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Resumen

Este estudio analizó el efecto mediador del engagement en la relación en-
tre la felicidad subjetiva y el conflicto familia trabajo (CFT) trabajo- familia 
(CTF). La muestra fue de 190 profesores de la ciudad de Los Ángeles, Chi-
le. Se aplicaron tres escalas previamente validadas en el medio nacional 
referentes a felicidad subjetiva, conflicto trabajo familia, conflicto familia 
trabajo y engagement, posteriormente se realizaron modelos de regresión 
lineal y ecuaciones estructurales para probar las diferentes hipótesis. Los 
principales resultados evidencian que existe un efecto mediador parcial 
del engagement sobre la relación entre la felicidad subjetiva y el conflic-
to familia trabajo /conflicto trabajo-familia, evidenciando en los análisis 
de regresión que el elemento entusiasmo del engagement presenta un rol 
predictor en las distintas causas del conflicto.

Palabras Claves: Engagement, felicidad, conflicto, familia, trabajo. 

Abstract.

This study analyzed the mediating effect of engagement on the relationship 
between subjetive happiness and family-work conflict (CFT) and work-fa-
mily (CTF). The sample was 190 teachers from the city of Los Angeles, 
Chile. Three scales previously validated in the national environment were 
applied, on subjetive happiness, work-family conflict, family work and 
engagement, then linear regression models and structural equations were 
made to test the different hypotheses. The main results show that there 
is a partial mediating effect of engagement on the relationship between 
subjetive happiness and the family-work-family conflict, showing in the 
regression analyses that the enthusiasm element of engagement presents 
a predictive role in the different causes of the conflict.

Keywords: Engagement, happiness, teachers, conflict, family, work.



117

Ef
Ec

to
 m

Ed
ia

d
o

r 
d

El
 E

n
g

ag
Em

En
t 

En
tr

E 
la

 f
El

ic
id

ad
  

Su
bj

Et
iv

a 
y 

El
 c

o
n

fl
ic

to
 t

ra
ba

jo
 –

fa
m

il
ia

/ 
fa

m
il

ia
- 

tr
ab

aj
o

 E
n

 u
n

a 
m

u
ES

tr
a 

d
E 

pr
o

fE
So

rE
S 

ch
il

En
o

S

Fr
an

ci
sc

o 
Ja

vi
er

 D
ia

z 
Pi

nc
he

ira
, M

oi
sé

s E
st

eb
an

 C
ar

ra
sc

o 
G

ar
cé

s

Vol. 39 (1): 115-144, 
2022
ISSN 2011-7485 
(on line)

Introducción

Gran parte del éxito escolar de los alumnos depende del bienestar y felicidad 
de los profesores en su entorno laboral (Serio, Jiménez y Hernandez, 2010). 
Diversas investigaciones han demostrado una relación causal entre la felicidad 
del profesor y el sentido del bienestar, la calidad de la enseñanza y el rendi-
miento final de los estudiantes (Caprara, Barbaranelli, Steca y Malone, 2006) 
sin embargo y a pesar de que existe un reconocimiento generalizado de que el 
profesor es indispensable para el aprendizaje, la investigación sobre aspectos 
emocionales de estos, así como su felicidad ha sido notablemente inexplorada 
(Moskowitz y Dewaele, 2019; Williams, Mercer, y Ryan 2015). 

Los estudios en el profesorado se han centrado mayormente en analizar el ma-
lestar profesional, el síndrome de desgaste laboral (Otero-López, Villardefran-
cos, Castro y Santiago, 2009) aspectos de la personalidad del docente que pro-
pician este desgaste (Cebriá et al., 2001) y el reconocimiento de los factores que 
generan estrés en el trabajo (García de Lucio et al, 2000). Todas estas temáticas de 
estudio se han incrementado durante estas últimas décadas debido a los cambios 
que ha sufrido este sector asociado a: precariedad laboral, masificación en las au-
las, largas horas de trabajo, revisión de exámenes en casa y poco tiempo para la 
familia (Muñoz, Fernández y Jacott, 2018; Silva y Fisher, 2020), ante esto muchos 
maestro responden con emociones encontradas (Lee y Yin, 2011) y algunos hasta 
considerarían dejar la docencia de manera definitiva (Liu y Onwuegbuzie,2012 ). 

Por ende, el estudio de la satisfacción de los profesores, así como su bienestar y 
felicidad pueden tener profundas implicaciones, no solo para sus prácticas edu-
cativas y el aprendizaje de sus alumnos, sino que también para la decisión de 
mantenerse en el trabajo (Pyhältö, Soini y Pietarinen, 2010). Son, Gu y Zhang 
(2020) señalan entonces que los responsables de la formulación de políticas y los 
líderes escolares deben hacer un esfuerzo coherente y constante para proporcio-
nar el tiempo, los recursos y los entornos que permitan a los maestros aprender, 
crecer y desarrollarse de manera que tengan la capacidad y las capacidades para 
realizar una vida significativa y feliz para sus alumnos y para ellos mismos

Felicidad en profesores

Moyano y Ramos (2007) han definido la felicidad como un estado emocional 
de las personas que parece estar alimentado cognitivamente por la reflexión 
acerca de su satisfacción general ante la vida y por la frecuencia de intensidad 
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con que se experimentan las emociones positivas. Seligman (2011) ha propues-
to que una persona feliz posee ciertas características tales como: emociones 
positivas, involucramiento, relaciones positivas, sentido del trabajo y logro, 
mientras que Diener (2000), Lyubomirsky, King y Diener (2005) han encontra-
do que las personas más felices son más sociables tienen más energía, son más 
generosas, están más dispuestas a cooperar, manifiestan mayor flexibilidad e 
ingeniosidad en su manera de pensar y son más productivas en su trabajo. De 
igual modo Janus y Smrokowska-Reichmann (2019) ha descrito que la felici-
dad es una combinación de tres estilos de vida, que deben analizarse en su 
conjunto, estos estilos son la vida placentera, la vida comprometida y la vida 
significativa. La vida placentera se parece al hedonismo e implica buscar emo-
ciones y experiencias positivas en la vida, siendo esta transitoria y no pudiendo 
proporcionar una satisfacción completa., por su parte la vida comprometida 
resulta de los esfuerzos y compromiso en el trabajo, la consecución de sus ob-
jetivos y la creación de relaciones, mientras que la vida significativa denota la 
construcción de relaciones cercanas con otras personas y la participación en 
lo que se conoce como instituciones positivas , como la familia, la comunidad 
local o la sociedad definida en términos generales. En el caso de los profesores, 
la felicidad y las emociones positivas de estos se han relacionado con enfoques 
de enseñanza centrados en el alumno (Postareff y Lindblom-Ylänne 2011) y con 
estrategias de educación más eficaces y creativas (Dewaele, Gkonou y Mercer, 
2018). Frenzel y Stephens (2013) por su parte encontraron que aquellos profe-
sores que disfrutaban enseñando tenian comportamiento más animado en el 
salón de clases y tendían a utilizar más el humor, lo que a su vez conlleva un 
efecto positivo en la emoción y motivación de los estudiantes. De igual modo 
estas emociones positivas en el docente se contagian fácilmente al alumno en el 
aula (Frenzel y Stephens 2013). Moskowitz y Dewaele (2019) han señalado que 
los maestros desempeñan un papel crucial en el control del termostato emo-
cional del aula, en donde aquellos profesores más relajados, cómicos y poco 
predecibles en el aula, ofrecen a sus estudiantes mayor respaldo en la toma de 
riesgos al aprender, así como el incremento de sentimientos positivos y ma-
yor alegría. Dewaele y Mercer (2018) mencionan que los estudiantes podrían 
tener una actitud más favorable hacia aquellos profesores que proyectan un 
aire de realización personal y profesional, inteligencia emocional, motivación 
y actitudes positivas hacia los estudiantes. Igualmente, De Stercke, Goyette y 
Robertson (2015) han descrito que la felicidad de los profesores es la clave para 
mantener a los buenos docentes en el trabajo por mucho más tiempo. En cuan-
to a los elementos que aumentarían la felicidad en los docentes, Diaz y Carras-
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co (2018) describen que estos serían la conciliación vida-trabajo, la autonomía 
en las tareas y la claridad de objetivos y metas en el trabajo. Branham (2012) 
señala igualmente que los efectos laborales de la felicidad en el trabajo serian 
una mejor salud de los trabajadores, mayor rendimiento laboral y la reducción 
de las tasas de ausentismo y de licencias por enfermedades.

Conflicto Trabajo Familia (CTF) – Conflicto Familia-Trabajo (CFT)

En sus principios el concepto de conflicto trabajo-familia (CTF) fue considerado 
unidireccional enfatizando la forma negativa en que los roles laborales afectan 
a los roles familiares (Ortiz, Toro y, Rodriguez, 2015). Posteriormente, el conflic-
to se consideró bidireccional, es decir, el trabajo puede interferir con la familia 
(conflicto trabajo- familia) y la familia puede interferir con el trabajo (conflicto fa-
milia- trabajo) (Frone, Russell y Cooper, 1997). A pesar de esta caracterización y 
de que diversos autores han resaltado recientemente la necesidad de estudiar las 
dos dimensiones. la realidad es que la mayor parte de las investigaciones se ha 
centrado solo en el estudio del conflicto (Gali Cinamon y Rich, 2010). Siguiendo 
esta línea, Friede (2005) identificó seis dimensiones principales del conflicto: 1) 
conflicto trabajo-familia basado en el tiempo, 2) conflicto trabajo-familia basado 
en la tensión, 3) conflicto trabajo-familia basado en el comportamiento, 4) con-
flicto familia-trabajo basado en el tiempo, 5) conflicto familia trabajo basado en 
la tensión y el 6) conflicto familia-trabajo basado en el comportamiento. 

Pinto y Barra (2017) definen el CFT/ y el CTF como una forma de conflicto de rol 
en que las presiones que resultan del trabajo y las presiones familiares son mu-
tuamente incompatibles entre ellas. La evidencia empírica acerca de la interac-
ción entre el trabajo y la familia revela que hombres y mujeres no compatibilizan 
las demandas de ambos dominios de la misma forma, las mujeres en general 
reportan más conflicto trabajo-familia que los hombres y tienen más dificultades 
para equilibrar papeles familiares y laborales (Greenhaus, Collins y Shaw, 2003).

De igual modo la literatura sobre esta variable enfatiza que las experiencias 
vividas en un dominio de la vida pueden transferirse a otro dominio, cono-
ciéndose este efecto como desbordamiento, lo cual provocaría que individuos 
que muestran satisfacción y sentido de logro en el trabajo, también manifiestan 
satisfacción en las relaciones íntimas (Edwards y Rothbard, 2000). Ocurre lo 
mismo con aquellos trabajadores que manifiestan sentirse feliz en su hogar 
los cuales tenderán en el trabajo a acercarse a sus compañeros y compartir es-
tos estados positivos con ellos aumentado su nivel de felicidad, mientras que 
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aquellos empleados felices en el su lugar pueden trasmitir estas emociones po-
sitivas a su hogar, siendo esto un elemento importante para la disminución del 
conflicto (Ilies, Keeney y Scott, 2011). 

A su vez existe una amplia evidencia que muestra que el CFT y el CTF está rela-
cionado con efectos negativos sobre la salud, tales como estrés, depresión, ma-
lestar, tensión psicológica, problemas físicos y psicosomáticos, ansiedad, irrita-
ción, estados depresivos, afecto negativo y culpa (Kinnunen, Geurts y Mauno, 
2004; Graves, Ohlott y Ruderman, 2007; Garrosa-Hernández, et al 2013). Por 
ende, la conciliación entre el trabajo y la familia es un aspecto crucial para el 
ajuste psicológico de los individuos, ya que ambas esferas constituyen las prin-
cipales fuentes de satisfacción, bienestar y felicidad en las personas (Jiménez y 
Moyano, 2008). Y se ha descrito que el respaldo familiar y el apoyo del super-
visor en el trabajo son los principales factores para evitar el conflicto e incre-
mentar la felicidad (Lapierre y Allen, 2006). De hecho, las organizaciones que 
favorecen la conciliación vida trabajo obtienen beneficios como la satisfacción 
laboral, compromiso organizacional y el bienestar familiar de sus trabajadores 
(Kinnunen, Mauno, Geurts y Dikkers,). 

En cuanto al rubro docente se ha descrito que estos son un grupo vulnerable 
emocionalmente porque poseen altas exigencias psicológicas en el trabajo y 
en el hogar, así como bajo apoyo social e inseguridad elevada en el empleo 
(Garcias, Iglesias, Saleta y Romay, 2016) todo esto sumado a la carga de trabajo 
diaria que no se limita solo al tiempo que pasan en el aula y la cantidad de ho-
ras de trabajo fuera entorno laboral (Silva yFisher, 2020). A partir de la revisión 
de varios estudios con profesores de escuelas primarias y secundarias Palmer, 
Rose, Sanders y Randle (2012) señalaron que el CTF y el CFT están asociados 
con resultados negativos como tensión física, insatisfacción laboral, burnout, 
estrés laboral e intención de dejar el trabajo. Lakkoju (2020) concluye que el 
desequilibrio entre la vida laboral y la vida familiar de los docentes se debe al 
aumento de la carga de trabajo, horas de trabajo adicionales por perfecciona-
miento, clases de recuperación para alumnos menos aventajados y el trabajo 
administrativo Cinamon, Rich y Westman (2007) por su parte encontraron que 
elementos como el tamaño de la clase, el número de estudiantes con necesi-
dades especiales, la inversión de energía en la disciplina de los estudiantes, la 
relación con los padres de los estudiantes explican gran cantidad de la varianza 
en el estrés de los profesores y serían las mujeres docentes las que presentarían 
mayor nivel de CTF (Reddick et al, 2012). Ortiz, Toro y, Rodriguez, (2015) men-
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cionan que elementos como la justicia interpersonal y procedimental afectan a 
la disminución del CTF en los profesores lo que conlleva una disminución del 
estrés, mientras que las tecnologías, como internet y los teléfonos inteligentes, 
se han entrometido en la vida y el tiempo libre de las personas con demandas 
laborales, y esto aumenta potencialmente el riesgo de enfermedad y conflicto 
(Arlinghaus y Nachreiner, 2014)

Engagement como mediador

La aparición del concepto de engagement coincide con la nueva perspectiva po-
sitiva de la Psicología, Positiva iniciada a raíz del célebre artículo de Seligman 
y Csikszentmihalyi (Seligman et al, 2005). Schaufeli y Bakker (2003) definen el 
engagement como un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con 
el trabajo, caracterizado por vigor, dedicación y absorción. El vigor se describe 
como poseer altos niveles de energía y resistencia mental mientras se trabaja; la 
dedicación, denota una alta implicación laboral, junto con la manifestación de 
un sentimiento de significación, entusiasmo, inspiración y reto por el trabajo y la 
absorción se produce cuando se está totalmente concentrando en el trabajo y se 
tienen dificultades en desconectar de lo que se está haciendo debido a las fuer-
tes dosis de disfrute y concentración. El engagement se asocia igualmente con 
actitudes y emociones positivas en el trabajo tales como la satisfacción laboral, el 
compromiso organizacional y el bienestar (Bakker y Demerouti, 2007; Simpson, 
2009). Se ha descrito que los empleados engaged disfrutan de su trabajo y tie-
nen más probabilidades de trabajar más duro a través de mayores niveles de es-
fuerzo discrecional que aquellos que están desconectados (Bakker y Oerlemans, 
2016). Los metanálisis recientes han indicado que los trabajadores engaged di-
fieren de los trabajadores agotados en que estos tienen acceso a más recursos 
laborales, como la autonomía, las oportunidades de desarrollo y la variedad de 
habilidades (Crawford, LePine y Rich, 2010). Se ha descrito que al optimizar el 
engagement de los empleados se obtiene un conjunto de sinergias y beneficios 
que son positivos para la organización, ya que a nivel interpersonal hay aumento 
de emociones positivas relacionadas con el trabajo y una mejora en las relaciones 
con compañeros y clientes. (Hofboll, Johson, Ennis y Jackson, 2003). Cabe señalar 
que más que un estado específico y momentáneo, el engagement se refiere a un 
estado afectivo–cognitivo que es más persistente y no está focalizado en un ob-
jeto, evento o situación particular (Gil- Beltrán, Llorens y Salanova, 2020). El en-
gagement de los profesores ha sido conceptualizado como una motivación que 
comprende cuatro dimensiones: 1) compromiso cognitivo, compuesta de vigor, 
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persistencia e inversión de recursos de atención en la enseñanza, 2) engagement 
emocional, refiriéndose a las respuestas emocionales positivas de los profeso-
res en su trabajo, 3) engagement social con los estudiantes y 4) engagement con 
los compañeros de trabajo, que denota los niveles de atención, compromiso y 
conexión de con los demás colegas (Perera, Granziera y McIlveen, 2018). Se ha 
descrito igualmente que los niveles altos de engagement en profesores estarían 
asociados a características de personalidad tales como la iniciativa (Li, Wang, 
Gao y You 2017), perseverancia (Van Daal, Donche, y De Maeyer, 2014), extraver-
sión (Burn y Machin 2013), apertura a la experiencia (Cano-García et al. (2005) y 
altruismo (Perera, Granziera y McIlveen, 2018).

El engagement ha sido estudiado especialmente desde el modelo de las deman-
das y recursos laborales. Este modelo asume que existen dos tipos de caracte-
rísticas en cualquier trabajo: demandas y recursos. Las demandas son caracte-
rísticas de la organización que precisan de un esfuerzo por parte del empleado 
para ser realizadas, lo que conlleva un coste físico y/o psicológico. Los recursos 
laborales son las características físicas, psicológicas, sociales u organizaciona-
les que permiten hacer frente a las demandas, estos últimos son funcionales 
en la consecución de los objetivos, reducen las demandas laborales, sus costes 
asociados y estimulan el desarrollo personal y profesional. Las demandas labo-
rales elevadas agotan al empleado provocando el síndrome de quemarse en el 
trabajo, mientras que los recursos laborales se relacionan con el engagement de 
los trabajadores (Demerouti y Bakker, 2011, Bakker y Demerouti, 2013;).

En la actualidad no se discute el papel del engagement como mediador entre 
los recursos laborales y los resultados organizacionales (Demerouti y Bakker, 
2011, Bakker y Demerouti, 2013;); sin embargo, pocos estudios se han centrado 
en analizar cuál es el papel mediador del engagement entre el bienestar de los 
empleados y las demandas laborales (Orgambídez- Ramos, Perez-Moreno y 
Borrego- Alés, 2015) .Para afrontar las demandas laborales, Salanova y Schau-
feli (2008) indican que el engagement laboral puede actuar como un mediador 
ante los estresores laborales, facilitando el logro de los resultados del colabo-
rador en sus actividades y así contribuir con éste en el cumplimiento de sus 
metas, su satisfacción laboral y una mejora en su calidad de vida. En otras in-
vestigaciones también se ha descrito el engagement como un factor mediador 
entre el apoyo social en el lugar de trabajo y la intención de renuncia de los 
profesores (Mérida- López, Sánchez – Gómez y Extremera, 2020).
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En esta investigación consideramos al engagement como un mediador entre la 
felicidad y el CFT- CTF, entendiendo y como se dijo en el párrafo anterior que hay 
pocos estudios que centren la mirada del engagement como un factor mediador 
entre las demandas y el bienestar (felicidad). De igual modo hemos considerado 
el conflicto familia trabajo y el conflicto trabajo familia como una demanda pro-
ducida por la sobrecarga laboral (Major, Klein y Ehrhart, 2002) caracterizada por 
exigencias excesiva de tiempo en el trabajo, horarios incompatibles y presión cau-
sada por el deseo de las personas de cumplir con sus deberes tanto en el trabajo 
como en la casa (Eagle, Miles e Icenogle,1997). De igual modo esta interferencia 
entre el trabajo y el dominio del hogar está relacionada con el engagement, en 
donde las exigencias del hogar conducen a la tensión de trabajo y la disminución 
del engagement, mientras que tener adecuados recursos en el trabajo y el hogar 
conducen a una mayor sensación de engagement (Montgomery et al.,2003).  

En vista de los expuesto en las líneas anteriores nuestro trabajo tiene como fin el 
abordar la relación de los estados positivos de las personas y variables como el 
Conflicto Trabajo Familia (CTF) – Conflicto Familia Trabajo (CFT). Se busca, por 
lo tanto, conocer el efecto mediador del engagement en la relación entre la feli-
cidad y CTF- CFT en un grupo de profesores de la ciudad de Los Ángeles, Chile.

Con base en lo anterior, se formulan las siguientes hipótesis:

 � H1 El Engagement se comportará como una variable mediadora entre la re-
lación de la variable felicidad subjetiva y el CFT-CTF.

 � H2 El conjunto de las variables entusiasmo e involucramiento y la felicidad 
subjetiva predice las causas de conflicto (tiempo, estrés y comportamiento). 

 � H3 La variable Engagement, compuesta por el entusiasmo e involucramien-
to, además de la felicidad subjetiva predice mejor las diferentes causas de 
conflicto.

 � H4 La variable latente Engagement se comportará como mediadora en la 
relación de la variable felicidad subjetiva y las diferentes causas de conflicto.

 � H5 La variable latente Engagement se comportará como mediadora entre la 
relación de la variable felicidad subjetiva y la variable latente conflicto. 
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Método

El presente estudio es de tipo cuantitativo, con un diseño no experimental de 
tipo transversal y su alcance es descriptivo-correlacional.

Participantes

Para efectos de esta investigación se seleccionó una muestra aleatoria de 273 
profesores de colegios públicos de la ciudad de Los Ángeles, Chile, sin embar-
go, la muestra final de participantes fue de 190 sujetos, ya que existieron algu-
nas personas que no contestaron la encuesta en totalidad. La edad promedio 
fue de 40,29 años (DE=12,99), siendo el mínimo 22 años y el máximo 67 años. El 
68,95% (N=131) fueron mujeres, mientras que el 31,05% fueron hombres (N=59). 
El promedio de años trabajando en la institución es de 11,17 (DE=13,06), siendo 
el mínimo 1 año y el máximo de 43 años. En el área de formación el 75,2% de la 
muestra (N=143) poseía estudios universitarios, mientras que el 24,8% (N=47) 
tenía estudios de postgrados. De igual modo el 53,1% de los profesores (N=101) 
si tenía este tipo de jefatura. Con respecto al tipo de contrato, el 90,5% (N=172) 
de los profesores poseen contrato indefinido 

Instrumentos 

Felicidad Subjetiva: Definida por la puntuación obtenida en la escala de feli-
cidad subjetiva (EFS) de Lyubomirsky y Lepper (1997) adaptado en Chile por 
Moyano y Ramos (2007) y que mide la felicidad global o duradera. Este instru-
mento es un cuestionario de 4 preguntas formato Likert con respuestas del 1 
al 7, contestando reactivos tales como: “Algunas personas son muy felices en 
general, disfrutan de la vida independientemente de lo que suceda, sacan el 
máximo provecho del todo ¿Hasta qué punto Ud. es así́?”. Para este instrumen-
to en esta investigación se obtuvo una consistencia interna de α = .86

Engagement: Para efectos de esta investigación se utilizó la Utrecht Work En-
gagement Scale (Schaufeli, Salanova, González-Romá y Bakker,2002). Este ins-
trumento está compuesto de dos factores: involucramiento en el trabajo (13 
ítems, por ejemplo “Estoy involucrado con mi trabajo”), entusiasmo en el tra-
bajo (4 ítems, por ejemplo “En mi trabajo me siento lleno de energía”) y una 
escala total general llamada engagement en el trabajo, que es la media de todas 
las preguntas del cuestionario. En este estudio se utilizó su adaptación al me-
dio nacional realizada por Müller, Exequel Pérez y Ramírez (2012) Esta versión 
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del cuestionario está compuesto por 17 ítems y la forma de respuesta es tipo 
Likert de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo). Con base en l análisis 
de fiabilidad se obtuvo una consistencia interna del instrumento de α = .88 y 
por subescala se obtuvieron las siguientes consistencias: involucramiento en el 
trabajo con un α = .85 entusiasmo en el trabajo con un α = .69.

Conflicto Trabajo- Familia: Definida por la puntuación obtenida en el CTF/
CFT. Este instrumento es un cuestionario de auto reporte de 18 ítems construi-
da por Carlson, Kacmar y Williams (2000) y adaptado en Chile por Jiménez, 
Mendiburo y Olmedo (2011) el cual permite medir el conflicto trabajo familia 
que puedan presentar los trabajadores. Sus respuestas se puntúan mediante 
una escala tipo Likert de 5 puntos, donde las respuestas van desde “nunca” 
a “siempre”. Esta escala se divide en tres sub escalas, las cuales evalúan cada 
tipo de conflicto: conflicto basado en el comportamiento (6 ítems, por ejemplo 
“He de perderme actividades familiares debido al tiempo que debo dedicar a 
las responsabilidades laborales”), conflicto basado en el tiempo (6 ítems, por 
ejemplo, “las estrategias de conducta que utilizo en mi trabajo no son oportuna 
para resolver problemas en casa”), conflicto basado en el estrés ( 6 ítems, por 
ejemplo , “Las tareas que realizo que me hacen ser efectivo en el trabajo no 
me ayudan a ser buen(a) padre(madre)/esposo(a)”) También se divide según 
la dirección del conflicto: conflicto de trabajo a familia ( 9 ítems, “A menudo 
estoy tan emocionalmente agotado cuando llego del trabajo que me impide 
contribuir en mi familia”) y conflicto de familia a trabajo (9 ítems, “El tiempo 
que dedico a las responsabilidades familiares suele interferir con mis respon-
sabilidades laborales”). Con base en el análisis de fiabilidad se obtuvo una con-
sistencia interna del instrumento de α = .91 y por sub-escala se obtuvieron las 
siguientes consistencias: conflicto basado en el comportamiento con un α = .76, 
conflicto basado en el tiempo con un α = .72. conflicto basado en el estrés con 
un α = .78 conflicto de trabajo a familia con un α = .82. y conflicto de familia a 
trabajo con α = .83.

Consideraciones Éticas

La aplicación de los instrumentos se realizó en conformidad con las conside-
raciones éticas establecidas por el Código de Ética Profesional del Colegio de 
psicólogos de Chile que en su artículo 15 reglamenta la investigación en psico-
logía. Esta investigación obedece a los principios éticos de respeto, intimidad 
y dignidad, asegurando la confidencialidad y los trabajadores participantes.
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Procedimiento

Para la realización de este estudio se realizaron encuestas entre los meses de 
octubre y diciembre del año 2019. Se contó con el consentimiento autorizado 
por parte de cada participante. La ejecución del instrumento y la entrega de 
las instrucciones se llevaron a cabo por estudiantes de la Carrera de Ingeniería 
Comercial de la Universidad de Concepción, campus Los Ángeles. 

Análisis de Datos

Para la prueba de las hipótesis en la investigación inicialmente. el primer paso 
fue realizar un análisis de correlación binarias, así evaluar el grado de relación 
entre las variables incluidas en la investigación. Posteriormente se realizó un 
modelo de regresión lineal múltiple no jerarquizado para conocer el efecto de 
las variables independientes (Involucramiento, entusiasmo y felicidad subjeti-
va) sobre la variable dependiente (CTF-CFT). Además, se usaron estadísticos de 
significancia global como el chi-cuadrado y el uso del R2-ajustado para conocer 
el grado de ajuste del modelo de regresión lineal. Para realizar cada modelo 
y análisis se usó el software stata. Para el análisis que busca conocer el efecto 
mediador del Engagement sobre la relación entre la felicidad subejtiva y el 
CTF-CFT, se procedió a realizar un modelo de mediación (Hayes, 2017). El obje-
tivo es establecer cómo la felicidad subjetiva ejerce su efecto sobre el CTF- CFT 
a través del Engagement (ver Figura 1). 

Figura 1: Engagement como mediador en la relación de la felicidad 
subjetiva y el CFT- CTF reportado por el sujeto.

Para el análisis de datos que busca conocer la relación existente entre la variable 
latente (Engagement) y sus componentes, con la variable CFT- CTF, se considera 
un modelo estructural donde se especificó como variables causales al nivel de 
felicidad subjetiva y el Engagement, para esto usamos el modelo MIMIC (acró-
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nimo del inglés Multiple Indicators, Multiple Causes), todo esto con el uso del sof-
tware R. El modelo MIMIC mide la relación entre una variable latente y sus indi-
cadores, además de especificar un modelo estructural con las relaciones causales 
entre la variable latente y los efectos causales (Jöreskog y Goldberger, 1975). El 
modelo MIMIC permite considerar la inclusión de variables adicionales que afec-
ten tanto a la variable latente como a los efectos causales, permitiendo probar las 
hipótesis en dirección a los diferentes efectos entre los factores. Considerando 
este punto, el modelo propuesto estará definido por la relación existente entre el 
Engagement (variable latente) y sus indicadores, en este caso, involucramiento 
y entusiasmo, con el Conflicto, permitiendo además de la interacción de la felici-
dad subjetiva tanto como variable de causalidad para el Engagement, como para 
el conflicto, además se considera obtener los efecto directos e indirectos de la fe-
licidad subjetiva considerando al Engagement como mediador. En la Figura 2 se 
explica la relación entre las características del Engagement y de la felicidad sub-
jetiva y las distintas causas de los conflictos, esto es, conflicto por tiempo, estrés y 
comportamiento, reportados por los propios sujetos a través de 3 instrumentos. 
Lo anterior se analizó con un modelo de regresión lineal, para conocer el poder 
predictivo de las variables por separado.

Figura 2. Relación de las variables involucramiento, Entusiasmo y 
felicidad subjetiva con el conflicto por estrés, tiempo y comportamiento 

reportados los sujetos en las escalas de medición.

En la Figura 3 se explica la relación de los dos componentes del engagement, 
entusiasmo e involucramiento, con la variable latente engagement y la relación 
de esta con el conflicto medido por el conflicto de tiempo, estrés y comporta-
miento, el modelo se expresa para evaluar las hipótesis H4
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Figura 3. Relación de los dos componentes, entusiasmo, involucramiento, 
con la variable latente engagement y la relación de ésta y la felicidad 

subjetiva con el conflicto por estrés, tiempo y comportamiento.

La Figura 4 plantea un nuevo modelo teórico, donde tanto el conflicto como el 
engagement son variables latentes medidas por sus componentes, esto es involu-
cramiento y entusiasmo para el caso del engagement, conflicto de tiempo, estrés 
y comportamiento para el conflicto. Además, consideramos un modelo de me-
diación con estas variables latentes. Como lo expresa la Figura 1, donde se mide 
el efecto mediador del engagement, entre la felicidad subjetiva y el conflicto. 

Figura 4. Relación de los dos componentes, entusiasmo e involucramiento, con la variable 
latente engagement, además la relación de los 3 componentes del conflicto, conflicto de 
estrés, tiempo y comportamiento con la variable latente conflicto y la relación entre la 
variable latente engagement como mediador entre la felicidad subjetiva y el conflicto 

Resultados

Se observa dentro de los datos descriptivos de la muestra (ver tabla 1) las me-
dias de puntuaciones del engagement y sus componentes es similar, además 
existen diferencias en las medias de las puntuaciones sobre el conflicto, CFT 



129

Ef
Ec

to
 m

Ed
ia

d
o

r 
d

El
 E

n
g

ag
Em

En
t 

En
tr

E 
la

 f
El

ic
id

ad
  

Su
bj

Et
iv

a 
y 

El
 c

o
n

fl
ic

to
 t

ra
ba

jo
 –

fa
m

il
ia

/ 
fa

m
il

ia
- 

tr
ab

aj
o

 E
n

 u
n

a 
m

u
ES

tr
a 

d
E 

pr
o

fE
So

rE
S 

ch
il

En
o

S

Fr
an

ci
sc

o 
Ja

vi
er

 D
ia

z 
Pi

nc
he

ira
, M

oi
sé

s E
st

eb
an

 C
ar

ra
sc

o 
G

ar
cé

s

Vol. 39 (1): 115-144, 
2022
ISSN 2011-7485 
(on line)

como CTF son muy similares mientras que sus componentes estrés, tiempo y 
comportamiento (valores observados) poseen diferencias muy leves. De acuer-
do con los análisis mostrados en la tabla, existe una relación directa y significa-
tiva entre las variables que componen el nivel de Engagement con la felicidad 
subjetiva , además con el CTF y CFT la relación es inversa y significativa para 
involucramiento, mientras que es inversa y significativa para entusiasmo.  

Existe una relación inversa y significativa entre la felicidad subjetiva el CTF e 
inversa y significativa para el CFT. La variable Engagement posee una relación 
significativa con el CTF y significativa con el CFT), siendo un valor más alto para 
el entusiasmo. Además, el conflicto por estrés, compromiso y tiempo tienen 
una relación significativa e inversa con la felicidad subjetiva. Por otra parte, 
cada componente del Engagement, entusiasmo e involucramiento es signifi-
cativo y con una relación inversa a cada tipo de conflicto de estrés, tiempo y 
compromiso, lo que se puede apreciar es que los valores para este último son 
levemente mayores.

Tabla 1. Matriz de correlaciones generales entre las variables del estudio

Variables M DE
1 

Fe
2 

En
3 

CFT
4 

CTF
5 

CC
6 

CT
7 

CE
8 
In

9 
En

1. Felicidad 
subjetiva

5.972 0.849 -

2. 
Engagement 

3.880 0.527 0.327* -

3. Conflicto 
trabajo-familia

20.221 5.800 -0.395* -0.369* -

4. Conflicto 
familia-trabajo

20.984 5.807 -0.378* -0.399* 0.902* -

5. Conflicto 
compromiso

14.374 4.134 -0.391* -0.333* 0.902* 0.917* -

6. Conflicto 
tiempo

13.047 3.809 -0.350* -0.395* 0.917* 0.891* 0.775* -

7. Conflicto estrés 13.784 4.111 -0.374* -0.384* 0.928* 0.938* 0.844* 0.846* -

8. Involucramiento 3.866 0.546 0.303* 0.984* -0.329* -0.362* -0.292* -0.358* -0.348* -

9. Entusiasmo 3.924 0.593 0.328* 0.839* -0.416* -0.430* -0.387* -0.424* -0.413* 0.727* -

Nota. N=190. *p<.01 (bilateral).

 � Resultado para hipótesis 1: El Engagement se comportará como una va-
riable mediadora entre la relación de la variable felicidad subjetiva y el 
CFT-CTF. 
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Considerando la primera hipótesis de esta investigación, con el fin de cono-
cer si el Engagement puede ser considerada una variable mediadora entre la 
felicidad subjetiva y el CTF- CFT se hizo un modelo de mediación, definiendo 
como variable dependiente el CTF-CFT y como variable predictora la felicidad 
subjetiva. Como se puede observar en la tabla 2, el efecto de la mediación es 
significativo y la mediación es parcial, dado que a pesar de la existencia de 
mediación la felicidad subjetiva sigue siendo significativa hacia el CTF. El efec-
to de mediación causal promedio o efecto indirecto (EI) es significativamente 
diferente de cero tanto para el CFT como para el CTF, notemos primeramente 
que el efecto total con la inclusión de la variable mediadora es significativa-
mente mayor que cero para ambos conflictos y el efecto directo de la felicidad 
subjetiva sobre el CFT- CTF es significativamente distinto cero. Considerando 
lo anterior podríamos decir que existe un efecto parcialmente mediador del 
Engagement, potenciando el efecto directo de la felicidad subjetiva sobre el 
CFT/CTF y aproximadamente un 20% del efecto es mediado por el engagement. 
Todos los modelos soportaron las pruebas de verificación de los supuestos del 
modelo de regresión lineal no jerarquizado1. 

Tabla 2. Modelo de mediación del Engagement en la 
relación de la felicidad subjetiva y el CFT/CTF

  Conflicto Conflicto

trabajo-familia familia-trabajo

  Coeficientes Coeficientes

Efecto indirecto -0.605* -0.690*

(-1,196;-0.2) (-1.287;-0.28)

Efecto directo -2.073* -1.897*

(-3.1753;-1.06) (-2.914;-0.77)

Efecto total -2.678* -2.587*

(-3.6858;-1.83) (-3.607;-1.59)

Prop. Mediada 0.222* 0.266*

(0.0719;0.47) (0.105;0.56)

Nota. N=190. * significativa al 1%, intervalos de confianza entre paréntesis.

1  Para las pruebas de los supuestos del modelo de regresión lineal se utilizó el paquete gvlma en R, el 
cual permite probar los supuestos del modelo de regresión lineal. 
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 � Resultado para hipótesis 2: El conjunto de las variables entusiasmo e 
involucramiento y la felicidad subjetiva predice las causas de conflicto 
(tiempo, estrés y comportamiento). 

 � Resultado para hipótesis 1: La variable Engagement, compuesta por el 
entusiasmo e involucramiento, además de la felicidad subejtiva predice 
mejor las diferentes causas de conflicto.

En relación con la segunda y tercera hipótesis con fin de conocer las direcciones de 
las relaciones antes descritas, y con ellos determinar la predicción de las variables, 
se usó un modelo de regresión lineal, definiendo como variables dependientes las 
causas del conflicto (estrés, tiempo y comportamiento) y como variables predicto-
ras los elementos que componen el engagement (entusiasmo e involucramiento), 
además de la felicidad subjetiva 2. Como se puede observar en la tabla 3 existe 
evidencia significativa para afirmar que la variable de Engagement es significati-
va para explicar tanto el conflicto por comportamiento, tiempo y estrés . Por otra 
parte, existe evidencia de que el entusiasmo influye significativamente sobre el 
conflicto por comportamiento, tiempo y estrés . Mientras que la variable involu-
cramiento no influye sobre las causas del conflicto. Por último, la felicidad sub-
jetiva influye significativamente sobre el conflicto de comportamiento , tiempo y 
estrés , cuando es considerada dentro del modelo de las variables predictoras para 
el Engagement y cuando la felicidad subjetiva es incluida dentro del modelo que 
considera el Engagement, sigue siendo significativa (ver Tabla 3)

Tabla 3. Resultados del modelo de regresión lineal para explicar el conflicto 
a partir del Engagament, como de las variables que lo componen.

Variables Comportamiento Tiempo Estrés Comportamiento Tiempo Estrés

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

Involucramiento 0.134 -0.521 -0.501

(0.714) (0.656) (0.707)

Entusiasmo -2.106*** -1.889*** -1.931***

(0.663) (0.609) (0.656)

Engagement -1.801*** -2.270*** -2.289***

(0.543) (0.497) (0.534)

Felicidad 
subjetiva

-1.450*** -1.039*** -1.272*** -1.540*** -1.113*** -1.347***

2  Para el análisis de regresión lineal se utilizó la función lm() implementada en el software R. 

Continúa...
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Variables Comportamiento Tiempo Estrés Comportamiento Tiempo Estrés

(0.334) (0.307) (0.330) (0.337) (0.309) (0.332)

Constante 30.780*** 28.681*** 30.893*** 30.560*** 28.501*** 30.711***

(2.371) (2.179) (2.346) (2.407) (2.203) (2.368)

Observationes 190 190 190 190 190 190

R2 0.228 0.232 0.236 0.200 0.211 0.217

Adjusted R2 0.216 0.220 0.224 0.192 0.202 0.208

F Statistic 18.308*** 18.779*** 19.171*** 23.385*** 24.994*** 25.869*** 

Nota: ***p<0.01

Para analizar la existencia de colinealidad entre las variables predictoras para 
todos los modelos de regresión, se realizó un análisis de inflación de varianza, 
VIF, siendo un valor mayor a 10 un indicador de la existencia de colinealidad 
(Rodríguez-Cáceres, et. al., 2018). Para todos los modelos de regresión se encon-
tró un valor VIF máximo de 2.17. Este valor nos indica que no existe evidencia 
para suponer multicolinealidad en los modelos de regresión lineal. Según los re-
sultados, la tercera hipótesis puede ser aceptada, a pesar que la variable involu-
cramiento no es significativa, el modelo de regresión que cuenta con las variables 
que componen el Engagement presentan mayor poder predictivo considerando 
el R2 ajustado, para todos los modelos explicativos de las causas del conflicto, 
cabe destacar que el R2 ajustado permite corregir el R2, según el número de va-
riables incluidas en el modelo a pesar de no ser significativas, lo que lo hace una 
medida de bondad de ajuste correcta dado que la variable involucramiento no 
es significativa (Miles, 2014). Se verificaron los supuestos de regresión lineal de 
linealidad, normalidad y homocedasticidad de residuos. Se observa normalidad 
de los residuos para todos los modelos presentados y sobre la homocedastici-
dad, todos los modelos excepto el modelo que considera como variable depen-
diente el conflicto por comportamiento (modelo Comportamiento (1), ver tabla 
4) son estadísticamente homocedásticos y no se presenta autocorrelación para 
todos los modelos. 

 � Resultado para hipótesis 4: La variable latente Engagement se comporta-
rá como mediadora en la relación de la variable felicidad subjetiva y las 
diferentes causas de conflicto.

La cuarta hipótesis propone un modelo de análisis de la relación entre la fe-
licidad subjetiva y el conflicto por comportamiento, tiempo y estrés, conside-
rando como variable mediadora el Engagement medido como variable latente 
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compuesta por las variables de: entusiasmo e involucramiento. Para establecer 
este modelo como variable mediadora se utilizó el modelo MIMIC. En primera 
instancia analizamos el modelo de mediación del Engagement y la relación de 
la felicidad con el conflicto por comportamiento (ver Figura 5). Este modelo 
indica una relación significativa entre el entusiasmo e involucramiento como 
componentes del Engagement, el que a su vez muestra una relación signifi-
cativa con el conflicto por comportamiento. Además, el modelo 1 (Figura 5), 
indica que la felicidad subjetiva tiene una relación negativa y significativa con 
el conflicto por comportamiento y tiene una relación significativa y positiva 
con la variable mediadora Engagement. Un aspecto relevante que nos permite 
obtener el modelo MIMIC, son los efectos de la mediación o efectos indirectos 
(EI) y los efectos directos (x), el efecto de la mediación resultó ser significativo 
(EI=-0.545, p<0.05) y el efecto directo resultó ser no significativo. En segunda 
instancia analizamos un modelo de mediación del Engagement y la relación de 
la felicidad subjetiva con el conflicto por tiempo (ver Figura 6). El modelo indi-
ca una relación significativa y positiva entre la felicidad subjetiva y la variable 
mediadora Engagement, además de una relación significativa y negativa entre 
la felicidad subjetiva y el conflicto por tiempo. La relación entre la variable me-
diadora y el conflicto por tiempo es significativa, el efecto de la mediación para 
este modelo (EI=-0.628, p<0.01) es significativo, mientras que el efecto directo 
de la felicidad subjetiva sobre el conflicto por tiempo no es significativo. 

 Figura 5. Modelo 1: Relación de la felicidad subjetiva y el conflicto por comportamiento 
considerando el Engagement como variable mediadora. * p<0.001

En tercera instancia el modelo 3, nos muestra el papel del modelo de mediación 
del Engagement y la relación de la felicidad subjetiva con el conflicto por estrés 
(ver Figura 7). El modelo indica una relación significativa y positiva entre la fe-
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licidad subjetiva y la variable mediadora Engagement, además de una relación 
significativa y negativa entre la felicidad subjetiva y el conflicto por estrés. 

Figura 6. Modelo 2: relación de la felicidad subjetiva y el Conflicto por tiempo 
considerando el Engagement como variable mediadora. * p<0.001, **p<0.05

La relación entre la variable mediadora y el conflicto por estrés es significativa, 
el efecto de la mediación para este modelo (EI=-0.635, p<0.01) es significativo, 
mientras que el efecto directo de la felicidad subjetiva sobre el conflicto por 
estrés no es significativo. 

Figura 7. Modelo 3: relación de la felicidad subjetiva y Conflicto por tiempo 
considerando el Engagement como variable mediadora. * p<0.001.

Con todo lo anterior, podemos decir que el Engagement es una variable media-
dora entre la felicidad subjetiva y el conflicto tanto de comportamiento, tiempo 
y estrés, siendo el efecto de la mediación significativa y el efecto directo no 
significativo. 
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Figura 8 . Modelo 4. Efecto mediador de la variable Engagemetn, en la 
relación de la felicdad subjetiva con la variable conflicto. * p<0.001

 � Resultado para hipótesis 5: La variable latente Engagement se comporta-
rá como mediadora entre la relación de la variable felicidad subjetiva y la 
variable latente conflicto. 

Por último, el modelo 4 (ver Figura 8) permite conocer la relación de la felici-
dad subjetiva y el conflicto considerando como mediador el Engagement. Al 
igual que en los casos anteriores la felicidad es significativa en la relación tanto 
con el Engagement como con el conflicto y por último el efecto mediador del 
Engagement resultó ser significativo con un (EI=-0.193, p<0.01), mientras que 
el efecto directo de la felicidad subjetiva es no significativo. Con esto podemos 
decir que el Engagement tiene un rol relevante y significativo como mediador 
de la relación entre la felicidad subjetiva y el conflicto. 

Tabla 4: Medidas de bondad de ajuste de los modelos propuestos.

Medida
Niveles 

aceptables
Valores obtenidos 

Modelo 1,2 y 3
Conclusiones 

modelo 1,2 y 3
Valores obtenidos 

Modelo 4
Conclusiones 

modelo 4

p-Chi p-value>0.05 0.528 Aceptable 0.544 Aceptable

(A)GFI
GFI≥0.95 
AGFI≥0.9

GFI=0.99 
AGFI=0.973 Aceptable GFI=0.99 

AGFI=0.97 Aceptable

(N)NFI o 
TLI

NFI≥0.95 
NNFI≥0.95

NFI=0.997 
NNFI=1 Aceptable NFI=0.992 

NNFI=1 Aceptable

CFIa CFI≥0.9 CFI=1 Aceptable CFI=1 Aceptable
RMSEA RMSEA<0.08 RMSEA=0 Aceptable RMSEA=0 Aceptable
SRMR SRMR<0.08 SRMR=0.009 Aceptable SRMR=0.016 Aceptable

AIC
Valor 

pequeño AIC=3653.323 Bajo AIC=3649.092 Bajo

BIC
Valor 

pequeño BIC=3711.769 Bajo BIC=3694.55 Bajo
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Nota. Modelo 1, 2 y 3, modelo mediación Engagement para la relación de la felicidad subjetiva 
y el conflicto por comportamiento, tiempo y estrés. Modelo 4, modelo de mediación del 
Engagement para la relación de la felicidad subjetiva y el conflicto. p-Chi= Probabilidad 
estadístico Chi-squared. (A)GFI= (Adjusted) Goodness of Fit. (N)NFI=(Non) Normed-Fit 
index. CFI= comparative fit index; TLI= Tucker-Lewis index; RMSEA=root mean square error 
of approximation; SRMR= standardized root mean square residual; AIC= Akaike information 
criterion; BIC= Bayesian information criterion. a Si bien es poco probable un nivel igual a 1 de 
CFI y TLI, las estimaciones arrojaron estos valores, lo que muestra un alto nivel de ajuste.

Los modelos propuestos tienen valores de ajustes que son aceptables los valo-
res RMSEA, con valores bajos 0.03 indican valores de bondad de ajuste excelen-
tes, además SRMR menores a 0.08 indican un buen nivel de ajuste a los datos. El 
nivel alto de CFI indica que los modelos presentan un buen nivel de ajuste, para 
el caso del TLI los valores más cercanos a 1 muestran el mejor nivel de ajuste. 
Por último, los valores BIC y AIC, que permiten comparar modelos, mientras 
mayor es su valor, menor es su bondad de ajuste, estos modelos tienden a pe-
nalizar la complejidad (Escobedo, et. al., 2016). 

La tabla 4, muestra que el mejor modelo es el modelo 4 puesto que presenta un 
menor AIC, penalizando la inclusión de más variables explicativas al modelo, 
en donde el modelo 4 presenta un AIC (3694.550) y un TLI=1. Ambos modelos 
consideran bajos errores cuadráticos medios ajustados. 

Por último, podemos decir que se acepta H5 donde el Engagement es una va-
riable mediadora en la relación de la felicidad subjetiva y el conflicto, consi-
derando al Engagement y al conflicto como variables latentes. Además, este 
último modelo es más predictivo. 

Discusión

El objetivo del estudio fue establecer el efecto mediador del engagement en la 
relación entre la felicidad subjetiva y el conflicto familia trabajo (CFT) y conflic-
to trabajo- familia (CTF) en profesores de la ciudad de Los Ángeles, Chile. 

En primera instancia, como hallazgo general, se encontró un efecto mediador 
significativo entre los componentes del engagement y la relación de la felicidad 
subjetiva con el CTF y el CFT, sin embargo, los componentes del engagement 
no se comportan de manera similar en la predicción de las causas del CTF y el 
CFT. Una vez realizados los análisis de regresión lineal se encontraron relacio-
nes negativas entre uno de los elementos del engagement, el entusiasmo, y los 
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distintas causas del CTF y CFT mientras que el otro elemento del engagement, 
el involucramiento, no tiene ningún tipo de efecto predictor en estas causas, 
con esto la H1 es aceptada, mientras que la H2 es rechazada puesto que solo el 
entusiasmo cumple un valor predictor de las distintas causas del conflicto. En 
vista de esto coincidimos con los trabajos de Ten Brummelhuis, Bakker y Eu-
wema (2010) y Üstün Ersolak, Toker, B (2020) quienes señalan que el CTF/CFT 
está negativamente relacionado con el engagement en el trabajo en investiga-
ciones realizadas con empleados públicos y profesores de Holanda y Turquía. 
De igual modo Van Steenbergen y Ellemers (2009) describen que cuando las 
personas autorreportan que su trabajo facilita las funciones de la familia o que 
los roles familiares facilitan el trabajo, aumentarían las emociones positivas ta-
les como el entusiasmo o el disfrute.

En cuanto a la tercera hipótesis esta se acepta ya que el nivel de predicción 
(r2 ajustado) es mayor cuando el modelo considera los distintos componentes 
del engagement por separado, particularmente el entusiasmo, a diferencia que 
cuando se considera el promedio de las dos escalas de engagement y en donde 
el involucramiento tiende a atenuar el efecto. Un hallazgo importante en este 
sentido tiene que ver con el modelo de ecuaciones estructurales propuestos 
para analizar la H4, en donde el promedio del engagement puede ser defini-
do como un factor de segundo orden, entendiendo el entusiasmo e involucra-
miento como de primer orden, en primer lugar, la relación entre engagement 
y las distintas causas del CFT/CTF es significativa evidenciado un efecto media-
dor entre la relación de la felicidad y las distintas causas del CFT/CTF. Existe 
una relación significativa y positiva entre la felicidad subjetiva y la variable 
latente engagement. El efecto directo de la felicidad (ADE) sobre las distintas 
causas del conflicto resultaron no ser significativos, esto es, los mayores niveles 
de felicidad generarían mayores niveles de engagement lo que a su vez mitigan 
las causas del CFT y CTF. Por ende, se acepta la H4, debido a que el engagement 
se comporta como mediadora entre la relación entre la variable felicidad y las 
distintas causas del CFT/CTF.

La última hipótesis (H5) permite conocer la relación existente de mediación de 
la variable latente engagement con la variable latente conflicto medida por sus 
distintas causas, al igual que en el caso anterior el engagement se comporta 
como un mediador entre la relación de la felicidad con la variable latente con-
flicto lo que reafirma el hecho de que la felicidad juega un rol en la disminución 
del conflicto mediante el engagement, por lo tanto, se acepta la H5.
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Nuestros resultados indican la importancia de gestionar el engagement para 
disminuir el CTF y CFT y aumentar los niveles de bienestar y felicidad. Sabe-
mos que el engagement es un estado mental positivo de dedicación, vigor y 
absorción que puede predecir la felicidad y conductas productivas (Extremera, 
Duran & Rey, 2005) por lo que generar estrategias para lograr profesores en-
gaged es primordial ya que gran parte de la calidad de enseñanza radica en la 
calidad de vida laboral del profesor, de igual modo la conciliación vida trabajo 
debiese ser una práctica común y arraigada en todas las organizaciones educa-
tivas, ya que los profesores pasan largas horas en sus trabajos y muchas veces 
parte de su tiempo libre lo dedican a generar otras fuentes de ingreso, por lo 
que disminuir el CTF/CFT puede mejorar las relaciones familiares y el nivel de 
productividad en la organización.

A lo largo del proceso de desarrollo de esta investigación, y con énfasis en la eta-
pa de análisis de resultados, surgen cuestionamientos sobre el desarrollo de esta 
y que limitan los resultados obtenidos en este estudio. En primer lugar, este es-
tudio es transversal, del tipo ex post facto, pues mide la relación de las variables 
en un momento determinado, una vez que el fenómeno ya ha acontecido (Ker-
linger, 2002), esto limita entonces la posibilidad de control sobre las variables 
independientes, por lo que la relación que se establece entre las variables queda 
en entredicho si se considera la participación de otras variables.  

Es importante destacar la principal limitación de este estudio y que tiene que 
ver con lo antes expuesto. La muestra obtenida es muy inferior a lo inicialmente 
establecido como mínimo para este estudio, ya que en un comienzo se estimó́ 
una muestra de 273 participantes, la que finalmente se redujo a 190 debido a la 
resistencia de los participantes a contestar ciertas escalas de los instrumentos. 
Una muestra pequeña podría afectar los intervalos de confianza y si bien este 
estudio es no probabilístico la representatividad de los resultados obtenidos 
podría ser cuestionada. De acuerdo con lo encontrado en este estudio se propo-
nen como lineamientos futuros continuar con la línea investigativa orientada 
a evaluar que elementos organizacionales y personales predicen la felicidad 
de los profesores y de los trabajadores en general. De igual modo realizar in-
vestigación de tipo longitudinal para evaluar el efecto en el tiempo de estas 
variables sobre la felicidad. Poder ampliar esta investigación a otros rubros 
en el trabajo para ver cómo se comportan estas variables y evaluar ambientes 
laborales donde existan políticas claras de conciliación vida trabajo para des-
cribir el efecto que produce esto sobre la felicidad.
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