 

multidimensional y bidireccional del enriquecimiento trabajo-vida, denominada EMET-V. Es 

importante señalar que la EMET-V logra medir específicamente el constructo 

enriquecimiento en los términos definidos por el modelo de Greenhaus y Powell (2006) y, 

por lo tanto, se distingue de otros instrumentos desarrollados previamente que tienden a 

solapar constructos, como la mejora, el derrame positivo y la facilitación (para una 

profundización, consultar Carlson et al., 2006). Con estas consideraciones en mente, se 

buscó que el contenido de la EMET-V representara la noción de enriquecimiento propuesta 

por Greenhaus y Powell (2006), y para ello se pretendió que los ítems capturen la verdadera 

esencia de dicha definición contemplando no sólo la adquisición de recursos en el dominio 

de origen, sino también la transferencia y aplicación efectiva de esos recursos en el dominio 

receptor. Con respecto a la validación de la EMET-V, específicamente, en esta Tesis Doctoral, 

se examinaron sus propiedades psicométricas en términos de su consistencia interna, 

dimensionalidad, validez convergente y validez discriminante. En cuanto a la confiabilidad 

de la EMET-V, los análisis practicados indicaron que la misma posee una consistencia interna 

satisfactoria (Nunnaly y Bernstein, 1994) tanto en forma global, considerando todas las 

subescalas juntas, como en forma particular para cada subescala de dominio. 

Especialmente, para la subescala Trabajo-Familia se alcanzaron niveles de confiabilidad muy 

similares a los reportados en investigaciones previas (e.g., Carlson et al., 2006). En cuanto 

a la validez de constructo, los resultados del análisis factorial exploratorio revelaron la 
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existencia de una estructura compuesta por dos factores altamente correlacionados para 

cada subescala, que resultaron coincidentes en todos los casos con las dos direcciones en 

las que podía presentarse el fenómeno (por ejemplo, Trabajo→Familia y Familia→Trabajo). 

Estos resultados son consistentes con lo propuesto inicialmente por Greenhaus y Powell 

(2006) en el modelo original, con lo observado en la construcción de la primera escala de 

enriquecimiento trabajo-familia de Carlson et al. (2006) y también con la evidencia 

generada por numerosas investigaciones posteriores que resaltaron la naturaleza 

bidireccional del enriquecimiento (e.g., Lapierre et al., 2018). A su vez, las subescalas fueron 

analizadas en términos de su validez convergente y validez discriminante, obteniéndose 

resultados satisfactorios en ambas pruebas. Así, a partir de la evidencia empírica reportada 

en esta Tesis Doctoral, se concluyó que la escala es un instrumento psicométricamente 

robusto, que presenta propiedades similares a las reportadas por las escalas más 

consolidadas en el campo de la interacción trabajo-vida (e.g., Carlson et al., 2000; Carlson 

et al., 2006; Wayne et al., 2021) y que, además, posee varias fortalezas adicionales que 

implican contribuciones a la literatura internacional.  

Es importante destacar también que la EMET-V fue diseñada completamente en 

español, lo cual constituyó un aporte importante a la investigación en el contexto 

latinoamericano, ya que la mayoría de los instrumentos que examinan la interacción 

trabajo-vida han sido desarrollados en inglés (Pujol-Cols, 2019). Más aún, revisiones 

recientes han mostrado que la producción de investigaciones sobre el enriquecimiento 

trabajo-vida y los factores que contribuyen a promoverlo se encuentra fuertemente 

concentrada en Europa, Asia y Estados Unidos, con contadas excepciones en Latinoamérica 

(e.g., Milheiro de Vilhena y Tavares, 2020), lo que pone de manifiesto la necesidad de 

desarrollar esta línea de investigación en la región. Esto resulta particularmente crítico dada 

la importancia atribuida por la literatura al contexto sociocultural en los procesos de 

enriquecimiento trabajo-vida (Greenhaus y Powell, 2006), ya que las tendencias normativas 

socioculturales podrían afectar la evaluación cognitiva y emocional de las personas respecto 

de las pérdidas y ganancias de recursos (Lazarus y Folkman, 1984; Rokeach (1973). Así, los 

distintos contextos culturales podrían condicionar la forma de vivir los eventos en los 

dominios vitales (por ejemplo, de amenaza a desafío) o regir diferentes valoraciones de 

determinados recursos que pudieran afectar la conducta de las personas en relación a esos 



 

89 

recursos (Holmes y Rahe, 1967). Por lo expuesto, se cree que una escala como la 

desarrollada en este trabajo contribuirá a impulsar una agenda de investigación sobre 

enriquecimiento trabajo-vida en el contexto latinoamericano, facilitando, además, la 

comparación de hallazgos entre países y contextos socioculturales (ver Zhang et al., 2017). 

Dentro de la segunda etapa de la investigación, también se lograron importantes 

contribuciones teóricas y metodológicas. En primer lugar, la exploración del rol de la 

inteligencia emocional en los procesos de enriquecimiento trabajo-vida y su impacto en la 

intención de rotación mostró que los efectos registrados son coincidentes con 

investigaciones previas que han demostrado el rol potenciador de los recursos emocionales 

(e.g., afecto positivo) sobre el enriquecimiento (por ejemplo, Babic et al., 2020; Hagqvist, 

2019; Wu et al., 2021). Al respecto, si bien el análisis de factores emocionales ya se ha 

registrado en la literatura, no se encontraron al momento de realizar esta Tesis Doctoral, 

estudios que examinaran capacidades emocionales como la inteligencia emocional y su 

relación con los procesos de enriquecimiento trabajo-vida. En segundo lugar, como 

resultado de un análisis de modelos de ecuaciones estructurales, se estudió la relación del 

enriquecimiento con la intención de rotación, se encontró que la relación directa entre ellas 

no resultó estadísticamente significativa, por lo que no se logró suficiente sustento para la 

H1. Si bien investigaciones previas habían mostrado relaciones significativas entre estas dos 

variables (e.g., Taheri, 2020), y que uno de los factores que suele reducir las intenciones de 

rotación es la satisfacción laboral (Rubenstein et al., 2017), conocido efecto del 

enriquecimiento trabajo-vida (Tang et al., 2014), es probable que en la muestra estudiada 

no haya existido este efecto del enriquecimiento, debilitando así su relación con la intención 

de rotación. 

Un tercer aporte de esta investigación, se relaciona con los resultados obtenidos del 

análisis de la relación entre la inteligencia emocional y el enriquecimiento. Dado que 

investigaciones previas han mostrado que las características personales que parecen tener 

vínculos más fuertes con el enriquecimiento son aquellas que implican emociones (e.g., 

afectividad positiva, el involucramiento con el dominio y el engagement con el trabajo, para 

mayor profundización consultar en Lapierre et al., 2018), esta Tesis Doctoral eligió estudiar 

a la inteligencia emocional como factor individual antecedente del enriquecimiento. Así, 

aplicando el Modelo de Cascada de la inteligencia emocional (Joseph y Newman, 2010), 
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basado en el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997), se analizó el rol de la 

inteligencia emocional como capacidad personal reguladora de estados emocionales 

propios. Es por esto, y por el hecho de que las capacidades emocionales de los individuos 

podrían actuar como recursos personales que faciliten los procesos de enriquecimiento, 

que esta investigación analizó la posible relación existente con la inteligencia emocional. 

Los hallazgos obtenidos mostraron la existencia de una relación positiva y estadísticamente 

significativa entre ambas variables dando sustento a la H2. Si bien no se han encontrado 

investigaciones previas sobre el rol de la inteligencia emocional en los procesos de 

enriquecimiento trabajo-vida, el enfoque en factores emocionales ha sido utilizado por la 

literatura con constructos de naturaleza similar, como por ejemplo, el mindfulness (es decir, 

la capacidad de estar presente en el momento a través de la atención consciente, Brown y 

Ryan 2003), mostrando evidencia de que efectivamente funciona como un recurso 

psicológico facilitador de los procesos de enriquecimiento a través de la afectividad positiva 

(McNall et al., 2019). 

En particular, el análisis de las correlaciones bivariadas entre los distintos dominios 

del enriquecimiento y la inteligencia emocional, muestra resultados positivos y 

estadísticamente significativos para todos los casos. Sin embargo, existen algunas 

diferencias en la magnitud de estas relaciones, siendo que la familia y el estudio registraron 

valores de relación medio-altos (entre 0,34 y 0,41) y el dominio tiempo libre valores 

sustancialmente menores (entre 0,29 y 0,20). La comparación con resultados previos se 

dificulta dado que la literatura no ha mantenido un criterio de abordaje homogéneo 

respecto de la consideración de la naturaleza de las actividades incluidas dentro del 

dominio Tiempo Libre. En este sentido, algunas de ellas han incorporado actividades que 

requieren cierto nivel de compromiso y permanencia (por ejemplo, ser parte de un coro o 

ser miembro de un equipo deportivo), y otras sólo han considerado actividades de descanso 

como ver televisión (Keeney et al., 2013). Esto, en términos del posible conflicto con otros 

dominios vitales que podría conllevar el cumplimiento de dicho compromiso, ha generado 

heterogeneidad en los resultados obtenidos previamente (Knecht et al., 2016). Dado que el 

posible proceso de conflicto entre el tiempo libre y otros dominios vitales, excede el alcance 

de la presente investigación, esta tesis ha seguido el enfoque subjetivo propuesto por 

Newman et al. (2014) en relación a una definición menos restrictiva dejando que los 
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participantes definan lo que consideran dominio de tiempo libre (si bien se facilitaron 

posibles ejemplos ilustrativos lo más variados posible). En esta línea, los resultados 

obtenidos podrían deberse a que, dado que los procesos subyacentes más habituales 

experimentados por las personas en este dominio se relacionan con la desconexión y 

recuperación de los efectos del consumo de recursos personales generado por las 

demandas del trabajo (Fritz y Sonnentag, 2005). En este caso, las actividades de tiempo 

libre, por naturaleza, no presentarían altas demandas emocionales que requirieran la 

aplicación de inteligencia emocional como recursos personales para afrontarlas. 

Así, dado que la inteligencia emocional como característica personal constituye un 

recurso de dominio no específico que ayuda a las personas a experimentar estados 

emocionales positivos, a buscar desarrollo personal y a ganar otros recursos, (Wayne et al., 

2007), podría considerarse dentro de la categoría de recursos habilidades y perspectivas 

personales propuesta por Greenhaus y Powell (2006) quienes las consideraron como uno 

de los recursos principales de su modelo. De esta forma, los resultados obtenidos podrían 

interpretarse pensando que la inteligencia emocional actúa como un recurso psicológico 

que ayuda a que las personas hagan un mejor uso de los recursos adquiridos para obtener 

nuevos recursos. Esto coincide con el concepto de caravana de recursos propuesto 

originalmente por Hobfoll en la COR (1989; 2002), facilitando un mejor uso de recursos del 

contexto (i.e., dominio de origen) para que favorezcan la obtención y uso de nuevos 

recursos en el domino receptor (ten Brummelhuis y Bakker, 2012). De esta forma, mayores 

niveles de inteligencia emocional se relacionan con mayores niveles de enriquecimiento 

trabajo-vida, lo que ha sido propuesto por la H2. 

En cuarto lugar, este estudio analizó la posible relación entre la inteligencia emocional 

y la intención de rotación, basada en el creciente interés de la literatura por el tema 

(Parmentier et al., 2019) y en el hecho de que muchas de las investigaciones conducidas en 

esta dirección han arrojado resultados, cuando menos, contradictorios al respecto (Carmeli, 

2003; Wong y Law, 2002). En este sentido, la evidencia previa ha mostrado casos donde la 

relación sí ha resultado ser negativa y casos donde, en contrario, ha resultado ser positiva 

(e.g., Mustafa et al., 2023). En el primer caso, se ha planteado que un nivel más alto de 

inteligencia emocional permite una mayor regulación de emociones que, a su vez, reduce 

la influencia de emociones negativas sobre la intención de rotación (Laulié et al., 2023). Por 
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otro lado, el caso de las relaciones positivas entre la inteligencia emocional y la intención 

de rotación se ha explicado a partir de la noción de una mayor capacidad para percibir y 

comprender los aspectos negativos del ambiente laboral que podían afectar al propio 

bienestar general, una vez identificados generaría la decisión de abandonar la organización 

(Di Fabio y Kenny, 2019). Sin embargo, los resultados obtenidos por esta investigación 

mostraron que no existió una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia 

emocional y la intención de rotación por lo que no se obtuvo suficiente sustento para la H3.  

Más aún, dado que el análisis de ecuaciones estructurales que consideró a la 

inteligencia emocional en forma global no mostró una relación estadísticamente 

significativa entre esta variable y la intención de rotación, se analizaron las correlaciones 

bivariadas de la correspondiente matriz para ver si las ramas de la inteligencia emocional 

por separado presentan alguna información adicional sobre esta cuestión. En este sentido, 

aunque la rama de regulación emocional resultó estadísticamente significativa, su fuerza 

resultó ser muy baja (r=-0,15), lo que explicaría, en parte los resultados obtenidos. Sumado 

a esto, las ramas de percepción y comprensión emocional tampoco mostraron 

correlaciones significativas con la intención de rotación. Por lo tanto, los valores no 

significativos obtenidos para la relación entre la inteligencia emocional general y la 

intención de rotación, podrían deberse a la participación de otros factores de reducción de 

la intención de rotación propuestas por Pirsoul et al. (2023) como, por ejemplo, la elección 

de trabajos acordes a las necesidades y gustos personales.  

Finalmente, esta investigación ha planteado algunas relaciones mediadas respecto de 

las variables analizadas. La primera relación de mediación propuso que el enriquecimiento 

podría llegar a actuar como mediador en la relación entre la inteligencia emocional y la 

intención de rotación (H4), sin embargo, este estudio no ha logrado evidencia estadística 

suficiente para sustentar esta hipótesis, ya que ni los efectos directos ni los indirectos 

resultaron estadísticamente significativos. Esto podría deberse, en parte, a los hallazgos 

presentados respecto de la H3 respecto de la relación no significativa entre la inteligencia 

emocional y la intención de rotación. Por otro lado, también podría ocurrir que la potencia 

del enriquecimiento no resultara suficiente para lograr, aunque sea una influencia indirecta 

entre ambas variables. Al respecto del rol mediador del enriquecimiento se ha encontrado 

evidencia de que solo cumple esta función para recursos que son generados a partir de 
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experiencias positivas o negativas (Nicklin et al., 2018). No obstante, si bien la relación 

mediada propuesta por la H4 no resultó ser estadísticamente significativa, cuando se 

introdujo al comportamiento organizacional afectivo como segunda variable mediadora en 

dicha relación (H5) ésta sí resultó serlo. De esta forma, se pone de manifiesto que la relación 

entre la inteligencia emocional y la intención de rotación se encuentra completamente 

mediada por el enriquecimiento trabajo-vida y por el compromiso organizacional afectivo 

en forma secuencial, lo que da sustento a la H5.  

Aunque podría sorprender la diferencia en los resultados obtenidos entre ambas 

mediaciones, la literatura del enriquecimiento trabajo-vida ha destacado la importancia del 

rol de factores afectivos, siendo que, el mismo modelo original de Greenhaus y Powell 

(2006) no solo los incluye dentro del proceso principal de enriquecimiento a través del 

camino afectivo, sino que también los considera como recursos a ser obtenidos, 

transferidos y aplicados en el dominio receptor (i.e., recurso afecto, es decir estados de 

ánimo y emociones). Si bien, podría decirse que estos aspectos afectivos del 

enriquecimiento están presentes en la H4, es probable que la fuerza de este factor por sí 

sola no fuera suficiente para lograr una relación significativa de la mediación. Sin embargo, 

al incluir al compromiso organizacional afectivo en el rol de mediador secuencial, junto con 

el enriquecimiento la influencia de factores afectivos se ve reforzada, registrando relaciones 

estadísticamente significativas que dan sustento a la H5. Estos resultados contribuyen al 

estudio de los factores antecedentes de la intención de rotación y que plantea que es 

necesario ir más allá de los enfoques originales más bien simplistas que se conformaban 

con la idea de la satisfacción laboral o la disponibilidad de oportunidades de dejar el empleo 

(Lee et al., 2014). Así, se ha registrado previamente la relación negativa entre compromiso 

organizacional e intención de rotación, lo que habitualmente es sustentado en la noción de 

la psicología social de que las actitudes generan intenciones que a su vez causan 

comportamientos (Fishbein y Ajzen, 1975). A su vez, esta relación negativa es 

frecuentemente explicada a través de la contribución que puede realizar el compromiso al 

fortalecimiento de los vínculos entre la organización y los empleados que influyen 

favorablemente en sus decisiones de permanencia (Brunetto et al., 2012; Lee et al., 2017; 

Zeidan, 2006). En esta línea, la evidencia previa ha mostrado que puede existir también una 

relación significativa tanto entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional 
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afectivo (e.g., Adeoye y Torubelli, 2011), como entre la inteligencia emocional y las 

intenciones de rotación mediadas por el compromiso organizacional afectivo (e.g., Zeidan, 

2020), siendo la primera de índole positiva y la segunda de índole negativa.  

Más aún, los resultados obtenidos en relación al rol mediador del enriquecimiento en 

conjunción con el compromiso organizacional afectivo propuesto por la H5, coinciden con 

estudios previos sobre la mediación de variables de naturaleza similar, como, por ejemplo, 

el engagement con el trabajo (un estado mental positivo generado por una relación 

gratificante entre el trabajador y su tarea caracterizado por el vigor, la dedicación y la 

absorción, Schaufeli et al., 2002). Los hallazgos disponibles sobre el engagement, han 

mostrado que, junto con el compromiso, puede ser mediador de la relación negativa entre 

la inteligencia emocional y las intenciones de rotación (Brunetto et al., 2012). En esta línea, 

los resultados generados por esta tesis podrían deberse a que las personas aspiran a su 

desarrollo personal y buscan maximizar los recursos disponibles (Hobfoll et al, 2018), por lo 

que los recursos adicionales generados por los procesos de enriquecimiento podrían 

fortalecer dicha conducta de conservación reduciendo la intención de rotación (McNall et 

al., 2019). Esto también se ha explicado en el campo del enriquecimiento trabajo-vida, a 

partir de la noción de atribución a la fuente, basada, a su vez, en las normas de reciprocidad 

de Gouldner (1960) y en la teoría de intercambio social de Blau (1964). De esta forma, se 

ha postulado que la percepción de que los recursos adquiridos en un dominio mejoran al 

funcionamiento y calidad de vida de un individuo en otro dominio, le producirá una 

reacción actitudinal y comportamiento positivo respecto del dominio emisor (i.e. 

satisfacción con el dominio, Carlson et al., 2006). Esto, a su vez podría generar una 

motivación intrínseca (por ejemplo, compromiso afectivo) para recompensar a dicho 

dominio permaneciendo en la organización (Taheri, 2020). De la misma forma, dado que 

este efecto constituye un proceso de evaluación cognitiva (Lazarus y Folkman, 1984), la 

prevalencia de inteligencia emocional puede facilitar la evaluación positiva en términos 

emocionales fortaleciendo la influencia de los factores afectivos en la relación de mediación 

final (Joseph y Newman, 2010).  
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Implicancias para la gestión y la práctica profesional 

Además de las contribuciones teóricas y metodológicas señaladas en la sección 

precedente, se cree que esta Tesis Doctoral tiene valiosas implicaciones prácticas, 

especialmente para la gestión de personas en las organizaciones. En primer lugar, la escala 

EMET-V, podría ser una herramienta útil para diagnosticar los niveles de enriquecimiento 

que experimentan los trabajadores en el ámbito de las organizaciones. Estas acciones 

resultan fundamentales para monitorear tanto el bienestar y calidad de vida laboral de los 

empleados, como sus intenciones de rotación. En efecto, la literatura ha demostrado de 

modo consistente que el incremento de recursos logrado a través del enriquecimiento 

trabajo-vida facilita que las personas sean más capaces, intelectual y emocionalmente, de 

afrontar múltiples situaciones estresantes y de desarrollarse, contribuyendo así, tanto a su 

propio bienestar psicosocial como a la retención del talento para las organizaciones 

(Halbesleben et al., 2014; ten Brummelhuis y Bakker, 2012). Además, la escala podría 

contribuir al desarrollo de estrategias y políticas organizacionales de conciliación trabajo-

vida con el propósito de promover el desarrollo de actitudes y comportamientos laborales 

positivos, como el compromiso organizacional, que suelen estar estrechamente vinculados 

con el enriquecimiento. En definitiva, el presente estudio brindó una herramienta válida y 

confiable que podría ser utilizada por las organizaciones para desarrollar ambientes 

laborales saludables que contribuyan a atraer y retener el talento.  

Al respecto, es importante señalar que, si bien esta escala constituye una 

herramienta con una gran potencialidad para el análisis de los procesos de enriquecimiento 

trabajo-vida, también es necesario realizar algunas advertencias importantes respecto de 

su uso en la investigación empírica y/o en la práctica profesional en el campo del 

comportamiento organizacional (ver consideraciones en Pujol-Cols, 2021; Pujol-Cols, en 

prensa). Dado que la EMET-V constituye un instrumento denominado de auto-reporte, las 

respuestas de los participantes podrían verse afectadas, entre otras cosas, por la 

denominada deseabilidad social, referida a la necesidad de obtener aprobación por parte 

de otras personas, a partir de la realización de comportamientos socialmente aceptados 

(Crowne y Marlowe, 1964). Como se señaló previamente en esta Tesis, el sesgo de 

deseabilidad social suele manifestarse en la tendencia de los participantes a presentarse 

con una imagen positiva más allá de sus verdaderas opiniones, actitudes o sentimientos, y 
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trasciende los efectos del sesgo de respuesta (por ejemplo, cuando se alteran los niveles 

medios de las valoraciones o contenidos respondidos) y puede enmascarar las verdaderas 

relaciones entre dos o más variables en una investigación (Ganster et al., 1983). Por lo 

expuesto, se recomienda que la aplicación de la EMET-V tome los recaudos necesarios 

cuando los evaluadores son parte de la relación de empleo (i.e., empleadores) ya que los 

empleados podrían alterar sus respuestas para evitar una conducta sancionatoria por parte 

de la organización. 

Finalmente, se cree que la evidencia empírica generada por esta investigación 

proporcionará a los directivos encargados de gestionar personas una comprensión más 

profunda y abarcativa de los mecanismos subyacentes al enriquecimiento trabajo-vida y a 

sus posibles efectos sobre las intenciones de rotación, facilitando así la articulación de 

acciones tendientes a lograr la retención del talento. Por ejemplo, podrían desarrollarse 

iniciativas de conciliación trabajo-vida con el propósito de promover el desarrollo de 

actitudes y comportamientos laborales positivos, como el compromiso organizacional, que 

suelen estar estrechamente vinculados con el enriquecimiento y la rotación (e.g., Basile y 

Beauregard, 2018; Rodriguez, 2022; Tement, 2014). Esto es particularmente relevante 

cuando se consideran los altos costos de la rotación de personal para las organizaciones 

relacionados, entre otros, con el reclutamiento y capacitación de nuevos empleados que 

reemplacen a los anteriores (Zeidan, 2020). 

 

Limitaciones del estudio y futuras líneas de investigación 

Si bien se considera que este estudio realizó contribuciones sustantivas al campo del 

Comportamiento Organizacional en un área de creciente interés científico como las 

interacciones positivas entre el trabajo y vida personal, también se desea reconocer algunas 

de sus limitaciones. Respecto de la primera etapa de la investigación, cuyo objetivo fue el 

desarrollo y la validación de la escala EMET-V, una importante limitación radica en que el 

estudio fue realizado en una sola muestra, que, aunque incluyó adultos de distintas edades 

y géneros, que trabajaban en diferentes sectores y desempeñaban diversos tipos de tareas, 

pudo haber sido un poco homogénea en términos de nivel educativo (los participantes 

registraron niveles educativos altos). A su vez, la muestra utilizada incluyó únicamente 
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trabajadores argentinos, siendo recomendable que futuras investigaciones extiendan la 

aplicación de la EMET-V a otros países hispanoparlantes para evaluar su validez 

transcultural o, en otras palabras, la sensibilidad de sus propiedades psicométricas frente a 

cambios en el contexto socio-cultural (Greenhaus y Powell, 2006). Otra limitación consiste 

en que, dado que no se incluyeron variables de la red nomológica, no se pudo analizar la 

validez predictiva de la escala, por lo que investigaciones futuras podrían examinar, por 

ejemplo, sus relaciones con otras actitudes (e.g., satisfacción laboral), intenciones (e.g., la 

intención de abandonar la organización) y medidas vinculadas con la salud (e.g., bienestar 

general). Finalmente, es importante señalar que la EMET-V es relativamente extensa, lo que 

podría limitar su uso en investigaciones longitudinales o en estudios en los que se requieran 

tasas elevadas de respuesta (Burisch 1984). Por este motivo, se alienta a que futuros 

trabajos desarrollen una versión más breve (pero igualmente robusta) de esta nueva escala 

(ver, por ejemplo, el caso de la escala de Kacmar et al., 2014). 

En relación a la segunda etapa de la investigación, también se observan algunas 

limitaciones que es necesario mencionar. En primer lugar, este estudio se sustentó en el uso 

de escalas de auto-reporte (e.g. Krumpal, 2013; Piedmont et al., 2000) que pueden ser 

sensibles al sesgo de deseabilidad social (esta cuestión fue desarrollada en la sección de 

implicancias prácticas). De esta forma, algunos participantes podrían haber auto-enaltecido 

sus valoraciones respecto de su inteligencia emocional y enriquecimiento, principalmente, 

ya que se trata de variables muy vinculadas con la autoimagen (Boyatzis, 2018). Para 

fortalecer esta cuestión, futuros estudios deberían abogar por triangular la evidencia 

recolectada a través de los cuestionarios de auto-informe con la obtenida por vía de otras 

técnicas cuantitativas y cualitativas que combinen múltiples fuentes, como las entrevistas, 

las opiniones de pares significativos, información de archivo y la observación.  

En segundo lugar, y en conexión con lo señalado en el párrafo precedente, si bien 

esta investigación basó la selección de dominios no laborales para el estudio de los procesos 

de enriquecimiento trabajo-vida en los resultados obtenidos en una reciente revisión 

sistemática de la literatura (Arraigada et al., 2023), es posible que algunos de los efectos 

generados por otros dominios distintos de los considerados no hayan sido registrados en la 

presente investigación (e.g., relaciones afectivas no familiares  y actividades espirituales y 

de culto religioso). Por este motivo, se cree fundamental que futuras investigaciones 
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exploren el enriquecimiento entre el trabajo y otros dominios no laborales con el propósito 

de comprender más cabalmente el rol que estos procesos pueden tener en relación a las 

otras variables propuestas por este estudio. 

En tercer lugar, las medidas de inteligencia emocional, enriquecimiento trabajo-vida, 

compromiso organizacional afectivo e intención de rotación fueron relevadas en el mismo 

momento temporal, lo que genera el inconveniente de posible sesgo por empleo de 

método común (Podsakoff y Organ, 1986). Dicho esto, téngase presente que en esta 

investigación se examinó la posible presencia del sesgo de método común a partir del test 

de Harman de un factor, que consistió en introducir todas las variables relevadas 

simultáneamente en un Análisis Factorial Exploratorio (Podsakoff et al., 2003). Si bien los 

resultados del test realizado para esta investigación revelaron que el primer factor 

explicaba sólo el 24,10% de la varianza, sugiriendo que el sesgo de método común no afectó 

significativamente ni a los datos ni a los resultados, se cree que futuros estudios deberían 

explorar este asunto ya sea empleando diseños longitudinales o midiendo los cuatro 

constructos en momentos diferentes del tiempo.  

En cuarto lugar, los datos utilizados para estimar los modelos propuestos en esta 

investigación fueron de corte transversal, lo cual impide la postulación de relaciones de 

causa-efecto, dado que los coeficientes de correlación sólo reflejan la fuerza de la relación 

entre dos variables y no la causalidad entre ellas (Hair et al., 2010). De esta forma, así como 

se propuso que mayores niveles de inteligencia emocional facilitan los procesos de 

enriquecimiento trabajo-vida, favoreciendo el desarrollo de compromiso organizacional 

afectivo y que este, a su vez, tiende a reducir la intención de rotación (IE→ETV→COA→IDR, 

véase Figura 1), los resultados obtenidos por este estudio también brindan soporte a la 

hipótesis inversa. En este sentido, también se podría decir que el compromiso 

organizacional afectivo tiende a facilitar procesos de enriquecimiento trabajo-vida, que 

también pueden contribuir al desarrollo de la inteligencia emocional, que esta, a su vez, 

reduce la intención de rotación (COA→ETV→IE→IDR). Al respecto, si bien, al momento de 

desarrollo de esta investigación no se detectaron estudios publicados sobre el rol 

antecedente del compromiso organizacional afectivo en los procesos de enriquecimiento 

trabajo-vida, el reciente meta-análisis de Lapierre et al. (2018) presenta algunos factores 

individuales de naturaleza similar asociados al dominio trabajo, tales como el 
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involucramiento, la centralidad y el engagement con el trabajo. Respecto de la posible 

relación de la inteligencia emocional como consecuencia del enriquecimiento trabajo-vida, 

dado que la literatura no se ha desarrollado lo suficiente en relación al estudio de factores 

consecuentes que se refieran a capacidades emocionales, no se cuenta con hallazgos 

comparativos al respecto. Teniendo en cuenta estas reflexiones, se propone que futuras 

investigaciones examinen las relaciones entre los procesos de enriquecimiento, la 

inteligencia emocional y las variables relacionadas con el dominio trabajo (i.e., compromiso 

organizacional e intención de rotación) empleando, por ejemplo, la técnica de datos de 

panel, lo que permitiría abordar empíricamente la causalidad de las relaciones propuestas 

en esta Tesis. 

En quinto lugar, y a pesar de que esta investigación consideró tanto factores 

antecedentes del enriquecimiento trabajo-vida (i.e., inteligencia emocional) como factores 

consecuentes (i.e., compromiso organizacional afectivo e intención de rotación), podría 

argumentarse que existen otros factores en ambas categorías de la red nomológica que 

también resultan relevantes para explicar las relaciones propuestas y que no fueron 

contemplados en los análisis empíricos. Esto constituye una limitación del estudio, puesto 

que dichos factores podrían ser los responsables de explicar aquellos efectos directos e 

indirectos que no resultaron significativos en los modelos contrastados en esta 

investigación. Si bien las variables consecuentes del enriquecimiento trabajo-vida incluidas 

en este trabajo han sido empleadas de manera reiterada en numerosas investigaciones 

internacionales (e.g. Basile y Beauregard, 2018; Jiang y Shen, 2018; Taheri, 2020), futuros 

estudios deberían procurar la incorporación de otros factores antecedentes y 

consecuentes relevantes. Por otro lado, existe relativo consenso en que las medidas 

perceptuales, en combinación con medidas extraídas de otras fuentes tales como 

evaluaciones de otros participantes, observación o datos de archivo, pueden brindar 

información lo suficientemente confiable (Wang et al., 2019), futuras investigaciones 

también podrían incorporar medidas objetivas de inteligencia emocional y del 

enriquecimiento trabajo-vida a través de la medida de los recursos obtenidos, transferidos 

y aplicados) 
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Conclusión final  

Esta Tesis Doctoral realiza aportes significativos al campo del comportamiento 

organizacional a partir de la integración de las capacidades emocionales al estudio de los 

procesos de enriquecimiento trabajo-vida y sus efectos sobre la retención del talento. Así, 

los hallazgos obtenidos por esta investigación permiten, particularmente, conocer el rol de 

la inteligencia emocional como habilidad personal de gestión de los propios estados 

emocionales y como eslabón estratégico de posibles caravanas de recursos y espirales 

positivas. En este sentido, conocer la influencia favorable que ejerce la inteligencia 

emocional en las evaluaciones cognitivas vinculadas a los procesos de enriquecimiento 

trabajo-vida y a los procesos decisorios de rotación laboral, permitirá a la comunidad 

científica no solo ampliar la red nomológica actual, sino también poder trabajar con 

modelos más complejos que incluyan estos mecanismos. De esta forma, dado que las 

emociones afectan significativamente la forma en que las personas aprecian sus propias 

experiencias de interacción positiva entre dominios vitales, conocer el rol de la inteligencia 

emocional como antecedente del enriquecimiento trabajo-vida contribuirá al desarrollo del 

enfoque cognitivo y emocional de estos procesos. Así, se podrán elaborar teorías más 

complejas que, por ejemplo, incorporen los mecanismos del flujo de recursos emocionales 

(i.e., acumulación y agotamiento). facilitando la exploración de las relaciones entre factores 

emocionales. 

Finalmente, la aplicación práctica por parte de las organizaciones de los hallazgos 

de esta Tesis Doctoral, aportará a los gerentes de las organizaciones nuevas perspectivas 

para el desarrollo de estrategias de retención del talento y para la generación de recursos 

y aplicación a distintos dominios vitales de los empleados (e.g., capacitaciones, mentoring, 

espacios de desarrollo). Esto mejorará su desempeño de roles y calidad de vida y, a su vez, 

contribuirá a disminuir las intenciones de rotación. Por todo lo expuesto, se cree que los 

aportes de esta investigación contribuirán a comprender el comportamiento de las 

personas en las organizaciones para la generación de ambientes laborales que faciliten el 

desarrollo de las organizaciones y la mejora de la calidad de vida de las personas.  
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Anexos 

ANEXO 1-Etapa 1: Escala original de Enriquecimiento trabajo-vida (EMET-V)- Relevamiento 1 

Enriquecimiento Trabajo-Vida 

Carta de presentación 

Estimado participante: 

Esta investigación se enmarca en el proyecto de Tesis Doctoral de la Mg. Mariana Arraigada 

titulado “Enriquecimiento vida-trabajo: análisis de su relación con la inteligencia emocional 

como base para el desarrollo de competencias laborales en la nueva realidad post COVID-

19”, que es financiado por el CONICET (RES 2352/2021) y dirigido por la Dra. Mariana Foutel, 

el Dr. Guillermo Dabos, el Dr. Lucas Pujol-Cols y la Mg. Marina Filipuzzi.  

Nos encontramos investigando los efectos positivos del trabajo sobre las experiencias de 

los individuos en otros dominios de su vida personal, como la familia o el esparcimiento. 

Como parte de este proyecto, hemos confeccionado una breve encuesta compuesta por 

una nueva escala que se busca validar. Para nosotros sería muy valioso contar con su 

participación, siempre y cuando cumpla con el siguiente criterio: 

• Ser mayor de 18 años 

• Trabaja en una organización al menos 20 hs semanales. 

Todas las preguntas del formulario son de estilo "opción múltiple", por lo que responderlas 

no le llevará más de 15 minutos de su tiempo. Recuerde que sólo se enviará el formulario 

una vez que haya respondido todas las preguntas y haya presionado el botón "submit" 

(enviar) al final del mismo. 

 

___ Declaro cumplir con el criterio detallado. 
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Consentimiento informado 

La participación en esta investigación es de carácter voluntario, pudiendo Usted 

retirarse de la misma en el momento que estime conveniente, no teniendo responsabilidad 

posterior o consecuencia negativa alguna. Todos sus aportes a esta investigación serán 

debidamente consignados en los informes y publicaciones de la misma, salvo que Ud. 

manifieste lo contrario.  

La información obtenida luego de realizado el cuestionario de acuerdo a la Ley de 

Secreto Estadístico (17622) será expuesta sólo de manera agregada, tomando siempre los 

debidos resguardos de confidencialidad expuestos en el documento de información del 

proyecto. Para esto, le solicitamos a Usted que nos autorice su uso en futuras publicaciones, 

ponencias, etc. No obstante, si hubiera algún aspecto o consideración de lo expuesto que 

deseara que expresamente sea mantenido en reserva, le garantizamos que resguardaremos 

la debida confidencialidad. 

En caso de requerir alguna información adicional, desear efectuar cualquier 

consulta/sugerencia o querer compartir con nosotros algún dato, anécdota o historia que 

crea relevante y no se encuentre contemplada en la encuesta, no dude en comunicarse con 

la Mg. Mariana Arraigada a la siguiente dirección de correo electrónico: 

mcarraig@mdp.edu.ar .  

Declaro estar en conocimiento de los objetivos y condiciones de la investigación a 

realizar, de haber recibido el documento con información del proyecto, y acepto mi 

participación en éste. 

De antemano agradecemos su participación y colaboración. 

 

___ Acepto participar en el estudio 

  

mailto:mcarraig@mdp.edu.ar
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Parte 1. Datos sociodemográficos 

Edad ___ 

Género 

___Mujer 

___Mujer trans/travesti 

___Varón 

___Varón trans/masculinidad trans 

___No binario 

___otra identidad/ ninguna de las anteriores 

___prefiero no contestar 

 

Estado vincular afectivo 

___ Tiene pareja y convive con ella 

___ Tiene pareja y no convive con ella 

___ No tiene pareja 

 

Tiene personas de su familia a cargo 

(dedica tiempo y recursos al cuidado y mantenimiento del bienestar de dichas personas que 
dependen de usted) 

___Si 

___No 

 

Máximo nivel educativo alcanzado 

___ Primario no finalizado 

___ Primario completo 

___ Secundario no finalizado 

___ Secundario completo 

___ Terciario no finalizado 

___ Terciario completo 

___ Universitario no finalizado 

___ Universitario completo 
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Situación ocupacional (en caso de desempeñarse en más de una actividad, por favor 
considere el trabajo que le insume la mayor cantidad de horas semanales) 

___ Trabajador en relación de dependencia del Sector Público 

___ Trabajador en relación de dependencia del Sector Privado 

___ Trabajador independiente (sin empleados a cargo) 

___ Emprendedor/ Empresario (con empleados a cargo) 

 

Cantidad de horas semanales que trabaja 

___ Entre 20 y 40 horas 

___ Más de 40 horas 

En caso de ser trabajador en relación de dependencia, antigüedad total en la organización 
donde trabaja ___ 

 

Indique el nombre de su ocupación o trabajo principal. En caso de desempeñarse en más 

de una actividad, por favor considere el trabajo que le insume la mayor cantidad de horas 

semanales, el cual debe coincidir con el indicado en la pregunta anterior: 

Por favor, responda con la mayor especificidad posible. Algunos ejemplos: Recepcionista de 

hotel, Ayudante de cocina, Empleada/o administrativo, Chofer de ómnibus, Camarera/o, 

Cajera/o, Contadora/o independiente, Jefa/e del Departamento de Finanzas, Docente de 

educación primaria, Empleada/o doméstica/o. 
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Parte 2. Enriquecimiento trabajo-vida 

Las siguientes afirmaciones se refieren al grado en que usted siente que la participación en 

un rol mejora su desempeño en otro. Para cada una de ellas, le pedimos que indique con 

un número la respuesta que mejor refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para 

estar de acuerdo con un ítem debe estar de acuerdo con el ítem completo. 

3.1. Trabajo y Familia 

Actualmente estoy desarrollando algún rol familiar 
___SI 
___NO 
(Si marcó NO, pase directamente a la siguiente sección) 
 

Para cada uno de los items, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 

Por ejemplo “Mi trabajo me ayuda a entender diferentes puntos de vista y esto me ayuda a 

ser un mejor miembro de mi familia”. Para estar totalmente de acuerdo usted tiene que 

acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a entender diferentes puntos de 

vista Y que esto lo ayuda a ser un mejor miembro de su familia. 

Marque la opción que corresponda 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Familia: 

1. ___Mi trabajo me aporta puntos de vista que me ayudan a cumplir mejor mi rol 

familiar. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y esto me ayudan a cumplir mejor mi rol 

familiar. 

3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

cumplir mejor mi rol familiar 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo con la familia de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a cumplir mejor mi rol familiar 
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5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan a cumplir mejor mi rol familiar (por ejemplo, encontrar vacante en el 

colegio de los hijos por recomendación de un conocido del trabajo) 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

ayudan a cumplir mejor mi rol familiar 

7. ___En general, siento que mi actividad laboral me ayuda a cumplir mejor mis roles 

familiares. 

 

Interacción Familia-Trabajo: 

8. ___Mi rol familiar me permite desarrollar habilidades que me ayudan a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

9. ___Mi rol familiar me hace sentir feliz y esto me ayuda a desempeñar mejor mi 

rol laboral. 

10. ___Mi rol familiar me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral  

11. ___Mi rol familiar me hace usar mi tiempo en el trabajo de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

12. ___Mi rol familiar me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral (por ejemplo, mi cuñado me consigue 

un cliente porque es amigo suyo) 

13. ___Mi rol familiar me proporciona recursos materiales (dinero, bienes, 

beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral 

14. ___En general, siento que mi rol familiar me ayuda a desempeñar mejor mi rol 

laboral  

 

3.2. Trabajo y Aprendizaje 

Actividades de aprendizaje: incluyen actividades de formación (cursos académicos y no 

académicos) y actividades de aprendizaje autodidacta para el desarrollo de competencias. 
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En el último año he desarrollado alguna actividad de aprendizaje-formación 

___SI 

___NO 

(Si marcó NO, pase directamente a la siguiente sección) 

 

Para cada uno de ellos, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 

Por ejemplo “Mi participación en mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mis actividades de aprendizaje”. Para estar totalmente de 

acuerdo usted tiene que acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a 

desarrollar habilidades y perspectivas Y que esto mejora mis actividades de aprendizaje. 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 
Interacción Trabajo-Aprendizaje: 

1. ___Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y perspectivas que mejoran 

mi aprendizaje. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y esto me ayuda a desarrollar mejor mi 

aprendizaje. 

3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

desarrollar mejor mi aprendizaje. 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo para el aprendizaje de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a desarrollar mejor mi aprendizaje. 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan con mis actividades de aprendizaje (por ejemplo, mis compañeros suelen 

compartir conmigo información de actualidad del sector económico en el que 

trabajo que me sirve para cumplir las actividades que me solicitan en los cursos 

que hago) 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

ayudan a desarrollar mejor mis actividades de aprendizaje. 
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7. ___En general, siento que mi actividad laboral me ayuda a mejorar mis 

actividades de aprendizaje 

 

Interacción Aprendizaje- Trabajo 

8.  ___En mis actividades de aprendizaje desarrollo habilidades y perspectivas que 

me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral. 

9. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen sentir feliz y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

10. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen sentir realizado/a como persona y 

esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

11. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen usar mi tiempo en el trabajo de 

una manera más enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

12. ___Mis actividades de aprendizaje me proporcionan contactos personales e 

información que me ayudan que me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral 

(por ejemplo, en los cursos conozco gente que ocupa cargos de poder que me 

pueden ayudar a cumplir los objetivos de mi trabajo) 

13.  ___Mis actividades de aprendizaje me proporcionan recursos materiales 

(dinero, bienes, beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol 

laboral 

14. ___En general, siento que mis actividades de aprendizaje me ayudan a 

desempeñar mejor mi rol laboral 

 

3.3. Trabajo y Tiempo libre 

Actividades de esparcimiento: práctica deportiva, hobbies, vacaciones, actividades de 

placer y descanso (spa, yoga, ver TV, ir al cine, actividades sociales). 

 

En el último año he desarrollado alguna actividad en mi tiempo libre 

___SI 

___NO 

(Si marcó NO, pase directamente a la siguiente sección) 
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Para cada uno de los items, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 

Por ejemplo “Mi participación en mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mis actividades en mi tiempo libre”. Para estar totalmente de 

acuerdo usted tiene que acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a 

desarrollar habilidades y perspectivas Y que esto mejoran sus actividades en su tiempo 

libre. 

 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Tiempo Libre: 

1. ___Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y perspectivas que mejoran 

mis actividades en mi tiempo libre. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y mejora mis actividades en mi tiempo libre. 

3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto mejora mis 

actividades en mi tiempo libre. 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo de una manera más enfocada y esto 

me ayuda a desarrollar mejor mis actividades en mi tiempo libre. 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan con mis actividades en mi tiempo libre (por ejemplo, un compañero de 

trabajo me ayuda a conseguir un sponsor para mi equipo deportivo 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

que me ayudan a desarrollar mejor mis actividades tiempo libre. 

7. ___En general, siento que mi actividad laboral me ayuda a mejorar mis 

actividades en mi tiempo libre. 
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Interacción Tiempo Libre- Trabajo-: 

8. ___En mis actividades de tiempo libre desarrollo habilidades y perspectivas 

que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral. 

9. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen sentir feliz y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

10. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen sentir realizado/a como persona 

y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

11. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen usar mi tiempo en el trabajo de 

manera más enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

12. ___Mis actividades de tiempo libre me proporcionan contactos personales e 

información que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral (por ejemplo, 

en el gimnasio al que voy conozco gente que me comparte información y eso 

mejora el cumplimiento de mis objetivos laborales) 

13. ___Mis actividades de tiempo libre me proporcionan recursos materiales 

(dinero, bienes, beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol 

laboral. 

14. ___En general, siento que mis actividades de tiempo libre me ayudan a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

3.4. Trabajo y Comunidad 

Actividades comunitarias: voluntariado en una ONG, actividades de partidos políticos, 

participación en asociaciones profesionales, gubernamentales, etc., participación vecinal, 

y otros similares. 

 

En el último año he desarrollado alguna actividad comunitaria no remunerada 

___SI 

___NO 

(Si marcó NO, pase directamente a la siguiente sección) 

 

Para cada uno de los items, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 
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Por ejemplo “Mi participación en mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mi participación en espacios comunitarios”. Para estar totalmente 

de acuerdo usted tiene que acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a 

desarrollar habilidades y perspectivas Y que esto mejora su participación en espacios 

comunitarios. 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Comunidad: 

1. ___Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y perspectivas que mejoran 

mis actividades comunitarias. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y mejora mis actividades comunitarias. 

3. ___Mi trabajo me realiza como persona y esto mejora mis actividades 

comunitarias. 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo de una manera más enfocada y esto 

me ayuda a desarrollar mejor mis actividades comunitarias. 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan con mis actividades comunitarias (por ejemplo, mis compañeros suelen 

comprarme rifas para la ONG donde colaboro) 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

que me ayudan a desarrollar mejor mis actividades comunitarias. 

7. ___En general, siento que mi actividad laboral me ayuda a mejorar mis 

actividades comunitarias 

 

Interacción Comunidad- Trabajo: 

8. ___En mis actividades comunitarias desarrollo habilidades y perspectivas que 

me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral. 

9. ___Mis actividades comunitarias me hacen sentir feliz y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

10. ___Mis actividades comunitarias me hacen sentir realizado/a como persona y 

esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 
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11. ___Mis actividades comunitarias me hacen usar mi tiempo en el trabajo de 

manera más enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

12. ___Mis actividades comunitarias me proporcionan contactos personales e 

información que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral (por ejemplo, 

en la asociación profesional en la que participo tengo vinculación con colegas 

que suelen recomendar mis servicios especializados a sus clientes) 

13. ___Mis actividades comunitarias me proporcionan recursos materiales 

(dinero, bienes, beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol 

laboral. 

14. ___En general, siento que mis actividades comunitarias me ayudan a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

 

Parte 3. Saludo final 

Muchas gracias por su valiosa contribución. Aprovechamos la oportunidad para consultarle 

si estaría interesado en responder algunas preguntas adicionales en aproximadamente 

cuatro semanas. En caso de estar interesado/a, le pedimos que ingrese su dirección de 

correo electrónico debajo. Nos comunicaremos con Usted a dicha dirección y le enviaremos 

el link para ingresar a la encuesta. Recuerde enviar sus respuestas apretando el botón 

submit (enviar) al final del formulario. 

Ingrese dirección: ______________________________ 

¿Le gustaría recibir una copia del informe cuando se encuentre disponible? 

Sí ___ 

No ___ 
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ANEXO 2-Etapa 2: Contraste de hipótesis- Relevamiento 2 

Enriquecimiento Trabajo-Vida 

Carta de presentación 

Estimado participante: 

Esta investigación se enmarca en el proyecto de Tesis Doctoral de la Mg. Mariana Arraigada 

titulado “Enriquecimiento vida-trabajo: análisis de su relación con la inteligencia emocional 

como base para el desarrollo de competencias laborales en la nueva realidad post COVID-

19”, que es financiado por el CONICET (RES 2352/2021) y dirigido por la Dra. Mariana Foutel, 

el Dr. Guillermo Dabos, el Dr. Lucas Pujol-Cols y la Mg. Marina Filipuzzi.  

Nos encontramos investigando los efectos positivos del trabajo sobre las experiencias de 

los individuos en otros dominios de su vida personal, como la familia o el esparcimiento. 

Como parte de este proyecto, hemos confeccionado una breve encuesta compuesta por 

una nueva escala que se busca validar. Para nosotros sería muy valioso contar con su 

participación, siempre y cuando cumpla con el siguiente criterio: 

• Ser mayor de 18 años 

• Trabaja en una organización al menos 20 hs semanales. 

Todas las preguntas del formulario son de estilo "opción múltiple", por lo que responderlas 

no le llevará más de 15 minutos de su tiempo. Recuerde que sólo se enviará el formulario 

una vez que haya respondido todas las preguntas y haya presionado el botón "submit" 

(enviar) al final del mismo. 

 

___ Declaro cumplir con el criterio detallado. 
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Consentimiento informado 

La participación en esta investigación es de carácter voluntario, pudiendo Usted 

retirarse de la misma en el momento que estime conveniente, no teniendo responsabilidad 

posterior o consecuencia negativa alguna. Todos sus aportes a esta investigación serán 

debidamente consignados en los informes y publicaciones de la misma, salvo que Ud. 

manifieste lo contrario.  

La información obtenida luego de realizado el cuestionario de acuerdo a la Ley de 

Secreto Estadístico (17622) será expuesta sólo de manera agregada, tomando siempre los 

debidos resguardos de confidencialidad expuestos en el documento de información del 

proyecto. Para esto, le solicitamos a Usted que nos autorice su uso en futuras publicaciones, 

ponencias, etc. No obstante, si hubiera algún aspecto o consideración de lo expuesto que 

deseara que expresamente sea mantenido en reserva, le garantizamos que resguardaremos 

la debida confidencialidad. 

En caso de requerir alguna información adicional, desear efectuar cualquier 

consulta/sugerencia o querer compartir con nosotros algún dato, anécdota o historia que 

crea relevante y no se encuentre contemplada en la encuesta, no dude en comunicarse con 

la Mg. Mariana Arraigada a la siguiente dirección de correo electrónico: 

mcarraig@mdp.edu.ar .  

Declaro estar en conocimiento de los objetivos y condiciones de la investigación a 

realizar, de haber recibido el documento con información del proyecto, y acepto mi 

participación en éste. 

De antemano agradecemos su participación y colaboración. 

 

___ Acepto participar en el estudio 

  

mailto:mcarraig@mdp.edu.ar
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Parte 1. Datos sociodemográficos 

Edad ___ 

Género 

___Mujer 

___Mujer trans/travesti 

___Varón 

___Varón trans/masculinidad trans 

___No binario 

___otra identidad/ ninguna de las anteriores 

___prefiero no contestar 

Estado vincular afectivo 

___ Tiene pareja y convive con ella 

___ Tiene pareja y no convive con ella 

___ No tiene pareja 

 

Tiene personas de su familia a cargo 

(dedica tiempo y recursos al cuidado y mantenimiento del bienestar de dichas personas que 

dependen de usted) 

___Si 

___No 

Máximo nivel educativo alcanzado 

___ Primario no finalizado 

___ Primario completo 

___ Secundario no finalizado 

___ Secundario completo 

___ Terciario no finalizado 

___ Terciario completo 

___ Universitario no finalizado 

___ Universitario completo 
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Situación ocupacional (en caso de desempeñarse en más de una actividad, por favor 

considere el trabajo que le insume la mayor cantidad de horas semanales) 

___ Trabajador en relación de dependencia del Sector Público 

___ Trabajador en relación de dependencia del Sector Privado 

___ Trabajador independiente (sin empleados a cargo) 

 

Cantidad de horas semanales que trabaja 

___ Entre 20 y 40 horas 

___ Más de 40 horas 
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Parte 2. Inteligencia emocional 

Las siguientes afirmaciones se refieren al grado en que usted siente que aplica las diferentes 

capacidades relacionadas con la inteligencia emocional. Para cada una de ellas, le pedimos 

que indique con un número la respuesta que mejor refleje su situación, empleando la 

siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe estar de acuerdo con el ítem 

completo. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Neutral 
 
De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

1. ___ La mayoría de las veces sé distinguir por qué tengo ciertos sentimientos  

2. ___ Tengo una buena comprensión de mis propias emociones  

3. ___ Realmente comprendo lo que yo siento  

4. ___ Siempre sé si estoy o no estoy feliz   

5. ___ Conozco siempre las emociones de mis amigos a través de sus 

comportamientos   

6. ___ Soy un buen observador de las emociones de los demás   

7. ___ Soy sensible a los sentimientos y emociones de los demás 

8. ___ Tengo una buena comprensión de las emociones de las personas que me 

rodean   

9. ___ Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades de manera 

racional   

10. ___ Soy capaz de controlar mis propias emociones   

11. ___ Me puedo calmar fácilmente cuando me siento enfadado   

12. ___ Tengo un buen control de mis propias emociones   

  



 

142 

Parte 3. Enriquecimiento trabajo-vida 

Las siguientes afirmaciones se refieren al grado en que usted siente que la participación en 

un rol mejora su desempeño en otro. Para cada una de ellas, le pedimos que indique con 

un número la respuesta que mejor refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para 

estar de acuerdo con un ítem debe estar de acuerdo con el ítem completo. 

3.1. Trabajo y Familia 

Para cada uno de los items, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 

Por ejemplo “Mi trabajo me ayuda a entender diferentes puntos de vista y esto me ayuda a 

ser un mejor miembro de mi familia”. Para estar totalmente de acuerdo usted tiene que 

acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a entender diferentes puntos de 

vista Y que esto lo ayuda a ser un mejor miembro de su familia. 

 

Marque la opción que corresponda 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Familia: 

1. ___Mi trabajo me aporta puntos de vista que me ayudan a cumplir mejor mi rol 

familiar. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y esto me ayudan a cumplir mejor mi rol 

familiar. 

3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

cumplir mejor mi rol familiar 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo con la familia de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a cumplir mejor mi rol familiar 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan a cumplir mejor mi rol familiar (por ejemplo, encontrar vacante en el 

colegio de los hijos por recomendación de un conocido del trabajo) 
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6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

ayudan a cumplir mejor mi rol familiar 

 

Interacción Familia-Trabajo: 

7. ___Mi rol familiar me permite desarrollar habilidades que me ayudan a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

8. ___Mi rol familiar me hace sentir feliz y esto me ayuda a desempeñar mejor mi 

rol laboral. 

9. ___Mi rol familiar me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral  

10. ___Mi rol familiar me hace usar mi tiempo en el trabajo de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

11. ___Mi rol familiar me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral (por ejemplo, mi cuñado me consigue 

un cliente porque es amigo suyo) 

12. ___Mi rol familiar me proporciona recursos materiales (dinero, bienes, 

beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral 

 

3.2. Trabajo y Aprendizaje 

Actividades de aprendizaje: incluyen actividades de formación (cursos académicos y no 
académicos) y actividades de aprendizaje autodidacta para el desarrollo de competencias. 

 

En el último año he desarrollado alguna actividad de aprendizaje-formación 

___SI 

___NO 

(Si marcó NO, pase directamente a la siguiente sección) 

 

Para cada uno de ellos, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 
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Por ejemplo “Mi participación en mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mis actividades de aprendizaje”. Para estar totalmente de 

acuerdo usted tiene que acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a 

desarrollar habilidades y perspectivas Y que esto mejora mis actividades de aprendizaje. 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Aprendizaje: 

1. ___Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y perspectivas que mejoran 

mi aprendizaje. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y esto me ayuda a desarrollar mejor mi 

aprendizaje. 

3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto me ayuda a 

desarrollar mejor mi aprendizaje. 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo para el aprendizaje de una manera más 

enfocada y esto me ayuda a desarrollar mejor mi aprendizaje. 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan con mis actividades de aprendizaje (por ejemplo, mis compañeros suelen 

compartir conmigo información de actualidad del sector económico en el que 

trabajo que me sirve para cumplir las actividades que me solicitan en los cursos 

que hago) 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

ayudan a desarrollar mejor mis actividades de aprendizaje. 

 

Interacción Aprendizaje- Trabajo 

7.  ___En mis actividades de aprendizaje desarrollo habilidades y perspectivas que 

me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral. 

8. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen sentir feliz y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 
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9. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen sentir realizado/a como persona y 

esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

10. ___Mis actividades de aprendizaje me hacen usar mi tiempo en el trabajo de 

una manera más enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

11. ___Mis actividades de aprendizaje me proporcionan contactos personales e 

información que me ayudan que me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral 

(por ejemplo, en los cursos conozco gente que ocupa cargos de poder que me 

pueden ayudar a cumplir los objetivos de mi trabajo) 

12.  ___Mis actividades de aprendizaje me proporcionan recursos materiales 

(dinero, bienes, beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol 

laboral 

 

3.3. Trabajo y Tiempo libre 

Actividades que involucra el espacio de Tiempo Libre: práctica deportiva, hobbies, 
vacaciones, actividades de placer y descanso (spa, yoga, ver TV, ir al cine, actividades 
sociales, etc). 

Para cada uno de los items, le pedimos que indique con un número la respuesta que mejor 

refleje su situación, empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe 

estar de acuerdo con el ítem completo. 

Por ejemplo “Mi participación en mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y 

perspectivas que mejoran mis actividades en mi tiempo libre”. Para estar totalmente de 

acuerdo usted tiene que acordar con que su participación en el trabajo lo ayuda a 

desarrollar habilidades y perspectivas Y que esto mejoran sus actividades en su tiempo 

libre. 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Interacción Trabajo-Tiempo Libre: 

1. ___Mi trabajo me ayuda a desarrollar habilidades y perspectivas que mejoran 

mis actividades en mi tiempo libre. 

2. ___Mi trabajo me hace sentir feliz y mejora mis actividades en mi tiempo libre. 
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3. ___Mi trabajo me hace sentir realizado/a como persona y esto mejora mis 

actividades en mi tiempo libre. 

4. ___Mi trabajo me hace usar mi tiempo de una manera más enfocada y esto 

me ayuda a desarrollar mejor mis actividades en mi tiempo libre. 

5. ___Mi trabajo me proporciona contactos personales e información que me 

ayudan con mis actividades en mi tiempo libre (por ejemplo, un compañero de 

trabajo me ayuda a conseguir un sponsor para mi equipo deportivo 

6. ___Mi trabajo me brinda recursos materiales (dinero, bienes, beneficios, etc) 

que me ayudan a desarrollar mejor mis actividades tiempo libre. 

 

Interacción Tiempo Libre- Trabajo-: 

7. ___En mis actividades de tiempo libre desarrollo habilidades y perspectivas 

que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral. 

8. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen sentir feliz y esto me ayuda a 

desempeñar mejor mi rol laboral. 

9. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen sentir realizado/a como persona 

y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

10. ___Mis actividades de tiempo libre me hacen usar mi tiempo en el trabajo de 

manera más enfocada y esto me ayuda a desempeñar mejor mi rol laboral. 

11. ___Mis actividades de tiempo libre me proporcionan contactos personales e 

información que me ayudan a desempeñar mejor mi rol laboral (por ejemplo, 

en el gimnasio al que voy conozco gente que me comparte información y eso 

mejora el cumplimiento de mis objetivos laborales) 

12. ___Mis actividades de tiempo libre me proporcionan recursos materiales 

(dinero, bienes, beneficios, etc) que me ayudan a desempeñar mejor mi rol 

laboral.  
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Parte 4. Intención de permanecer en la organización 

Las siguientes afirmaciones se refieren al grado en que usted siente que tiene la intención 

y/o el deseo de quedarse o abandonar su actual lugar de trabajo. Para cada una de ellas, le 

pedimos que indique con un número la respuesta que mejor refleje su situación, 

empleando la siguiente escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe estar de acuerdo 

con el ítem completo. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Neutral 
 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Respecto del empleo en el que actualmente trabaja (mayor cantidad de horas de su jornada 

actual) 

1. ___ Tengo pensado quedarme en mi empleo actual por un tiempo. 

2. ___ Estoy bastante seguro de que me iré de empleo actual en un futuro cercano  

3. ___ Decidir si quedarme o irme de mi empleo actual no es un tema importante para 

mí en este momento. 

4. ___ Si recibiera otra oferta de trabajo mañana, la consideraría seriamente. 

5. ___ No tengo intención de dejar mi empleo actual. 

6. ___ He estado en este empleo por tanto tiempo como he querido. 

7. ___ Tengo la certeza de que me quedaré en mi empleo actual por un tiempo. 

8. ___ Tengo la intención de conservar mi trabajo en esta organización por un tiempo. 

9. ___ Tengo serias dudas sobre si me quedaré o no en esta organización. 

10. ___. Planeo dejar pronto mi empleo actual.  
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Parte 5. Compromiso organizacional 

Las siguientes afirmaciones se refieren al grado en que usted siente un compromiso 

personal con la organización para la cual trabaja. Para cada una de ellas, le pedimos que 

indique con un número la respuesta que mejor refleje su situación, empleando la siguiente 

escala. Para estar de acuerdo con un ítem debe estar de acuerdo con el ítem completo. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Neutral 
 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Respecto de la organización en la que actualmente trabaja (mayor cantidad de horas de su 

jornada actual) 

1. ___Sería muy feliz de pasar el resto de mi carrera laboral en esta organización. 

2. ___ Realmente me siento como si los problemas de la organización fueran los míos.  

3. ___ No siento un fuerte sentido de pertenencia a esta organización. 

4. ___ No me siento “emocionalmente vinculado” a esta organización. 

5. ___ No me siento como si fuera “parte de la familia” en esta organización. 

6. ___ Esta organización tiene un gran significado personal para mí. 
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Parte 6. Saludo final 

Muchas gracias por su valiosa contribución. Aprovechamos la oportunidad para consultarle 

si estaría interesado en responder algunas preguntas adicionales en aproximadamente 

cuatro semanas. En caso de estar interesado/a, le pedimos que ingrese su dirección de 

correo electrónico debajo. Nos comunicaremos con Usted a dicha dirección y le enviaremos 

el link para ingresar a la encuesta. Recuerde enviar sus respuestas apretando el botón 

submit (enviar) al final del formulario. 

Ingrese dirección: ______________________________ 

¿Le gustaría recibir una copia del informe cuando se encuentre disponible? 

Sí ___ 

No ___ 
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Anexo 3.- Análisis de la varianza total explicada por la subescala Enriquecimiento trabajo-

estudio. 

Solución sin rotar 

 
Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extracción 

Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado 

1 7,278 51,988 51,988 7,278 51,988 51,988 

2 1,621 11,581 63,570 1,621 11,581 63,570 

3 ,984 7,031 70,601    
4 ,783 5,593 76,194    
5 ,682 4,872 81,066    
6 ,521 3,721 84,787    
7 ,414 2,958 87,744    
8 ,371 2,650 90,394    
9 ,319 2,281 92,675    
10 ,263 1,880 94,555    
11 ,243 1,735 96,290    
12 ,212 1,512 97,801    
13 ,184 1,311 99,113    
14 ,124 ,887 100,000    
Método de extracción: análisis de componentes principales. 
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Solución con rotación oblimin 

 
Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales 

Sumas de cargas al cuadrado de la 

extracción 

Sumas de cargas 

al cuadrado de la 

rotacióna 

Total 

% de 

varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado Total 

1 7,278 51,988 51,988 7,278 51,988 51,988 6,297 

2 1,621 11,581 63,570 1,621 11,581 63,570 5,699 

3 ,984 7,031 70,601     
4 ,783 5,593 76,194     
5 ,682 4,872 81,066     
6 ,521 3,721 84,787     
7 ,414 2,958 87,744     
8 ,371 2,650 90,394     
9 ,319 2,281 92,675     
10 ,263 1,880 94,555     
11 ,243 1,735 96,290     
12 ,212 1,512 97,801     
13 ,184 1,311 99,113     
14 ,124 ,887 100,000     
Método de extracción: análisis de componentes principales. 

a. Cuando los componentes están correlacionados, las sumas de las cargas al cuadrado no se pueden añadir para obtener 

una varianza total. 
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Anexo 4.- Prueba de 1 factor de Harman (Podsakoff et al., 2003) para la Muestra 2 (Etapa 2) 

 
Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la extracción 

Total % de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado 

1 15,427 24,104 24,104 15,427 24,104 24,104 

2 6,703 10,473 34,577    
3 3,590 5,610 40,187    
4 2,913 4,552 44,738    
5 2,672 4,176 48,914    
6 2,204 3,443 52,357    
7 2,018 3,153 55,510    
8 1,875 2,930 58,441    
9 1,759 2,748 61,188    
10 1,544 2,412 63,600    
11 1,368 2,137 65,738    
12 1,253 1,957 67,695    
13 1,174 1,834 69,529    
14 1,042 1,628 71,157    
15 1,000 1,563 72,720    
16 ,921 1,438 74,159    
17 ,879 1,373 75,532    
18 ,825 1,289 76,821    
19 ,804 1,256 78,077    
20 ,785 1,226 79,303    
21 ,709 1,107 80,410    
22 ,683 1,067 81,478    
23 ,616 ,963 82,441    
24 ,592 ,926 83,366    
25 ,583 ,912 84,278    
26 ,538 ,840 85,118    
27 ,523 ,817 85,936    
28 ,510 ,796 86,732    
29 ,487 ,760 87,493    
30 ,468 ,731 88,223    
31 ,450 ,703 88,926    
32 ,427 ,667 89,593    
33 ,404 ,631 90,224    
34 ,383 ,599 90,823    
35 ,355 ,555 91,378    
36 ,346 ,541 91,920    
37 ,331 ,517 92,436    
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38 ,325 ,508 92,944    
39 ,311 ,486 93,430    
40 ,298 ,466 93,896    
41 ,268 ,419 94,314    
42 ,251 ,391 94,706    
43 ,243 ,380 95,086    
44 ,235 ,367 95,452    
45 ,220 ,344 95,796    
46 ,216 ,338 96,134    
47 ,210 ,328 96,463    
48 ,200 ,313 96,776    
49 ,188 ,294 97,069    
50 ,178 ,278 97,347    
51 ,176 ,275 97,623    
52 ,169 ,264 97,887    
53 ,153 ,239 98,126    
54 ,149 ,233 98,359    
55 ,138 ,215 98,574    
56 ,128 ,200 98,774    
57 ,127 ,198 98,973    
58 ,125 ,195 99,168    
59 ,112 ,175 99,343    
60 ,098 ,153 99,496    
61 ,092 ,144 99,640    
62 ,092 ,143 99,783    
63 ,075 ,117 99,900    
64 ,064 ,100 100,000    
Método de extracción: análisis de componentes principales. 
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Anexo 5.- Base de datos parcial resumida para la Muestra 2 (Etapa 2) 

 


