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Estrategias de flexibilidad y su relacion con el ambiente laboral,
la dedicacion y el reto intelectual

Flexibility strategies and their relationship with workplace
environment, dedication and intellectual challenge

Sergio Madero-Gomez', Oscar Eliud Ortiz-Mendoza?*, Eva Maria Guerra-Leal'

RESUMEN

Las empresas han integrado estrategias de fle-
xibilidad como parte importante en los proce-
sos de recursos humanos, principalmente co-
mo un componente mas de su salario emocio-
nal. El objetivo de esta investigacion fue esta-
blecer de qué manera la flexibilidad laboral se
relaciona con la dedicacion, el reto intelectual
y el ambiente laboral que perciben las personas
en su lugar de trabajo. Se realizo una investiga-
cidon de tipo cuantitativo durante el mes de no-
viembre de 2018, en el que se aplicd un cues-
tionario en linea de 38 reactivos, obteniendo
una muestra de 282 trabajadores mexicanos
de la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn, Méxi-
co. El 954 % de los entrevistados manifesta-
ron interés por al menos una de las variantes
de trabajo flexible. La modalidad de trabajo en
espacios abiertos fue la opcidon menos acepta-
da, con una preferencia del 7.8 %. Se encontro
correlacion positiva entre el ambiente laboral y
el balance positivo por trabajo flexible. El am-
biente laboral también mostro alta correlacidon
positiva con la dedicacion y el reto intelectual.
Lo anterior resulta de interés en el contexto
actual para las estrategias de recursos huma-
nos y el ambiente empresarial.

PALABRAS CLAVE: flexibilidad, ambiente labo-
ral, dedicacion, reto intelectual, recursos huma-
nos.

ABSTRACT

Currently, there are many companies in the world
that have been integrating flexibility strategies
as an important part in the human resources
processes, mainly as an additional component of
their emotional salary. The aim of this research
is to understand the correlation between job
flexibility and dedication, intellectual challenge
and the work environment that people perceive
in their workplace. A quantitative research was
carried out during November 2018. An online
questionnaire of 38 items was administered to
a sample of 282 Mexican workers from the city
of Monterrey, Nuevo Ledn in Mexico. Findings
indicate that 954 % of interviewees showed an
interest for at least one of the flexible work va-
riants. The open space work modality was the
least desirable with a 7.8 % preference. A positi-
ve correlation between work environment and a
positive balance due to flexible work was found.
The working environment similarly showed a
high positive correlation with dedication and in-
tellectual challenge. The foregoing findings are
of interest to the current context for human re-
source strategies and the business environment.

KEYWORDS: flexibility, workplace environment,
dedication, intellectual challenge, human resour-
ces.
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INTRODUCCION

A través de los aflos se han presentado cam-
bios demograficos, culturales, economicos y so-
ciales que han modificado diferencialmente las
condiciones laborales tradicionales (Pérez-Pé-
rez, 2002; Gabinil, 2016; Ovando-Aldana y col.,
2018). Las organizaciones se han vuelto mas
competitivas y se ha hablado sobre la impor-
tancia que tienen los empleados dentro de la
misma, ya que juegan un papel muy impor-
tante para lograr tener éxito. Es asi que, mu-
chas organizaciones han comenzado a ofre-
cer a sus empleados diferentes propuestas que
ayuden a beneficiarlos de manera personal y
profesional, llamandolos “arreglos de trabajo fle-
xible” (Werther y col., 2019: 306).

Historicamente, los arreglos de trabajo flexible
(TF) o también conocidos como opciones de
TF se remontan a la era de la pre-industria-
lizacién en los Estados Unidos, en el que mu-
chos eran trabajadores autéonomos o campe-
sinos, determinando sus propios horarios de
trabajo (Ronen, 1981). Después de este periodo,
en la era de la industrializacién, se estable-
cen reglamentos y politicas relacionadas con
los procesos de la administracién de personal,
como la conciliacién entre la vida y el traba-
jo y el esquema de equidad de género (Armi-
jo, 2018). Por otra parte, Lakshmi (2020), asi
como Ugargol y Patrick (2018) revelaron que,
con el TF, se puede lograr un impacto positi-
vo en la moral de los empleados, en la satis-
faccidon por el trabajo, en la reduccion de los
costos de produccién y en un menor numero
de accidentes.

En México, Contreras (2000) indicé que en la
década de los afios noventa, el tema de la fle-
xibilidad tuvo mayor atencion en los estudios
acerca del trabajo, destacando una serie de as-
pectos relevantes a considerar, por ejemplo, que
existe una diversidad de problemas que se ba-
san en aspectos relacionados con el concep-
to de flexibilidad, debido a que se observa un
uso indiscriminado del término, sin llegar a un
consenso, ademas de las interpretaciones que
cada una de las personas hace mediante los
instrumentos de medicion que utilizan, y final-
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mente reveld que existe ausencia de trabajos
debidamente estructurados, pues en ocasiones,
se basan en percepciones subjetivas, que hacen
aportaciones sin un rigor metodoldogico exigen-
te. Posteriormente, Ovando-Aldana y col. (2018),
hacen una revision del tema, en la década de
2005 a 2015, abordando la problematica sala-
rial por el trabajo que se realiza con tiempo
parcial en la industria manufacturera en Mé-
xico, lo que confirma la relevancia de elabo-
rar trabajos de investigacion en los temas re-
lacionados con las practicas de recursos hu-
manos, para poder apoyar a los responsables
de esas areas a diseflar estrategias que mejo-
ren las condiciones y el ambiente de trabajo
en sus instalaciones.

El término TF, es referido como un arreglo de
trabajo, en el cual se pone a disposicion de los
empleados la opcion de decidir cuando, dén-
de, y durante cuanto tiempo realizan tareas
relacionadas con el trabajo (Hall y Atkinson,
2006; Grzywacz y col., 2008; Hill y col., 2008;
Arancibia-Fernandez, 2011; Roman-Sanchez y
Ovando-Aldana, 2016; Lakshmi, 2020). Dicho
de otra manera, un arreglo de TF podria clasi-
ficarse en cuatro categorias o clasificaciones:
1) las que incluyen un cambio en las horas de
trabajo (trabajando menos horas o cambiando
las horas de inicio y salida), conocido como
horario flexible; 2) un cambio de lugar de tra-
bajo, es decir, realizar las actividades laborales
desde casa o en algun otro lugar fuera de las
instalaciones de la empresa; 3) teniendo un es-
quema de trabajo en espacios abiertos, es de-
cir, compartiendo espacios de trabajo (Halpern,
2005; Méndez-Sosa y col.,, 2013; Bhalla, 2015),
y 4) se pueden considerar como esquemas de
pagos flexibles, es decir, aspectos de compen-
sacidén variable, ofrecer una remuneracion a
los empleados para fortalecer el cumplimiento
de ciertos objetivos laborales, asignando un in-
centivo economico fuera de su ingreso salarial
determinado (Hoyos y col., 2005). Para la pre-
sente investigacion se decidid considerar como
aspectos de TF a los 4 citados anteriormente
que se mencionan en Madero y Barboza (2015),
y son los que las empresas utilizan como una
estrategia de la funcion de recursos humanos.
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Hoy en dia, son muchas las empresas en el
mundo que han integrado esta practica de la
flexibilidad como parte de su salario emocio-
nal y se ha vuelto un factor esencial para com-
prender las tendencias que existen hacia el fu-
turo de los ambientes de trabajo (Eaton, 2003;
Barney y Elias, 2010; Deloitte, 2017), pues si
las organizaciones no logran apoyar a sus em-
pleados, creando un puente sobre su trabajo y
la vida familiar, se pudiera generar un grave
conflicto (Dollard y Bakker, 2010; Armijo, 2018).
Por su parte, Pérez-Pérez (2002), Ibarra-Cisne-
ros y Gonzalez-Torres (2010) y Madero-Gémez y
Barboza (2015), sefialaron que, en México, el re-
to que enfrenta el aparato productivo es princi-
palmente en aspectos de flexibilidad, con la fi-
nalidad de mejorar el ambiente y las condicio-
nes generales de trabajo.

Debido a que la flexibilidad es una de las ten-
dencias en la actualidad, en los lugares de tra-
bajo, por parte de las areas de recursos hu-
manos (Afez-Hernandez, 2016; Deloitte, 2017;
Martin-Fiorino y Reyes, 2020) y forma parte
de los procesos de cambio y modernizacion,
existe un debate en lo que respecta a los efec-
tos que tienen los cambios en el ambiente de
trabajo, ocasionados principalmente por la im-
plementacion de estrategias de flexibilidad, pues
asl como existen acciones de mejora en las con-
diciones de trabajo, teniendo efectos en los re-
sultados individuales y colectivos de la em-
presa, también se sefiala que, el ambiente de
trabajo es uno de los principales afectados,
cuando las estrategias de flexibilidad no son
implementadas de la mejor manera posible,
yva que generan en el personal malestar, enojo,
frustracion, asi como otras actitudes negativas,
que con el paso del tiempo se van corrigiendo
(Nakrosiené y col., 2019; Barzilay y col., 2020),
pero de todas maneras, el proceso de estabili-
dad y aceptacion a las nuevas condiciones es
mas lento y en ocasiones doloroso, y finalmen-
te afecta la satisfaccion del colaborador y su
permanencia.

En lo que respecta a la dedicacion, se puede

mencionar que es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado con el trabajo que
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se caracteriza por la inspiracion, el vigor, el or-
gullo y el reto, entre algunos otros aspectos mas
Schaufeli y col.,, 2002). En este sentido, De-la-
Cruz y col. (2017) realizaron una investigacion
para adaptar y validar la Escala de Utretch
de engangement (involucramiento) en el trabajo
(UWES, por sus siglas en inglés: Utrecht Work
Engagement Scale) de Schaufeli y col. (2002), en
estudiantes mexicanos. Por su parte Flores-Ji-
ménez y col. (2015) reportaron que la dedica-
cidn evalua el sentido o significado del traba-
jo, el sentirse entusiasmado y orgulloso por su
labor. Destacaron que: “la dedicacion se refiere
a estar fuertemente motivado en el trabajo y ex-
perimentar un sentido de significancia, entusi-
asmo, inspiracion, orgullo y desafio” (p. 196), por
lo que se puede destacar que, todo trabajo bien
realizado requiere de dedicacion y emperfio para
poder realizarlo.

Finalmente, es importante mencionar que, la
realizacion de actividades en espacios flexi-
bles o espacios abiertos, representa un reto in-
telectual para los principales involucrados, de-
bido a que requiere de mayores esfuerzos de
concentracion, dedicacion, esfuerzo realizado,
atencion y disposicion para trabajar, ya que
existe una gran variedad de distractores, co-
mo el ruido (Mak y Lui, 2012) y el uso de las
redes sociales; es muy facil que las personas
sean victimas de estos detalles que existen en
el ambiente laboral y de alguna manera afectan
el rendimiento y la productividad de las perso-
nas en su lugar de trabajo (Filardi y col., 2020).

El objetivo de la presente investigacion fue deter-
minar la percepcion que tienen las personas en
su lugar de trabajo hacia los aspectos de flexi-
bilidad, e identificar la relacién que existe entre
estos aspectos del trabajo flexible con el ambien-
te laboral, la dedicaciony el reto intelectual.

MATERIALES Y METODOS

El presente estudio tiene un enfoque descripti-
vo, cuantitativo y correlacional. Se sigui6 el di-
sefio propuesto por Ugargol y Patrick (2018),
quienes analizaron la importancia de la utili-
zacion de las ofertas de arreglos flexibles en
el trabajo y las implicaciones que tiene en el
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comportamiento de las personas. En la Figura 1
se presenta el diagrama conceptual utilizado en
este trabajo.

Diseno del instrumento de medida

Para definir el instrumento de este estudio se
utilizaron 4 constructos: aspectos de trabajo
flexible, ambiente laboral, dedicacion y reto in-
telectual, que fueron la base para el disefio de
las escalas de medicion. El instrumento apli-
cado se integrd con 38 reactivos, 6 correspon-
dientes a la seccion de datos demograficos,
2 relacionados con las actividades de trabajo
flexible que realizan y 30 que miden los cons-
tructos mencionados. En estos 30 reactivos se
utilizaron escalas de medicidon tipo Likert de
1 a 5 puntos, donde 1 es completamente en de-
sacuerdoy 5 es completamente de acuerdo.

La evaluacion de los diferentes constructos y
las dimensiones de las diferentes variables que
los componen se integré como se describe a
continuacion.

Aspectos del trabajo flexible (TF)

Se midio a través del cuestionario de opciones
de trabajo flexible (FWOQ, por sus siglas en
inglés: Flexible Work Options Questionnaire,
version 2) (Albion, 2004), compuesto por 10
reactivos y se identificaron dos dimensiones:
el balance que proporciona el trabajo flexible
(TF BAL) y los efectos negativos del trabajo

flexible (TF NEG) (Tabla 1), utilizando en el
proceso de adaptacion la estrategia de traduc-
cion inversa, como lo mencionan Alcaraz-Iba-
fiez y col. (2017); Trigueros y col. (2017) y tam-
bién Lujan-Tangarife y Cardona-Arias (2015).

Ambiente laboral (AMBLAB)

Se adaptd y se disefidé una escala de 8 reactivos
a partir de los atributos que se refieren en Pé-
rez-Perea y col. (2009), seleccionando dos subdi-
mensiones: relaciones interpersonales (RELAC)
y crecimiento personal (CR PER) (Tabla 2).

Dedicacion (DEDIC)

Para este constructo se seleccionaron y se a-
daptaron dos subdimensiones del instrumento
de Escala de Compromiso Laboral de Utrecht,
de Schaufeli y col. (2002) y De-la-Cruz y col.
(2017), que son entusiasmo (ENTUS) y orgu-
llo (ORGULL), medidos a través de 6 reactivos
(Tabla 3), utilizando en el proceso de adapta-
cidon la estrategia de traduccion inversa como
lo refieren Alcaraz-Ibafiez y col. (2017); Trigue-
ros y col. (2017) y también Lujan-Tangarife y
Cardona-Arias (2015).

Reto intelectual (RETO INT)

Se empled la Escala del Compromiso Intelec-
tual, Social y Afectivo (ISA, por sus siglas en
inglés: Intellectual, Social, Affective Engagement
Scale) (Soane y col., 2012), para medir absorcion
(ABSOR) y atencion (ATENC), seleccionando

AMBIENTE DE
TRABAJO
(Relaciones

Crecimiento personal)

TRABAJO
FLEXIBLE v

(Balance
Efectos negativos)

DEDICACION
(Entusiasmo
Orgullo)

h |

RETO
INTELECTUAL
(Absorcion
N Atencion) )

B Figural. Diagrama conceptual de la presente investigacion.
Figure 1. Conceptual diagram of the present investigation.
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Bl Tabla 1. Reactivos de los aspectos del trabajo flexible.

E Table 1. Items of the flexible-work aspects.
=
= TF BAL1 | Losarreglos de trabajo flexibles me ayudan a equilibrar los compromisos de vida.
171 . . . . . .
2 TF NEG1 Las opciones de trabajo ﬂex1ble§ no me satisfacen porque tienden a hacerme sentir
=, desconectado del lugar de trabajo.
= Trabajar menos horas tendria un impacto negativo en el progreso de mi carrera dentro de la
= TF NEG2 e
organizacion.
TF BAL2 | Trabajar més horas flexibles es esencial para mi para atender las responsabilidades familiares.
TF BALS3 Los arreglos de trabajo flexibles son esenciales para mi para participar en eventos familiares y
sociales.
Los arreglos de trabajo flexibles me permiten concentrarme mas en el trabajo que cuando estoy
TF BAL4 .
en el lugar de trabajo.
Las personas en mi lugar de trabajo reaccionan negativamente a las personas que utilizan
TF NEG3 . .
arreglos de trabajo flexibles.
Las personas que usan arreglos de trabajo flexibles generalmente tienen menos compromiso
TF NEG4 .
con su rol de trabajo.
Las personas que utilizan arreglos de trabajo flexibles a menudo pierden importantes eventos
TF NEG5 | de trabajo o comunicaciones, como reuniones de personal, sesiones de capacitacion, avisos y
mensajes, etc.
No podria hacer un trabajo remunerado en absoluto, si no pudiera usar arreglos de trabajo
ERLEES flexibles

Fuente: modificado a partir de Albion (2004).

B Tabla 2. Reactivos de los aspectos de ambiente laboral.
Table 2. Items of the workplace environment aspects.

RELAC1 Mi supervisor se preocupa por mi persona.

RELAC2 | Mis compaifleros de trabajo son comprometidos a hacer un trabajo de calidad.
RELAC3 Me siento animado por los demas en el desarrollo de mi trabajo.

RELAC4 | Tengounabuena relacion con mis comparfieros de trabajo.

CRPER1 | Reciboretroalimentacion de mi progreso.

CRPER2 | Tengolaoportunidad de realizar lo que mejor se hacer todos los dias.
CRPER3 | Hetenidolaoportunidad de crecery aprender dentro de la empresa.
CRPER4 | Herecibido reconocimiento o elogio por hacer un buen trabajo ultimamente.

Fuente: modificado a partir de Pérez-Pereay col. (2009).

B Tabla 3. Reactivos de los aspectos de dedicacion.
Table 3. Dedication aspects Items.

ENTUS1 Mi trabajo me inspira.

ENTUS2 Estoy entusiasmado con mi trabajo.

ENTUS3 Espero con ansias ir a trabajar.

ORGULL1 Estoy orgulloso del trabajo que hago.

ORGULL2 Estoy satisfecho con los resultados de mi esfuerzo.
ORGULL3 Me encuentro feliz con mi rendimiento laboral.

Fuente: modificado a partir de Schaufeliy col. (2002).
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y adaptando 6 reactivos (Tabla 4). Utilizando
en el proceso de adaptacion la estrategia de tra-
duccidén inversa, como lo refieren Alcaraz-Iba-
fiez y col. (2017); Trigueros y col. (2017) y tam-
bién Lujan-Tangarife y Cardona-Arias (2015).

La version final del instrumento de medida se
compuso de 38 reactivos, 6 correspondientes a
la seccidén de datos demograficos, 2 relaciona-
dos con las actividades de trabajo flexible que
realizan y 30 que son los que se mencionan
anteriormente, en estos reactivos se utilizaron
escalas tipo Likert de 1 a 5 puntos, donde 1 es
completamente en desacuerdo y 5 es comple-
tamente de acuerdo.

Muestray recoleccion de datos

Las encuestas se realizaron dentro del area me-
tropolitana de la ciudad de Monterrey, Nuevo
Ledn, México, durante el periodo comprendido

de 282 encuestas validas para poder participar
(Tabla 5). Es conveniente sefialar que, ninguna
persona recibid algun tipo de recompensa por
el llenado del instrumento aplicado. Posterior-
mente, para el analisis de los datos, se utilizé el
software estadistico IBM-SPSS version 24.

Validacion del instrumento de medida

Para la validacion del instrumento, se realizé un
analisis factorial exploratorio y para medir la
confiabilidad se utilizé el alfa de Cronbach, pa-
ra verificar la factibilidad de estos analisis. Se
obtuvieron los estadisticos KMO = 0.890 y el
coeficiente de esfericidad de Bartlett de 4 047.67
con un nivel de significancia de 0.00. El mo-

B Tabla 5. Caracteristicas de los participantes.
Table 5. Characteristics of the participants.

del 16 al 30 de noviembre de 2018. Se traba- Datos demograficos N | Porcentaje
jo con un muestreo de conveniencia, utilizando | Género
los CI'lteI‘.lOS de que los participantes estuvie- Masculino 129 457 %
ran trabajando formalmente en una empresa y _
fueran mayores de edad. Mediante las redes Femenino 153 54.3%
de contacto de los autores se envié la encues- | Estado Civil
ta de manera digital, la cual fue elaborada por | Soltero 161 571 %
medio de Google Forms, obteniendo un total Casado 108 38.3%
Otro/prefiero no contestar 13 4.6 %
M Tabla 4. Reactivos de los aspectos de reto inte- Afio de nacimiento
lectual. Antes de 1963 12 4.3 %
Table 4. Intellectual challenge aspects items. Entre 1964y 1980 57 20.2 %
Después de 1981 213 75.5 %
ABSOR1 Cuando realizo mis actividades el Nivel académico
tiempo pasa rapidamente. Preparatoria 38 13.5%
Cuando estoy trabajando olvido todo lo Carrera profesional 183 64.9 %
ABSOR2 Irededor de mi
que pasa alrededor de mi. Posgrado 61 916 %
ABSOR3 Por 19 gener.al, me encuentro inmerso Experiencia laboral
en mi trabajo. N
1 4 | Entre 1y 5 anos 109 387 %
Raramente me distraigo cuando realizo N
ATENC1 mi trabajo. Entre 6 y10 afios 113 40.1%
. Mis de 10 afios 60 21.3%
ATENC2 Porlo general, se me facilita :
concentrarme en mi trabajo. Capital de la empresa
04 Nacional 170 60.3 %
ATENCS3 Porlo general., presto atencion a los °
detalles en mi trabajo. Extranjero 112 397 %
Fuente: modificado a partir de Soane y col. (2002). n=282 100 %
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delo factorial resultante de las pruebas de vali-
dez de convergencia y divergencia se muestra
en la Tabla 6, en donde se observa que cada
reactivo presenta carga mayor de 0.500 en una
dimension, y no presenta carga mayor a 0400
en algun otro lugar. Los cinco constructos iden-
tificados fueron: 1. Dedicacion (integrado por
ENTUS: entusiasmo y ORGULL: orgullo); 2. Am-
biente laboral (integrado por RELAC: relaciones
interpersonales y CR PER: crecimiento perso-
nal); 3. Reto intelectual (integrado por ABSOR:
absorcion y ATENC: atencion); 4. Efectos nega-
tivos del trabajo flexible (TF NEG); y 5. Balance
que proporciona el trabajo flexible (TF BAL).

B Tabla 6. Matriz rotada de componentes.
Table 6. Rotated matrix components.

1 2 3 4 5

TF BAL1
TF NEG1
TF NEG2
TF BAL2
TF BAL3
TF BAL4
TF NEG3
TF NEG4
TF NEG5
ENTUS1
ENTUS2
ENTUS3
ORGULL1
ORGULL2
ORGULL3
RELAC1
RELAC2
RELACS
RELAC4
CRPER1
CRPER2
CRPER3
CRPER4
ABSOR1
ABSOR2
ABSOR3
ATENC1
ATENC2 0.665
ATENC3 0.511

0.588

0.645
0.551

0.736
0.769
0.655

0.535
0.731
0.734

0.775
0.830
0.695
0.787
0.719
0.702

0.696
0.747
0.686
0.577
0.768
0478
0.618
0.639

0.459
0.708
0.782
0.701

Metodo de extraccion: andlisis de componentes
principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
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Se realizaron las pruebas de confiabilidad de
cada uno de los constructos resultantes, obte-
niendo los indices de confiabilidad correspon-
dientes. En el balance que proporciona el tra-
bajo flexible (TF BAL) se obtuvieron 4 reacti-
vos y un alfa de Cronbach (a0 = 0.682), mien-
tras que para los efectos negativos del trabajo
flexible (TF NEG) permanecieron solo 5 reac-
tivos, con un a = 0.693, eliminandose el item
TF NEG6 (No podria hacer un trabajo remu-
nerado en absoluto, si no pudiera usar arre-
glos de trabajo flexibles) por no cumplir esta-
disticamente con los porcentajes de las cargas
factoriales correspondientes. Para el apartado
de ambiente de trabajo, se obtuvo un o = 0.888
con los 8 reactivos utilizados. Por su parte, pa-
ra el constructo de dedicacion, se registrdé un
o = 0.906 con los 6 reactivos que se utiliza-
ron en el instrumento, y finalmente para el re-
to intelectual se obtuvo un indice de confiabi-
lidad de 0.793 con los 6 reactivos respectivos.

RESULTADOS Y DISCUSION

El 76.2 % de la poblacion encuestada reportd
que en su lugar de trabajo existe flexibilidad
laboral, perteneciendo el 48.6 % al esquema de
tiempo flexible (horarios personalizados), es
decir, tienen preferencias en sus horarios de
entradas y de salida, mientras que el 15.2 % tra-
bajaba en espacios abiertos, que son aquellos
lugares disponibles para realizar su trabajo en
areas comunes, donde no hay oficinas cerradas
o cubiculos asignados; mientras el 124 % te-
nia la opcion actual de trabajar desde casa o
bien la disponibilidad de hacer una parte de
sus actividades fuera del lugar de trabajo. El
23.8 % de los participantes no laboraba bajo
ninguno de estos esquemas flexibles, por lo
que se considerd para términos de este estu-
dio como una “empresa tradicional”.

Respecto a la opinion de los participantes, en
cuanto a si les parecia mas atractivo (deseado)
tener un esquema de TF, el 734 % respondid
que si, principalmente en la categoria de ho-
rarios personalizados y trabajo a distancia o
trabajo en casa (Tabla 7). Sin embargo, entre
los 66 participantes que manifestaron que de-
seaban conservar su actual forma de empleo,
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Bl Tabla7. Preferencias del tipo de flexibilidad.
Table 7. Flexibility type preferences.

Frecuencia | Porcentaje

Tiempo flexible 100 35.5%
Espacios abiertos 13 4.6 %
Trabajo dgsde _ 94 3339
casa o a distancia
Qgedarse conel 66 934 %
mismo
No les gustaria
tener flexibilidad 9 3.2%

282 100 %

62 laboraban bajo alguna de las condiciones
de flexibilidad, por lo que el 954 % prefiere es-
te tipo de arreglo laboral. Pero es importante
que las empresas consideren que la flexibilidad
laboral no sea obligatoria, ya que, en ocasio-
nes, los arreglos de TF tienen resultados ne-
gativos. Al respecto, Kaduk y col. (2019), re-
portaron que, cuando el trabajo flexible se rea-
liza de manera involuntaria, produce conflicto
trabajo-familia, intencidén de rotacion e insa-
tisfaccién laboral. En el presente estudio, el
3.2 % reportd que no le gustaria tener un arre-
glo de TF y 4 de las 66 personas que deseaban
conservar su situacién laboral actual trabaja-
ban en situaciones de no flexibilidad (14 %),
lo que indica que al 4.6 % de la poblacion no
le agrada este tipo de esquema.

Los espacios abiertos fueron el esquema flexi-
ble menos atractivo entre los encuestados, con
una preferencia por ellos de solo 13 (4.6 %),
que sumados a los 9 que actualmente traba-
jan en ese modelo y desean conservarlo se tie-
ne una preferencia global de solo 7.8 %. Esto
coincide con la literatura, ya que se ha repor-
tado que existe disminucion de la productivi-
dad cuando se trabaja en espacios abiertos, de-
bido al ruido generado en el ambiente de traba-
jo (Mak y Lui, 2012).

De acuerdo con lo que Pérez-Pérez (2002) men-

ciond, el reto que enfrenta el aparato produc-
tivo mexicano sigue siendo la modernizacion

htps://doi.org/10.29059/cienciauat.v15i2.1462

de las condiciones generales de trabajo. Me-
diante los procesos de flexibilidad se podran
lograr una serie de beneficios, tanto para las
personas como para las empresas, como la re-
duccion de tiempos muertos en los traslados
casa-lugar de trabajo-casa, ahorro en gastos pa-
ra las empresas, al no tener toda la plantilla
laboral en el lugar de trabajo asignado; y pa-
ra los empleados, el ahorro en gastos se po-
dria dar cuando las distancias son mayores o
se ocupa uno o dos servicios de transporte pu-
blico, que pudieran ser madas costosos que el
gasto de la energia eléctrica en casa, por rea-
lizar el trabajo en ese lugar. Ademas, de me-
jorar en los niveles de calidad de vida, debi-
do a que las personas tendrian mads tiempo
para poder realizar algunas otras actividades,
como mayor interaccion con su familia, mas
tiempo para realizar actividades de distraccidn,
como ejercicio o algun otro pasatiempo, en-
tre otras mas. Como lo refirié también Contre-
ras (2000), es conveniente resaltar la relevan-
cia que tiene el tema de flexibilidad como un
aspecto estratégico en el disefio de los proce-
sos de trabajo en el corto y mediano plazo, con
la finalidad de poder entender el impacto que
pudiera tener en el entorno social y economico.

Se realizaron analisis de varianza (ANOVA) pa-
ra identificar si existian diferencias en los pro-
medios de las diversas variables estudiadas. Pa-
ra estas comparaciones se utilizaron los da-
tos demograficos para observar si sus percep-
ciones respecto a cada variable presentan di-
ferencias que puedan relacionarse con el gé-
nero (masculino y femenino), estado civil (sol-
tero y casado), edad (nacidos antes de 1981 y
nacidos después de 1981), experiencia laboral
(menos de 5 afios y mds de 5 afos), origen del
capital de la empresa (nacional y extranjero) y si
cuentan con arreglos de flexibilidad en el tra-
bajo. En la Tabla 8 se muestra que unicamen-
te cinco variables presentaron diferencias esta-
disticamente significativas con respecto a los
constructos analizados.

Se puede observar que para el balance que ge-
nera el trabajo flexible (TF BAL), unicamente se
muestra diferencia significativa en la percep-

Madero-Gomez y cal. (2021). Flexibilidad y ambiente laboral
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B Tabla 8. Diferencias significativas en las variables de la investigacion.
Table 8. Significant differences in the research variables.

Género Edo. Civil Edad Experiencia Capital | Flexibilidad
TF BAL - - - - - 0.03*
TF NEG - - - - - -
AMBLAB - - - - - 0.00*
DEDIC - 0.01* - - 0.00* 0.00*
RETOINT - - - - - -

*Corresponde al nivel de significancia obtenido en la ANOVA.

cion de los entrevistados (F = 4.904, sign. = 0.03)
cuando se presentan arreglos de flexibilidad
en el trabajo (Prom = 4.23, desviacién estan-
dar [DE] = 0.68) y cuando no se presentan es-
te tipo de arreglos (Prom = 4.01, DE = 0.71). Las
percepciones negativas del TF no muestran di-
ferencias entre los diferentes grupos demogra-
ficos seleccionados. Es conveniente recordar
que un valor de 5 significa que el entrevistado
estd totalmente de acuerdo con el aspecto eva-
luado.

En lo que respecta a la variable ambiente la-
boral (AMBLAB), existe diferencia significativa
(F = 9.399, sign. = 0.00) cuando se presentan es-
quemas de flexibilidad en el trabajo (Prom = 4.18,
DE = 0.74) y cuando las personas no lo tienen
(Prom = 3.85, DE = 0.81), implicando que exis-
te un mejor ambiente laboral cuando se pre-
sentan los esquemas flexibles en el trabajo.

En la variable dedicacion (DEDIC), se regis-
tré el mayor numero de diferencias significati-
vas, con tres aspectos, el estado civil (F = 6.12,
sign. 0.01), donde la percepcion que tienen los
solteros (Prom = 4.04, DE = 0.76) es diferente
a la percepcidon de los casados (Prom = 4.26,
DE = 0.63), lo que parece indicar que los par-
ticipantes casados reportaron mayor dedica-
cion en su trabajo. Otra diferencia se presentd
en el origen del capital de la empresa (F = 9.105,
sign = 0.00), quienes trabajaban para empre-
sas con capital nacional reportaron una ma-
yor dedicacion (Prom = 4.24, DE= 0.67), com-
parado con quienes laboraron para las empresas
con capital extranjero (Prom = 3.98, DE= 0.78).
Finalmente, se puede observar en los resulta-
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dos que, también existe diferencia estadistica
(F = 7078, sign = 0.01) en la percepcién de de-
dicacion de las personas que tenian esque-
mas de flexibilidad en su trabajo (Prom = 4.20,
DE = 0.66) y las que no lo tenian (Prom = 3.94,
DE= 0.87), percibiendo una mayor dedicacién
los primeros. La percepcion del reto intelectual
no presento diferencias significativas entre los
diferentes grupos seleccionados.

Los resultados de la matriz de correlacion, ob-
tenida de los analisis estadisticos realizados,
se muestra en la Tabla 9. Se puede observar
que no existe evidencia de una relacidén esta-
disticamente significativa entre los aspectos de
TF y la dedicaciéon de las personas en su lugar
de trabajo, es decir, para los participantes en
la presente investigacion, no es necesario tener
propuestas de TF para mantener la dedicacién
en el trabajo.

Es importante destacar que se encontraron evi-
dencias respecto a las relaciones esperadas en-
tre el TF y el ambiente laboral, tanto de ma-
nera positiva como negativa, al parecer y de
acuerdo al coeficiente mostrado, el efecto nega-
tivo puede ser mayor cuando la estrategia del
TEF presenta algunas deficiencias en el dise-
fio y es mal percibida, mal planteada o mal im-
plementada, que cuando se hace lo contrario, se
observa un efecto positivo en las personas y en
sus comportamientos.

Por otro lado, se muestran resultados estadis-
ticamente significativos entre el ambiente la-
boral y el TF, es decir, en los lugares donde se
tienen propuestas de TF con la finalidad de fa-
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B Tabla 9. Matriz de correlaciones.
Table 9. Correlations matrix.

TF BAL TF NEG AMBLAB DEDIC RETOINT
Pearson C. 1
TF BAL Sig. (2-tailed)
N 282
Pearson C. -0.244**
TF NEG Sig. (2-tailed) 0.000
N 282 282
Pearson C. 0.176* -0.224** 1
AMBLAB Sig. (2-tailed) 0.003 0.000
N 282 282 282
Pearson C. 0.071 -0.099 0.702** 1
DEDIC Sig. (2-tailed) 0.234 0.097 0.000
N 282 282 282 282
Pearson C. 0.034 -0.034 0.508** 0.554** 1
RETO INT Sig. (2-tailed) 0.572 0.573 0.000 0.000
N 282 282 282 282

*Nivel de significancia de correlacion al 0.05.
**Nivel de significancia de correlacidon al 0.01.

vorecer el balance entre las actividades perso-
nales y laborales existe una relacion positiva,
aunque de valor bajo, fue significativa (r = 0.176)
con el ambiente de trabajo, mientras que cuan-
do se tienen efectos negativos en el diseflo o im-
plementacion del TF se observa una relacién
inversa (r = - 0.224) con el ambiente de traba-
jo, mostrando los efectos principalmente con las
relaciones interpersonales y con el crecimien-
to y desarrollo profesional.

En lo que respecta a la percepcion sobre el
TF y el reto intelectual, no existe evidencia de
una relacion estadisticamente significativa, es
decir, para los participantes en la investiga-
cion, el TF no tiene impactos en las activida-
des de absorcion en su lugar de trabajo ni en
los procesos utilizados para estar atentos y con-
centrados en sus actividades de trabajo.

El ambiente laboral presentd una relacion po-
sitiva con la dedicacién al trabajo (r = 0.702),
que fue estadisticamente significativa, que su-
giere que, cuando se tienen las condiciones y
el ambiente de trabajo requerido, las personas
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en su lugar de trabajo reaccionan con entu-
siasmo y orgullo al realizar sus actividades
diarias. Asi mismo, se muestra la evidencia de
que, cuando se tiene un buen ambiente labo-
ral, las personas tienen mejor disposicion para
alcanzar sus metas de trabajo, al mostrar aten-
cion a lo que se estd realizando, evitando dis-
tracciones y permaneciendo atento a las indi-
caciones de sus lideres.

De acuerdo a los resultados encontrados, es
conveniente analizar e incluir el tema de com-
promiso organizacional, ya que para las empre-
sas es un elemento sustancial en la estrate-
gia de retencién del talento, pues este permite
estabilidad laboral, como afirman Soberanes y
De-la-Fuente (2009: 126) “..impacta en las pres-
taciones, jubilacion, beneficios sociales, garan-
tiza cubrir necesidades materiales y psicold-
gicas (reconocimiento, desarrollo de habilida-
des, socializacion, estatus) beneficiando asi a
las familias y la economia del pais”. De esta
manera, se vuelve un elemento importante, ya
que puede ser una herramienta para mante-
ner y retener a los empleados de manera pro-
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ductiva (Mufloz-Araya y Mayta-Tristan, 2017;
Aquije-Nifio-de-Guzman, 2018).

Existen una variedad de estudios que se han
dedicado a investigar las consecuencias que el
TF ocasiona y que pueden servir de base para
continuar desarrollando aportaciones sobre es-
ta tendencia del futuro del trabajo, con reper-
cusiones tanto en aspectos personales como or-
ganizacionales, como lo es la oportunidad de
combinar multiples roles (Stavrou y Kilaniotis,
2010), bajos niveles de estrés, aumento en la pro-
ductividad (Giannikis y Mihail, 2011; Grobler y
de-Bruyn, 2011), satisfaccion laboral (McNall
y col, 2010) y rendimiento laboral individual
(Shagvaliyeva y Yazdanifard, 2014; Njiru y col,,
2015), a nivel personal, y menos ausentismos
e intenciones de renuncia a nivel organizacio-
nal (Glauber, 2011) y retos de los lideres en las
empresas (Martin-Fiorino y Reyes, 2020). Sin
embargo, es un area que aun falta explorar, de-
bido a las modalidades de TF, y a que, en al-
gunos paises, como México, es de reciente im-
plementacién, por lo que no se tienen suficien-
tes avances en el estudio de su efectividad. De
acuerdo con Madero-Gomez y col. (2020), es
importante considerar como posibles lineas de
investigacion en el futuro, el tema de flexibili-
dad, debido al contexto que se tiene por la pan-
demia del COVID-19, pues la implementacion
de las estrategias de recursos humanos, prin-
cipalmente las que se relacionan con el trabajo
a distancia, se realizaron practicamente de un
dia para otro, sin una planeacion y un entre-
namiento adecuado. Por lo que, seria intere-
sante utilizar esta investigacion, desde una pers-
pectiva longitudinal, para observar el compor-
tamiento de las diversas variables involucradas
antes y después del aislamiento, tomando en
consideracion la cultura organizacional, el es-
tilo de direccidon y las caracteristicas persona-
les, como factores importantes en la influen-
cia para el éxito de la integraciéon de estrate-
gias de flexibilidad en el ambiente laboral.

En lo que respecta a las limitaciones de esta
investigacion, se puede mencionar que los re-
sultados obtenidos, con la informacion reco-
lectada en el trabajo de campo, son Unicamen-
te para esta muestra en particular y por el mo-
mento no pueden ser generalizados para toda
la poblacion, ya que no se indican los sectores
industriales especificos, por eso es necesario
seguir desarrollando estos temas de investiga-
cidén en diversos contextos, ya sea considerando
las brechas generacionales o el sector industrial.

CONCLUSIONES

Con el desarrollo de la presente investigacion
se logro identificar, mediante los diversos ana-
lisis estadisticos realizados con los datos obte-
nidos, que los distintos constructos utilizados
en el instrumento de medida muestran indica-
dores para confirmar que es valido y confiable,
aunque se recomienda seguir utilizandolos en
otros contextos, para confirmar su objetividad
y consistencia. Esto permitiria alertar sobre el
efecto negativo que puede resultar de la imple-
mentacion de trabajo flexible (TF), sin la debida
estrategia. Al mismo tiempo, se cuenta con evi-
dencia de que los efectos positivos del TF im-
pactan favorablemente al ambiente laboral y
este a su vez afecta positivamente a la dedica-
cién y a la percepcién del reto intelectual. Por
lo que en cada organizacidon se deberia refle-
xionar para seleccionar los esquemas flexibles,
de acuerdo al perfil de sus colaboradores, sus
actividades, modelo de negocio y estructura or-
ganizacional.
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