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Resumen
El objetivo del presente estudio fue
desarrollary validar una escala para medir
trabajo flexible. Una versién prototipica de la
escala fue elaborada con base en la revision
bibliografica y entrevistas con empleados. En
primer lugar, esta version fue aplicada a una
muestra no probabilistica de 87 trabajadores
de diferentes organizaciones, para evaluar
las caracteristicas operativas de la escala. Se
llevé a cabo una segunda fase de aplicacion
a efectos de analizar las propiedades
psicométricas del instrumento desarrollado.
En esta ocasion se trabajo sobre una nueva
muestra no probabilistica integrada por 383
trabajadores. Sobre los datos recabados se
ejecutaron analisis factoriales exploratorios
y confirmatorios, los cuales indicaron una
estructura unidimensional con adecuada
consistencia (M = .89), confiabilidad
compuesta (CR=.88), y validez convergente
(AVE =.50). El instrumento quedo finalmente
conformado por nueve items, demostrando
ser una medida confiable y parsimoniosa
que permite conocer la percepcion de los
empleados acerca de la disponibilidad
de trabajo flexible al interior de sus
organizaciones.
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Abstract

The aim of this study was to develop and
validate a scale to measure flexible work. A
preliminary scale was designed based on
the literature review and on interviews with
the employees. First, this version of the scale
was applied to a non-probabilistic sample of
87 workers from a different organization, in
order to analyze the operative characteristics
of the scale. A second application phase
was carried out in order to analyze the
psychometric properties of the instrument.
This time, the non-probabilistic sample was
made up of 383 workers. Factor analyses
(exploratory and confirmatory) were
executed over the data obtained, revealing

a unidimensional structure with adequate
internal consistency (K =.89), composite
reliability (CR =.89), and convergent validity
(AVE = .50). The instrument was finally

made up of nine items and proved to be

a reliable and parsimonious scale which
allows knowing the workers’ perceptions
about the availability of flexible work in their
organizations.
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Trabajo flexible

Instrumento para su medicion

Flexible work: Development, and validation of an instrument to their measurement

Introduccion

Los cambios demograficos, sociales, culturales y econémicos que
han tomado lugar a través de los dltimos 20 anos han impactado
diferencialmente las condiciones laborales tradicionales. La
conformacion de familias monoparentales, el ingreso de un alto
porcentaje de mujeres al campo laboral, la necesidad de contar con un
ingreso doble para suplirlasdemandas cotidianas, entre otras, han sido
algunas de las circunstancias que han enfrentado a los trabajadores al
desafio de manejar simultaneamente las responsabilidades laborales
y familiares (Timms, y otros, 2015). Ante este nuevo panorama, el Trabajo
Flexible se erige como una posibilidad para equilibrar ambos dominios
vitales (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley, 2013; Masuda, y otros, 2012).

Es por lo anterior que, actualmente, se asiste a un renovado
interés por esclarecer los modos de conceptualizar el Trabajo
Flexible, establecer la naturaleza de este constructo y sus principales
consecuencias, asi como los modos de evaluarlo. En lo que respecta
su conceptualizacion, existe un consenso entre los especialistas en
la tematica al definir la flexibilidad laboral como un beneficio que los
empleadores proporcionan a sus empleados (Allen, Johnson, Kiburz, &
Shockley, 2013; Masuda, y otros, 2012; Utami & Dr. Supriyadi, 2013), permitiéndoles
cierto nivel de control sobre cuando y donde trabajar, en lugar de
imponeérseles la jornada laboral tradicional. En consonancia con esto,
el Trabajo Flexible debe (Timms, y otros, 2015);

Involucrar tanto una politica o practica de recursos humanos
como disefios de trabajo, con caracteristicas que permitan altas
percepciones de autonomia sobre como realizar el trabajo.
Tener una cultura organizacional que apoye y permita que la
gran mayoria de trabajadores perciban estos beneficios.

Partir de la iniciativa de los trabajadores y presentarse como
una opcion para ser utilizada a criterio del empleado.
Diferenciarse del esquema laboral tradicional.

Sebastian Gabini

Definido de esta manera, el Trabajo Flexible abarca varios tipos
de acuerdos que pueden ser divididos entre aquellos que apuntan a
la flexibilidad en el lugar de trabajo y los que incorporan préacticas de
lugares flexibles (Thompson, Payne, & Taylor, 2015). Los primeros tienen que
ver con beneficios que pueden otorgarse dentro del espacio laboral,
talescomola agenda de horariosflexibles (que permite a los empleados
escoger las horas para comenzar y terminar de trabajar) o la semana
laboral comprimida (opcion en la cual un empleado trabaja sus horas
laborales completas comprimidas en menos de cinco dias a la semana).
Las practicas de lugares flexibles, en cambio, incluyen aquellas tareas
que pueden realizarse fuera del lugar habitual de trabajo, conocidas
como teletrabajo en sus diversas modalidades.

La bibliografia reciente sobre las consecuencias del Trabajo
Flexible ha destacado que este produce tanto beneficios personales
como organizacionales (Demerouti, Derks, ten Brummelhuis, & Bakker, 2014).
A nivel individual, es una modalidad que permite combinar multiples
roles (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014), disminuir los niveles de estrés (kossek,
2016), aumentar la productividad (Bhalla, 2016), aumentar el rendimiento
laboral individual (Nbere Njiru, 2015) e incrementar la satisfaccion
laboral (Rawashdeh, Almasarweh, & Jaber, 2016). A nivel organizacional,
se ha establecido que los acuerdos de Trabajo Flexible generan
menos ausentismo y disminuyen las intenciones de renuncia (Timms,
y otros, 2015). Sin embargo, a pesar de los beneficios reconocidos que
trae implementar este tipo de acuerdos, el Trabajo Flexible (TF) no
se encuentra disponible en todas las organizaciones ni puede ser
aprovechado por todos los empleados (Sweet, Pitt-Catsouphes, Besen, &
Golden, 2014).

Al respecto, evidencias empiricas dan cuenta de la existencia de
ciertas barreras a la hora de llevar adelante las diferentes modalidades
de TF (Grobler & De Bruyn, 2012), las cuales tienen que ver con los desafios
que se imponen a los avances de carrera, a la imagen profesional,
por ejemplo la reduccion de ingresos, no poder participar de
actividades sociales en el lugar de trabajo y la dificultad para crear
redes profesionales. Como consecuencia, este tipo de acuerdos de
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flexibilidad laboral pueden limitar el contacto diario fisico tanto con
colegas como con supervisores, lo cual puede generar un impacto
sustancial en la calidad de las relaciones laborales (Masuda, y otros, 2012).
Sin embargo, otras voces han sugerido que esta alternativa impacta
de manera inversa (Stecher Guzman, Godoy Catalan, & Toro Cifuentes, 2012), tras
comprobarse la existencia de fuertes vinculos de compafierismo que
se construyen a pesar de los retos que imponen las nuevas formas de
Trabajo Flexible. Estas relaciones operan como amortiguadores de
las exigencias del trabajo, por lo que son fuertemente valoradas por
los trabajadores, en tanto guardan una relacion positiva con la calidad
de vida laboral (Stecher Guzman, Godoy Catalan, & Toro Cifuentes, 2012).

Encuanto alamedicion del constructo, la bibliografia especifica
da cuenta de una gran variedad de instrumentos desarrollados para
medir algun aspecto relacionado al Trabajo Flexible. Sin embargo,
la falta de un marco tedrico integrador del constructo ha tenido
consecuencias en los modos de operacionalizar y medir el Trabajo
Flexible (Gabini, 2016).

Medicion del Trabajo Flexible

En las Ultimas décadas, la literatura en el tema ha dado cuenta de un
renovado interés por evaluar la flexibilidad laboral al interior de las
orga nizaciones (Dettmers, Kaiser, & Fietze, 2013), entanto es cadavez mayorel
numero de trabajadores se ven obligados a atender responsabilidades
familiares mientras se encuentran en horarios de trabajo (Shagvaliyeva &
Yazdanifard, 2014). La bibliografia consultada da cuenta de una variedad
de instrumentos que miden algunos aspectos relacionados con el
Trabajo Flexible como:

las actitudes de los empleados frente al mismo
la disponibilidad de este tipo de politicas
el uso de uno o varios acuerdos de Trabajo Flexible.

Respecto a las actitudes de los empleados frente al Trabajo
Flexible, algunos autores se han orientado a evaluar la postura de
los gerentes con relacion a los tipos de acuerdo de Trabajo Flexible
(Grobler & De Bruyn, 2012), las ventajas y desventajas potenciales, las
barreras para implementarlos y sus posibles soluciones. Al tiempo
que otros investigadores desarrollaron un instrumento para evaluar
el deseo de los trabajadores de adoptar algunas de las practicas de
Trabajo Flexible (Stavrou & lerodiakonou, 2011), a saber:

trabajo de fin de semana
horas extras

trabajo temporal
horario flexible

trabajo en el hogar
teletrabajo.

Esteinstrumento evalla en una escala de 5 puntos (desde 1 =para
nada a 5 =mucho) y permite discriminar entre las practicas orientadas
al empleador (en el caso de las primeras tres) o hacia el empleado (las
ultimas tres). Porsu parte, Aryee, Chu, Kimy Ryu (2013) tuvieron en cuenta
la necesidad de implementar siete tipos de acuerdos de flexibilidad
laboral desde la perspectiva de los empleados. Estas politicas (trabajo
desde el hogar, semana laboral comprimida, teletrabajo, horario
flexible, esquema laboral alternativo, trabajo de medio tiempoy nlcleo
de horas laborales) son valoradas en una escala tipo Likert de 5 puntos
(desde 1 =innecesario a 5 = necesario).

Encuantoalsegundo aspecto relacionado con el Trabajo Flexible
-la disponibilidad de prdcticas de TF dentro de una organizacion-
algunos investigadores como Kroll y Nuesch (2017) o Masuda et-al
(2012) han utilizado una Unica pregunta (por ejemplo, “;Su compariia

le ofrece flexibilidad respecto a cuando comenzar o terminar su dia
laboral?”) valorada en una Escala Likert de 4,5 o0 6 puntos, o mediante
la utilizacion de respuestas de opcién forzada (Si/No). No obstante, la
bibliografia especializada también da cuenta de algunos instrumentos
desarrollados para tal fin, siendo uno de ellos el elaborado por
Sweet, Pitt-Catsouphes, Besen y Golden (2014), que documenta la
disponibilidad de acceder a los acuerdos de Trabajo Flexible en el
presente o en algiin momento futuro. La escala en cuestion consta de
12 items que miden la flexibilidad laboral, graduados en una Escala
Likert de 4 puntos en funcion de los niveles de disponibilidad (desde 1
=nada a 4 = siempre/casi siempre).

Los autores de este instrumento categorizaron los acuerdos de
Trabajo Flexible en tres tipos, en funcién de reconfigurar cuestiones
relacionadas a la carrera del empleado (educacién, entrenamiento,
etc.):

acuerdos de movilidad laboral sobre cuando y donde realizar el
trabajo (seis items)

acuerdos de reduccion de trabajo acerca de la reconfiguracion
de la carga laboral (cuatro items)

acuerdos de pausas laborales (dos items).

De manera similar, Schooreel y Verbruggen (2016) dividieron
siete politicas de flexibilidad laboral en reduccién de horas laborales
y flexibilidad en cuanto al esquema o lugar de trabajo. Cada politica
de flexibilidad laboral es evaluada en funcién de respuestas de
opcion forzada (Si/No) de acuerdo a su disponibilidad al interior de la
organizacion. Otro instrumento utilizado para evaluar la disponibilidad
de este tipo de practicas, como los horarios laborales flexibles (Sok,
Blomme, & Tromp, 2014), Se encuentra conformado por tres items valorados
en una Escala Likert de 5 puntos (variando desde 1 = totalmente en
desacuerdo a 4 = totalmente de acuerdo).

Finalmente, sobre el tercer aspecto relacionado con el TF -el uso
de uno o varios acuerdos de Trabajo Flexible- |a bibliografia reciente
documenta una gran variedad de instrumentos. Entre ellos, destaca el
cuestionario para medir el uso de practicas de Trabajo Flexible desde
la Optica de los gerentes y de los trabajadores, elaborado por Leslie,
Manchester, Park y Mehng (2012). El instrumento en cuestion incluye
preguntas para que los gerentes evallen si sus empleados utilizan
alguno de los acuerdos de Trabajo Flexible disponibles (tales como
esquemas flexibles, teletrabajo ocasional, teletrabajo rutinario, trabajo
de medio tiempo, semana laboral comprimida y trabajo compartido).
Ademas, los autoresincorporaron una variable dummy (1=si,0=no) para
que los empleadores informen el uso de estas practicas. De manera
paralela, los empleados indican el uso de cada una de los acuerdos
en cuestion y estos datos son comparados con los indices arrojados
por los empleadores. Recientemente, Way et-al (2015) desarrollaron
un instrumento basado en el anteriormente descrito, el cual quedo
integrado por 21 items valorados en una escala tipo Likert de 5 puntos
(desde 1 = fuertemente en desacuerdo a 5 = fuertemente de acuerdo).
Por su parte, Crowley y Kolenikov (2014) elaboraron un cuestionario
conformado por ocho preguntas destinadas a evaluar el grado de
control que los trabajadores tienen sobre la flexibilidad laboral. Las
respuestas son valoradas en una escala de flexibilidad de 5 puntos (1=
sin flexibilidad, 2 = poca flexibilidad, 3 = algo de flexibilidad, 4 = mucha
flexibilidad y 5 = flexibilidad completa).

A pesar de tal profusién de instrumentos, hasta la fecha no se
registran escalas destinadas a evaluar la percepcion de los empleados
frente aladisponibilidad de Trabajo Flexible, |as cuales estén validadas
con trabajadores hispanoparlantes. Consecuentemente, el presente
estudio fue disefiado en un intento por llenar este vacio empirico-
instrumental, con el proposito de desarrollar una escala corta, validay
confiable para evaluar Trabajo Flexible entre trabajadores argentinos.



Metodologia

Diseno

El presente trabajo se inscribe en la categoria de investigaciones
instrumentales (Ato, Lopez, & Benavente, 2013), en tanto se orienta al
desarrollo, validacion y analisis psicométrico de un instrumento de
medicion. Consecuentemente, se utilizo la metodologia recomendada
por la literatura especializada (DeVellis, 2016; Mufiz, Flosua, & Hambleton, 2013),
que subraya la necesidad de incluir analisis de validez estructural,
de confiabilidad y de validez de constructo. La puesta en marcha del
estudio se hizo de acuerdo con los lineamientos éticos establecidos por

la American Psychological Association (APA,2010) y las recomendaciones
del CONICET paralasinvestigacionesen las cienciassocialesy humanas.

El proceso de elaboracion del instrumento tuvo lugar a largo
de dos fases metodolégicas. En la primera se elaboraron los ftems
que conformaron la version prototipica del instrumento (Devellis, 2016)
con base en la informacién proveniente de la revision bibliogréfica y
entrevistas semi-estructuradas a los trabajadores de la ciudad de
Rosario (Argentina) y su zona de influencia. Posteriormente, la segunda
etapa tuvo como objetivo determinar las propiedades psicométricas
dedicha version. Con tal proposito, se efectuaron analisis factoriales de
caracter exploratorio y confirmatorio, asi como los correspondientes
analisis de confiabilidad y validez (line, 2015). Para ello se emplearon las
muestras, los procedimientos y las estrategias de analisis de datos que
se describen a continuacion.

Fase 1: Version prototipica
de la escala

En primer lugar, se realizd una revision de la literatura sobre Trabajo
Flexible (Gabini, 2016) mediante la consulta de las bases de datos Wiley
Online Library, SAGE Journals, Taylor & Francis, EBSCO, ScienceDirect,
JSTOR, Psycnet, Emerald Insight, Redalyc y Springer. La busqueda
se efectud utilizando los descriptores: Trabajo Flexible (flexible
work), antecedentes (antecedents), consecuencias (consequences), e
instrumentos de medicion (assessment scales).

En segundo lugar, se llevaron a cabo entrevistas semi-
estructuradas a una muestra por conveniencia de ocho trabajadores,
hombres y mujeres de diferentes empresas, con el propoésito de
conocer sus percepciones acerca de politicas de flexibilidad laboral
en su organizacion. El anélisis de la informacién recabada posibilito la
identificacion de los principales temas asociados al Trabajo Flexible,
tales como los tipos de acuerdos disponibles, demandas familiares,
estrategias compensatorias de trabajo vy la calidad de las relaciones
interpersonales que posibilitarian el acceso a dichas politicas.

Acto seguido se redactaron 14 items elaborados a partir del
material reunido en las entrevistas y el analisis de la bibliografia. La
version prototipica delinstrumento conté con el siguiente encabezado:
En qué medida su trabajo le permite (o le permitiria en caso de
solicitarlo), y a continuacion los 14 items presentados, acompafnados
de opcion de respuesta con un formato de Escala Likert de 5 puntos
(desde 1 = muy en desacuerdo a 5 = muy de acuerdo). Esta version
fue aplicada a una muestra no probabilistica de 87 trabajadores
de diferentes organizaciones, quienes voluntariamente aceptaron
participar del estudio. La edad promedio de la muestra fue de 37.09
afos (DT =10.85)ylaantigliedad laboral fue de 10.36 afios (DT = 9.56).

Gabini

Los datos reunidos en esta etapa permitieron evaluar las caracteristicas
operativas de la escala desarrollada en términos de la claridad de las
instrucciones, la adecuacion semantica y sintactica de los items vy el
tiempo que demanda responderla.

Fase 2: Analisis factoriales
exploratorios: confirmatorios
y validez de constructo

Elobjetivo de esta etapa fue determinar las propiedades psicométricas
de la escala elaborada en la primera fase. Con tal propdsito, se
efectuaron analisis factoriales de caracter exploratorio y confirmatorio,
asi como los correspondientes analisis de confiabilidad y validez. Para
talfin, setrabajé con una nueva muestra no probabilistica integrada por
383 trabajadores (51.2% hombresy 48.8 mujeres). El mayor porcentaje
de los participantes tenia edades comprendidas entre los 21-30 afios
(37.9%) y los 31-40 afios (28.7%). Porcentajes menores se ubicaron
en los rangos etarios comprendidos entre los 18-20 (13.6%), y entre 41
y 50 afos (11.7%); el rango de los mayores de 50 afos (8.1%) fue el
menos representado. El 27.2% de los sujetos estaba casado, mientras
que cerca de un 61.6% era soltero. La muestra incluyé empleados de
organizaciones de diversos ramos de actividad, tales como comercio
(29%), servicios (26.4%), industria (24.5%), salud (10.7%) y educacion
(9.4%). Respecto a la antigliedad laboral, el 39.2% de la muestra
llevaba mas de cinco afnos en su trabajo, el 38.9% entre uno vy cinco
anos, y el 21% se encontraba trabajando hacia menos de un afo.

Estrategia de analisis de datos

En primer lugar, se obtuvo los estadisticos descriptivos (medias y
desviaciones estandar), los indices de asimetria y curtosis, los indices
de discriminacion (a partir del computo de las correlaciones item-
total corregidas) y el Alfa de Cronbach si se elimina el elemento, para
cada uno de los items. Posteriormente, se analizaron los indices de
adecuacion muestral (mediante Pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin y de
Esfericidad de Bartlett). Para determinar la estructura subyacente a los
items se llevaron a cabo Andlisis Factoriales Exploratorios (AFE) sobre
192 casos de los 383 presentes en la matriz de datos, los cuales fueron
seleccionados de manera aleatoria simple (Lloret Segura, Ferreres Traver,
Hernandez Baeza, & Tomas Marco, 2014).

Dada la naturaleza ordinal de los datos, se empled el método
de los minimos cuadrados no ponderados (ULS Unweighted Least
Squares) basado en una Matriz de Correlaciones Policoricas (Freiberg
Hoffmann, Stover, de la Iglesia, & Fernandez Liporace, 2013). El nUimero de
factores se determind a partir de un analisis paralelo optimizado, en el
que se extrajeron aleatoriamente 500 sub-matrices, se implemento el
analisis de rango minimo y, a continuacion, se efectud la extraccion de
los factores sugeridos, optando por la Rotacién Oblicua Promin (Baglin,
2014).

El criterio para la seleccion de los items fue que pesaran .40 o
mas sobre el factor, que no saturaran significativamente sobre mas de
un factor al mismo tiempoy que cada factor se encontrara compuesto,
como minimo, por tres o cuatro items (Lloret Segura, Ferreres Traver,
Hernandez Baeza, & Tomas Marco, 2014).

La confiabilidad preliminar del instrumento se evalud mediante el
Estadistico Alfa Ordinal, disefiado especificamente para el tratamiento
de variables categoricas (Gadermann, Guhn, & Zumbo, 2012).
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El modelo sugerido por el AFE fue verificado empiricamente
mediante Andlisis Factoriales Confirmatorios (AFC) (Lloret Segura, Ferreres
Traver, Hernandez Baeza, & Tomas Marco, 2014) sobre la mitad de la muestra
restante. El supuesto de normalidad multivariada se evalué mediante el
calculo del Coeficiente de Mardia Normalizado (Bentler, 1989). Se empled
el método de Estimacion de Maxima Verosimilitud (ML, Maximum
Likelihood) con la correccién robusta de Satorra Bentler (Bentler,
1989; Satorra, 2002), recomendado para datos provenientes de escalas
ordinales (Bentler, 1989). La bondad de ajuste de cada modelo se analizd
mediante los siguientes criterios: que la correccion del S-BH2 sobre los
grados de libertad (S-BW2/gl) fuerainferior a 3; que el indice de Bondad
De Ajuste (GFI, Goodness of Fit Index) y el indice de Ajuste Comparativo
(CFl, Comparative Fit Index) alcanzaran valores iguales o superiores a
.90; que el valor del Error Cuadrdtico Medio de Aproximacion (RMSEA,
Root Mean Square Error of Approximation) fuera inferior a .05; y que el
Criterio de Informacion de Akaike (AIC, Akaike Information Criterion)
no obtuviese valores elevados, a sabiendas de que cuanto menor sea
su valor, mas parsimonioso es el modelo (Hair, Black, Babin, Anderson, &
Tatham, 2010).

Sobre el modelo de medida sugerido por el AFC se ejecutaron
analisis de confiabilidad, validez e invarianza. La consistencia se
determind con base en el computo del coeficiente de confiabilidad
compuesta (CR, Composite Reliability). La validez convergente, es
decir, la varianza comun entre los indicadores y su constructo, se
verifico mediante el calculo de la varianza media extraida (AVE,
Average Variance Extracted). En este caso, valores superiores a .50 son
considerados evidencia de adecuada validez convergente, en tanto
indican que mas del 50% de la varianza del constructo es debida a
sus indicadores (Fornell & Larcker, 1981). La invarianza del instrumento se
evalud en funcion del sexo de los participantes. Para ello se llevo a cabo
un test de diferencias de X” (chi-cuadrado) entre los grados de libertad
del modelo con restriccionesy del modelo sin restricciones. Un p-valor
no significativo evidencia que no existen diferencias entre los grupos
evaluados (Byrne, 2013). El procesamiento y analisis de datos se llevo a
cabo con el auxilio de los programas SPSS (version 23), Amos (version
23) Factor version 9.2 (Lorenzo Seva & Ferrando, 2013), y EQS 6 (Bentler, 1989).

Resultados

Tabla 1 Estadisticos descriptivos, indices de asimetria y curtosis,
correlacion item-total corregida y Alfa de Cronbach si se elimina el
elemento

item Media Asimetria  Curtosis ri-total Rfef
1 3.23 140 -29 -1.24 .65 .84
2 311 141 -38 -1.26 .58 .85
3 271 1.63 29 -1.56 .52 .85
4 271 141 .30 -1.24 .53 .85
5 3.08 1.46 -21 -1.37 .60 .85
6 2.97 1.57 -.03 -1.58 64 .84
7 3.36 147 -.62 -1.08 .05 .88
8 3.28 1.50 -.36 -1.28 .55 .85
9 3.87 131 -1.06 .09 49 .85
10 3.56 1.44 -.66 -95 .50 .85
11 2.91 1.49 .05 -1.42 .62 .84
12 3.36 142 -63 -1.00 18 .87
13 2.59 1.40 41 -1.17 .65 .84
14 3.16 1.59 -.18 -1.57 .76 .83

M([e]: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento; Fuente: elaboracion propia

Fase 1: Version prototipica
de la escala

En lo que refiere a las caracteristicas operativas de la escala, los
participantes del estudio piloto sefialaron que las instrucciones para
realizar la tarea estaban claramente redactadas, que no tuvieron
inconvenientes para comprender el contenido de los items y que la
escala utilizada para responderlos no les generaba dificultades.

Fase 2: Analisis factoriales

exploratorios:
confirmatorios y validez de constructo

Analisis factoriales exploratorios

La inspeccion preliminar de la matriz de observaciones indico que no
habia datos perdidos niobservaciones atipicas. Los valores de asimetria
y curtosis estuvieron dentro de los parametros esperados (-2 +2), ya
que los mismos oscilaron entre -1.06 v .41 para el primero de ellos, y
entre -1.58 y .09 para el segundo. Las correlaciones inter-item fueron
positivas y no superaron en ningun caso el punto de corte establecido
(.85), por lo que no se registraron evidencias de multicolinealidad entre
las variables (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010). En lo que respecta al
Alfa de Cronbach si se elimina el elemento, los resultados no mostraron
una variacion sustancial al quitar ningiin elemento por tanto se optd
por preservar la totalidad de los mismos (Tabla 1).

Lamatrizde datosfue consideradafactorizable desde elmomento
que el test de esfericidad de Bartlett fue significativo (x> = 480,6; p <
000) y el test de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin arrojo
un valor de .85. El analisis paralelo optimizado sugiri6 dos factores
con autovalores superiores a sus equivalentes de la matriz de datos
aleatorios. El calculo de un segundo AFE, extrayendo los dos factores
sugeridos inicialmente y aplicando la Rotacion Promin, ratifico dicha
solucion. El porcentaje global de varianza comun explicada por los dos
factores extraidos fue del 54%. La inspeccion de las cargas factoriales
condujo a eliminar el item 5 (aumentar o disminuir la cantidad de
horas de trabajo segtin sus necesidades) en tanto el reactivo saturaba
significativamente sobre ambos factores al mismo tiempo. De acuerdo
a la Matriz de Componentes Rotados, se observo que sobre el Factor 2
sélo saturaban dos items (el item 7: poder cambiar horarios o turnos
con sus companieros, y el item 12: compartir el trabajo con algtin/os
comparieros) por lo que, de acuerdo a los criterios delimitados, se
procedio a su eliminacion.

Sumado a ello, por el contenido de los items se pudo inferir que
el Factor 1 fue el que mejor represento el constructo Trabajo Flexible,
mientras que el Factor 2 se referia mas a la calidad de las relaciones
interpersonales que posibilitarian o impedirian intercambios de
horarios y tareas con los compafieros. De acuerdo con ello, se
retuvieron 11 de los 14 reactivos de la escala original (Tabla 2). El
analisis de la confiabilidad indicé apropiados niveles de consistencia
y homogeneidad. En este sentido, el coeficiente alfa ordinal preliminar
para la dimension retenida fue adecuado (a = .89).



Tabla 2 Contenido de los items, pesos factoriales y coeficiente alfa
ordinal para el factor retenido

En qué medida su trabajo le permite ...

Elegir los horarios que mas le convengan para realizar sus tareas .70
Trabajar por tareas u objetivos 57

No tener que cumplir las horas si no tiene nada qué hacer ese dia .68
Cumplir con sus obligaciones familiares durante el horario laboral 64
6. Realizar algunas tareas desde su hogar 75

8. Acumular dias de descanso para salir de vacaciones .61

9. Capacitarse o estudiar 49

10. Compensar las horas de trabajo si un dia no puede ir .55

11. Escaparse de la rutina 71

13. Trabajar la misma cantidad de horas semanales en menos dias 70
14. Organizar su agenda laboral seglin su conveniencia .83

Alfa ordinal .89

Fuente: elaboracion propia

Analisis factorial confirmatorio

El valor obtenido en el Coeficiente de Normalidad Multivariada
Normalizado se ubicd dentro del rango (entre -3 a 3) sugerido por
(Bentler, 1989). Sin embargo, dado que los datos provienen de escalas
ordinales se decidié utilizar estimadores robustos para la ejecucion
del AFC. Siguiendo los lineamientos de la estrategia de modelizacion
confirmatoria, el modelo derivado del AFE, integrado por un factor y
11 items como indicadores observables y sus respectivos errores de
medicion (Modelo A), se contrasté empiricamente sobre la segunda
mitad de la muestra (Lloret Segura, Ferreres Traver, Hernandez Baeza, & Tomas
Marco, 2014).

Tal como puede observarse en la Tabla 3, las medidas de
bondad de ajuste calculadas para este modelo no fueron totalmente
satisfactorias. Frente a este panorama, se procedi¢ a ajustar el modelo
siguiendo las recomendaciones de los especialistas en el tema (Aguinis
& Edwards, 2014; Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010; Kline, 2015). Para
ello se examind la significacion de las cargas factoriales, los indices de
modificacion y los residuos de la matriz de covarianzas. Con base en la
informacion proporcionada por tales indicadores se decidié eliminar
dos reactivos (el item 8: acumular dias de descanso para salir de
vacaciones, y el item 10: compensar las horas de trabajo si un dia no
puede ir). El modelo re-especificado (Modelo B, Tabla 3), conformado
ahora por nueve items como variables observables y sus respectivos
errores de medicion, se sometid a un nuevo AFC. Los resultados
obtenidos en esta oportunidad mostraron una mejora significativa
respecto al modelo anterior, demostrando que dicha estructurano era
significativamente diferente a la indicada por la matriz de covarianza
de los datos.

Tabla 3 indices de bondad de ajuste del modelo examinado

S-BR2/gl p GFI CFI AlC RMSEA
Modelo A 2.50 .00 .90 .70 22.38 .08
Modelo B 161 .02 94 .90 10.38 .05

Nota: S-BN2/gl = correccion del S-BH2 sobre los grados de libertad; GFI = indice
de bondad de ajuste; CFl = indice de ajuste comparativo; AIC = criterio de
Informacion de Akaike; RMSEA = error de aproximacion de la raiz cuadrada media

| Fuente: elaboracién propia

Gabini

Respecto a la confiabilidad y validez de la escala, se calcularon
los coeficientes CR y el indice AVE para el modelo definitivo. Los
resultados indicaron que el instrumento desarrollado presenta
adecuada confiabilidad compuesta (CR = .88). A su vez, el coeficiente
AVE se ubico en el umbral del minimo recomendado (AVE = .50). Tales
resultados indican que la varianza capturada por el factor identificado
es mayor que la debida a los errores de medida, y se puede explicar
adecuadamente a través de los indicadores elegidos.

Finalmente, se comprobo lainvarianza delinstrumento en funcion
del sexo de los trabajadores. El test de diferencia de X?, utilizado para
comparar los grados de libertad entre el modelo sin restricciones y
el modelo con restricciones, arrojo resultados no significativos (Tabla
4). Por lo tanto, en funcion de los parametros establecidos (Byrne,
2013), se comprobd que la diferencia entre ambos grupos no era
estadisticamente significativa.

Tabla 4 Invariaza del instrumento en funcion del sexo del
trabajador

Grados de

A~ libertad p-valor
Modelo sin restricciones 63.5 54
Modelo con restricciones 70.6 63
Diferencia 71 9 .062

Nota: X?= chi cuadrado; Fuente: elaboracién propia

Discusion

La flexibilidad laboral ha demostrado tener impactos significativos
tanto en el empleado como en el empleador (Demerouti, Derks, ten
Brummelhuis, & Bakker, 2014). Es por ello que, recientemente, los acuerdos
de Trabajo Flexible han capturado la atencion de las organizaciones
en su conjunto (Thompson, Payne, & Taylor, 2015), Y han despertado la

consiguiente necesidad de evaluar su pertinencia dentro de dichos
ambitos.

En relacion a este ultimo punto, la revision de la bibliografia
especializada ha reconocido un renovado interés por evaluar la
flexibilidad laboral al interior de las organizaciones desde diversas
perspectivas (Dettmers, Kaiser, & Fietze, 2013), indagando por las actitudes
de los empleados frente a este, la disponibilidad de este tipo de
politicas y el uso de uno o varios acuerdos de Trabajo Flexible. Sin
embargo, a pesar de tal profusion de instrumentos, la falta de un
marco tedrico integrador del constructo ha tenido consecuencias en
los modos de operacionalizar y medir el Trabajo Flexible (Gabini, 2016).
En muchas ocasiones la evaluacion del constructo ha sido realizada a
partir de una Unica pregunta (Kréll &Ntiesch, 2017; Masuda, y otros, 2012), POCas
investigaciones se han enfocado en la percepcion de los empleados
acerca de la disponibilidad de este tipo de acuerdos al interior de sus
organizaciones (Sweet, Pitt-Catsouphes, Besen, &Golden, 2014) y, sumado a ello,
aun no se han registrado instrumentos desarrollados especificamente
para medir Trabajo Flexible con poblacion hispanoparlante.
Frente a este panorama, se ha impuesto la necesidad de contar con
instrumentos validosy confiables para medir el constructo en cuestion,
en los ambitos laborales argentinos.
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Trabajo flexible
Instrumento para su medicion

Con base en el trabajo llevado a cabo a través de dos fases
metodologicas, se desarrolld una escala con satisfactorias propiedades
psicométricas. A partir de los AFE y AFC se pudo identificar una
estructura unidimensional integrada por nueve items, con adecuada
consistencia (M = .89), confiabilidad compuesta (CR = .88) y validez
convergente (AVE = .50), lo que indica que los items que la integran
poseen un aceptable nivel de consistencia interna para medir el
constructo Trabajo Flexible y que el factor retenido se puede explicar
adecuadamente a través de los indicadores elegidos.

La escala desarrollada permite identificar si los empleados
perciben que sus organizaciones le brindan, o brindarian, la posibilidad
de hacer uso de opciones de flexibilidad laboral en caso de solicitarlo.
En consecuencia, el uso de este tipo de instrumentos puede tener
implicaciones practicas tanto para investigadores como responsables
derecursos humanos. En primerlugar, la presente escala puede resultar
util a la hora de evaluar las condiciones laborales de los empleados,
también puede ayudar a identificar las organizaciones, sectores o
trabajadores que perciben una menor disponibilidad de acuerdos de
Trabajo Flexible. De acuerdo con lo anterior, podria proporcionar
informacion valiosa a la hora de desarrollar medidas concretas en
funcién de un acceso mas equitativo a este tipo de politicas o que
sean acordes a las necesidades de los empleados. Adicionalmente,
este instrumento puede propiciar una comprension mas amplia de los
modos en que el Trabajo Flexible impacta los comportamientosde los
empleados, complementando los hallazgos de investigaciones previas
que han documentado que el incremento de la flexibilidad laboral no
sélo conlleva mayores indices productividad (Bhalla, 2016), rendimiento
laboral individual (Nbere Njiru, 2015) y satisfaccion laboral (Rawashdeh,
Almasarweh, & Jaber, 2016), Sino que tiende a disminuir los niveles de estrés
en los trabajadores (Kossek, 2016), sus intenciones de renuncia y las tasas
de ausentismos (Timms, y otros, 2015).

Limitaciones y fortalezas
del estudio

Como todo trabajo de investigacion, el presente cuenta con algunas
fortalezas y también algunas limitaciones.

Entre las debilidades es preciso mencionar que la seleccion de la
muestra del estudio, la cual estuvo determinada por la disponibilidad,
impediria la generalizacién de los resultados. Sin embargo, a efectos
de minimizar esta limitacion, se tratd de incrementar la diversidad de
la muestra, incluyendo en la misma empleados de organizaciones de
diversos ramos de actividad, tales como comercio, servicio, industria,
salud y educacion. Otra debilidad del estudio esta relacionada al
caracter autodescriptivo del instrumento desarrollado. Para mitigar
esta debilidad, el instrumento podria estar acompafiado por otras
medidas objetivas que apunten a conocer tanto la disponibilidad de
estas opciones de Trabajo Flexible al interior de las organizaciones,
como el uso real por parte de los empleados.

Entre las fortalezas del presente trabajo hay que destacar que
constituye la primera tentativa de operacionalizar el constructo
Trabajo Flexible en Argentina. Sumado a ello, la escala desarrollada
resulta parsimoniosa y facil de administrar. En contraposicion,
instrumentos extensos requieren mas tiempo para ser completados,
presentan mayores porcentajes de datos faltantes y suelen generar
mayores tasas de rechazo (Devellis, 2016). Asi pues, disponer de un
instrumento con adecuadas propiedades psicométricas e integrado
por pocos ftems constituye ventajas practicas para los profesionales
de la administracion, del gerenciamiento de los recursos humanos, de
la psicologia organizacional, y similares areas de interes.

Conclusion

Se ha logrado desarrollar una escala parsimoniosa, que a través de
s6lo nueve items permite conocer la percepcion de disponibilidad de
Trabajo Flexible. Este instrumento puede resultar Util en el contexto
de la evaluacion de las condiciones laborales de los empleados, con
relacion a las politicas de flexibilidad de las organizaciones en las
cuales se encuentren insertos.
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