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RESUMEN EJECUTIVO

Este resumen ejecutivo presenta de manera concisa los aspectos clave de la tesis o
trabajo de investigacion titulado "La flexibilidad laboral y su impacto en la retencién del
personal administrativo de los grupos generacionales en empresas del sector privado en Lima
Metropolitana”. EI objetivo general de este estudio es determinar si la flexibilidad laboral
influye en la retencion de los grupos generacionales en puestos administrativos de empresas
del sector privado en Lima Metropolitana, y se abordan diversos objetivos especificos, entre
ellos, describir la flexibilidad laboral y retencion del personal en puestos administrativos del
sector privado de Lima Metropolitana, segun grupo generacional. Y, establecer un pardmetro
cuantitativo entre la relacion de la variable retencion respecto de las dimensiones de la

flexibilidad laboral.

En la segunda parte, se destacan las herramientas tedricas empleadas para la
investigacion y los procedimientos llevados a cabo. El marco tedrico se basa en el desarrollo
que han realizado Montiel-Hernandez (2020) afirma que el cuerpo de investigacion existente
subraya la considerable importancia de utilizar la flexibilidad organizativa como un enfoque
estratégico para retener y gestionar el talento, con especial énfasis en las cohortes
demogréaficas mas jovenes. Mientras que, el concepto de flexibilidad laboral se refiere a la
capacidad de adaptar las condiciones de trabajo a las necesidades tanto de las personas como
de las organizaciones. El objetivo primordial de esta investigacion es examinar la
interconectividad de la cultura organizacional, el alineamiento estratégico, la innovacion y el
éxito comercial, y su impacto en la retencidn de talentos. La presente investigacion se basara
en investigaciones académicas previas realizadas por Madero y Barboza (2015) asi como
Madero (2021). La lista de referencia incluye citas a las contribuciones académicas de

Wiggan y Grover (2022) asi como Prund (2021), las cuales, proporcionan la base conceptual



para abordar las preguntas de investigacion. La metodologia adoptada incluye el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y alcance relacional, permitiendo la
recopilacion y analisis de datos de manera rigurosa y estructurada.

Los resultados de la investigacion proporcionan un analisis amplio de la flexibilidad
del trabajo y la retencion de talentos, examinando varias perspectivas para mejorar nuestro
conocimiento de estos dos aspectos. Se subraya la importancia de la flexibilidad laboral como
estrategia crucial para mantener un personal altamente cualificado y comprometido en el
entorno profesional contemporaneo. Los resultados de la investigacion indican que la
inclusién de la flexibilidad del empleo tiene una influencia positiva en la felicidad laboral, la
retencion de individuos talentosos, y el rendimiento general de la empresa. La priorizacion de
esta atencion es crucial para desarrollar un ambiente propicio para trabajar y mantener con
éxito a los jovenes. Esta investigacion destaca la importancia de aplicar eficazmente las
politicas de flexibilidad laboral a fin de mejorar la retencién de personal cualificado y
facilitar el rendimiento sostenido de la empresa en un entorno de trabajo dindmico.

En resumen, este trabajo de investigacion aborda el analisis de los grupos
generacionales con el objetivo de determinar cuantitativamente la relacion entre los aspectos
de la flexibilidad laboral y retencidn; y, este logra alcanzar sus objetivos especificos mediante
la utilizacion de la adaptacion de dos instrumentos empleados en la teoria para medir estos en
el extranjero y, relacionar estas variables, identificando parametros que expongan la relacion
que presentan. Las conclusiones extraidas destacan la importancia de adoptar mecanismos
para tener adecuada gestién de la flexibilidad laboral, a través de la cual se pueda retener al

personal en el desarrollo de sus labores.
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CAPITULO I. FORMULACION DEL PROBLEMA

Introduccion

El mercado laboral en el mundo es de suma importancia, ya que, de esta depende la
sobrevivencia de la humanidad como especie, resulta tan importante que forma parte de la
agenda para el afio 2030 y esta definido como el octavo de los 30 Objetivos de Desarrollo
Sostenible ODS (CEPAL, 2023). Los sectores de la economia ven mermado sus esfuerzos
debido a la aparicion de mecanismos que facilitan la informalidad del trabajo e impiden que
se organicen las empresas bajo estandares regulatorios que orienten a las compafiias a cuidar
a los empleados, dandoles todos los beneficios establecidos por ley (Palma-Vasquez et al.,
2022). Para lograr estas metas, en las empresas se han ido creando criterios de flexibilidad
correspondientes a los horarios, salarios, empresariales y otros, que les permiten ofrecer
propuestas atractivas a los trabajadores para mantenerse como parte de su fuerza laboral.
También, tal como encuentran Davidescu et al. (2020) parte del problema reside en los altos

indices de rotacion laboral causados por situaciones inconvenientes para los colaboradores.

Antecedentes del problema

Para los trabajadores resulta de suma importancia encontrar un equilibrio entre sus
actividades profesionales y su vida cotidiana. Existe en la literatura diversos autores que
identifican que las personas al momento de buscar un empleo o al evaluar su permanencia en
el mismo, buscan estas caracteristicas en las empresas donde desean trabajar, sobre todo el
grupo generacional centennials que, en la actualidad aplican a posiciones laborales, y no

siempre ocupan posiciones que se acomoden a su manera de vivir y sus necesidades.

De acuerdo con Montiel-Hernandez (2020) la Generacion Z o Centennials crecio en
un entorno caracterizado por la incertidumbre, con una diversidad social cada vez mayor que
se caracteriza por el respeto a la autoridad de los progenitores y amistades, como también la

influencia sobre las elecciones de vida. Este grupo de personas, son realistas, autodidactas,



autosuficientes; que buscan el equilibrio vida-carrera, trabajan por el logro académico y
personal, ya que para estos es necesario el respaldo profesional como circunstancia de vital
importancia, expuestos a excesiva pesquisa informativa, ya que acostumbran la resolucién de
problemas, ya que son menos optimistas sobre las perspectivas laborales. Los centennials, es
un grupo etario inmerso en los equipos colaborativos, que colaboran o se relacionan con,
hasta cuatro generaciones que trabajan en una misma organizacion.

Por otro lado, las organizaciones estdn mas atentas a las necesidades de sus
colaboradores y buscan ofrecer diversos beneficios e incluso para los familiares y de esta
forma retener al talento humano y prevenir la rotacion temprana.

Hoy el trabajo ha cambiado radicalmente debido a la pandemia mundial ha tenido
efectos sobre el desenvolvimiento de los colaboradores, tal como sefialan, Weil et al. (2023)
el impacto que perciben se puede diferenciar segun el género de cada individuo,
presentandose disparidades entre estos en los entornos de trabajo, lo que resulta en niveles
desproporcionados de estrés y consecuencias para la salud mental para las personas de
diferentes géneros. La literatura académica indica que las personas pertenecientes a distintos
géneros pueden encontrar presiones y desafios distintos dentro de sus respectivos ambitos
profesionales debido a las normas culturales predominantes, los roles de género y las
expectativas sociales.

El estudio que realizan Weil et al. (2023) hace hincapié en la importancia del apoyo
social para mitigar los efectos negativos del estrés relacionado con el trabajo en el bienestar
psicoldgico de las personas. Recogen pruebas empiricas para justificar la existencia de
disparidades de género en el apoyo social tanto dentro como fuera de las organizaciones.
Numerosas investigaciones empiricas han proporcionado datos que sugieren que las mujeres
tienen una preferencia por usar las redes sociales como un mecanismo para gestionar y

expresar sus emociones. Este fenémeno puede tener implicaciones significativas para el



bienestar psicoldgico de las mujeres en comparacion con los hombres. Por el contrario, es
concebible que los hombres puedan experimentar estrés debido a las expectativas sociales
que priorizan su posicion como ganadores primarios de sus familias. En resumen, esta
investigacion destaca la compleja relacion entre los factores relacionados con el trabajo y su
impacto en los resultados de la salud mental, subrayando la necesidad de considerar las
discrepancias entre los géneros en este campo. Esto subraya la necesidad de integrar en los
reglamentos del lugar de trabajo, los sistemas de apoyo y los tratamientos de enfoques
adaptados que reconozcan y aborden las distintas experiencias y desafios que enfrentan los
trabajadores de distintos géneros, con el objetivo final de aumentar el bienestar mental.

El impacto y los resultados del trabajo remoto pueden ser influenciados por los
distintos atributos, procedimientos operacionales y puestos profesionales que se encuentran
en diferentes sectores. En cada una de las industrias se denotan cambios distintos en las
empresas, las cuales, al poseer esquemas distintos, requieren de mecanismos para poseer un
desenvolvimiento flexible (horarios flexibles, trabajo remoto). Tomando en consideracién lo
anterior, y, en un entorno de pandemia, las empresas han requerido de mejoras tecnoldgicas y
de implementacion de digitalizacion que les permitan mantener e incrementar los beneficios
generados (Hall et al., 2023).

También, se toma en consideracion que, en el campo de las tecnologias de la
informacién (TIC) y las empresas orientadas a la tecnologia a menudo poseen infraestructuras
digitales robustas y abrazan una cultura de trabajo remota, principalmente como resultado de
las caracteristicas inherentes a sus operaciones. Tal como sefialan Hall et al. (2023) los
colaboradores de estas industrias pueden tener una transicion mas suave al trabajo remoto
debido a su habilidad en tecnologias digitales y colaboracion virtual. El uso del trabajo
remoto tiene el potencial de aumentar la productividad debido a la capacidad de realizar

actividades técnicas a través de plataformas en linea. Sin embargo, es importante reconocer



que esta técnica especifica también puede presentar algunas desventajas, como la prolongada
duracion del trabajo y las dificultades para lograr un equilibrio aceptable entre los &mbitos
profesional y personal.

Por otro lado, en campos como la consultoria, el derecho y la contabilidad, la
flexibilidad de espacios de trabajo ofrece a los trabajadores la oportunidad de participar en
actividades que requieren atencion concentrada, como la investigacion y el analisis, al tiempo
que les da flexibilidad. Tal como sefialan Hall et al. (2023) identifican que, la ausencia de
encuentros en persona puede afectar potencialmente las relaciones con los consumidores y los
esfuerzos de colaboracion. El enfogue convencional que las organizaciones han puesto en la
comunicacion cara a cara y las interacciones directas con los consumidores puede crear
dificultades a la hora de migrar a acuerdos laborales remotos.

Mientras que, en el sector salud y las &reas adyacentes a esta, el estudio que realizan
Putri et al. (2023) prevén un aumento de las perspectivas de empleo a distancia en la industria
de la salud y en los sectores médicos, mas aun en roles como los profesionales de la
telemedicina. Sin embargo, a menudo es esencial que los profesionales de la salud que estan
activamente involucrados en la prestacion de atencidn al paciente estén fisicamente presentes.
La influencia potencial del trabajo remoto en los puestos administrativos puede ser mas
significativa en comparacion con el empleo clinico dentro de esta empresa. Las
consideraciones principales son la preservacion de la confidencialidad del paciente y el
establecimiento de una comunicacion eficiente dentro de un entorno virtual.

En sintesis, la circunstancia social revolucioné el desempefio de muchas de las
compaiiias, las cuales, para mantener su operacion en el mercado han aplicado diferentes
mecanismos de Flexibilidad Laboral, principalmente el trabajo remoto y teletrabajo. Para
definir la flexibilidad laboral, podemos pensar en ella como un modelo de trabajo

personalizado acordado entre el empresario y el empleado con el fin de satisfacer mejor las



necesidades del empleado fuera del entorno laboral. Es una formula mediante la cual el
empleado logra armonizar los aspectos laborales, familiares y personales (Madero, 2021).

Como sefiala Madero (2021) la empresa se beneficia de la flexibilidad orientada al
trabajador. Se trata de beneficios mediatos, debido a que una mejora en las cualidades de las
labores redunda en gozo por parte de los trabajadores y en una mayor productividad de la
empresa. Una jornada de trabajo en el marco de flexibilidad horaria puede asimilar la
anulacion de las reglas referente a la exactitud horaria y asistencia, ademas de la anulacion de
las correspondientes deducciones sancionadoras y ordenamiento independiente de la gestion
de su plazo horario para su desenvolvimiento. Esto no solo tiene beneficios a nivel individual
sino externos, como por ejemplo reduccion del tréfico de la ciudad, mayor tiempo familiar y
de crianza de hijos, préactica de un deporte o hobbies. La empresa lograré incrementar la
productividad y gozo de sus colaboradores mediante el equilibrio entre los aspectos
personales y de su profesion.

Por otro lado, Fuchs et al. (2021) analizan como pueden retenerse a la generaciéon Y,
basado en dos teorias, la primera es la del intercambio social y la segunda es del conflicto de
roles; respecto de ambas desarrollan como es comprendida a partir de los autores que las
desarrollan (Blau, 1964 y Cropanzano y Mitchell, 2005; respectivamente, citados por Fuchs
et al, 2021). Identifican en sus resultados los autores el aporte al campo del conocimiento
existente, debido a los estereotipos existentes, en especial en el Perd, debido al amplio
desarrollo de estudios para Europa y Estados Unidos que difiere de las propiedades propias
que poseen jovenes del pais con un titulo universitario. En su sentido practico, aporta
informacidn a los gestores empresariales para proponer o estructurar proyectos que permitan
a las personas de esta generacién crear un equilibrio y evitar la saturacion debido a las altas

cargas laborales que las empresas requieren.



Rouvroye et al. (2021) en su estudio analizan una perspectiva empresarial, desde los
gestores sobre su opinion respecto de la flexibilidad contractual en cuanto a la mano de obra
juvenil que tienen entre su fuerza laboral, entendiendo no solo las ventajas, sino también, las
perspectivas sociales e inconvenientes. Encuentran entre los resultados que las compafiias
contratan la mano de obra de personal joven debido a la flexibilidad de aprendizaje que les
permiten adaptarse a sus nuevas labores, siendo esto aprovechado por las corporaciones para
reducir la cantidad de tiempo que implica la preparacion de estas personas esperando que
actuen rapidamente en consideracion de sus habilidades en las funciones a las que deben
rapidamente adaptarse. Lo anterior resulta en una vulneracion de la nueva generacion de
colaboradores quienes, ingresan al mercado laboral con las mejores expectativas y se ven
envueltos en situaciones contraproducentes para si mismos.

El desarrollo de la variable flexibilidad laboral con sus dimensiones, indicadores
forma parte de la comprension que exponen Davidescu et al. (2020) quienes lo dimensionan
en flexibilidad contractual, de tiempo de trabajo, funcional y del espacio en el trabajo. Cada
una de estas dimensiones posee una cantidad distintas de reactivos que permitiran
comprender los resultados totales de la variable en analisis.

Mientras que, la variable de retencion laboral se considera a partir de la comprension
que Murray et al. (2020) desarrollan en su estudio dimensiones relacionadas al aspecto
salarial, de los aspectos organizacionales y aspectos profesionales.

El problema de Investigacion

En funcidn del aporte tedrico que ha sido recopilado en la revision de literatura, se
comprende la necesidad de conocer con mayor detalle como es comportamiento de los grupos
generacionales dadas las condiciones de flexibilidad laboral, y analizar, si estos aspectos
resultan ser factores que influyen en la permanencia dentro de las compafiias en las que

desempefian sus labores; resultando de vital importancia ampliar el desarrollo existente,



puesto que es un grupo etario muy poco analizado para quienes se requiere ampliar la
informacion existente, dado que en la literatura se encuentran estudios que abordan la
problematica sobre los grupos generacionales, se ve la necesidad de realizar una comparativa
entre los grupos generacionales, ya que, este método de investigacion es muy poco realizado
y permite ampliar la informacidn existente. Se toma en consideracion la oferta de propuestas
laborales con caracteristicas que les resulten mas atractivas, no solo para ingresar a las
funciones, sino también, para que su permanencia en sus labores sea de larga duracién. Esto
permite proponer en la siguiente seccion preguntas que orientan el desarrollo del presente

estudio y dan origen a los objetivos que han sido perseguidos.

Preguntas de investigacion

Problema general

¢La flexibilidad laboral influye en la retencion de trabajadores en puestos
administrativos de empresas del sector privado en Lima Metropolitana?

Problemas especificos

1. ¢Cuél es la relacion entre la flexibilidad contractual y la retencion en puestos
administrativos del sector privado de Lima Metropolitana?

2. ¢Cual es larelacion entre la flexibilidad funcional y la retencidn en puestos
administrativos del sector privado de Lima Metropolitana?

3. ¢Cual es larelacion entre la flexibilidad del tiempo de trabajo y la retencion en
puestos administrativos del sector privado de Lima Metropolitana?

4. ¢Cual es la relacion entre la flexibilidad del espacio de trabajo y la retencidn en

puestos administrativos del sector privado de Lima Metropolitana?



Objetivos
Obijetivo general
Determinar si la flexibilidad laboral influye en la retencion de colaboradores en
puestos administrativos de empresas del sector privado en Lima Metropolitana.
Obijetivos especificos
1. Describir la relacion entre la flexibilidad contractual y la retencion en puestos
administrativos del sector privado de Lima Metropolitana.
2. Establecer la relacion entre la flexibilidad funcional y la retencidn en puestos
administrativos del sector privado de Lima Metropolitana.
3. Justificar la relacion entre la flexibilidad del tiempo de trabajo y la retencion en
puestos administrativos del sector privado de Lima Metropolitana.
4. Explicar la relacién entre la flexibilidad del espacio de trabajo y la retencién de
puestos administrativos del sector privado de Lima Metropolitana.
Justificacion
La justificacion tedrica radica en que la flexibilidad laboral es un término utilizado para
describir la libertad que tienen los empleados para decidir cuando, donde y cdmo realizan sus
tareasl. La conciliacion de la vida laboral y familiar, la felicidad de los empleados, la
productividad y la lealtad a la empresa estan ligadas a esta idea. La flexibilidad en el lugar de
trabajo puede adoptar formas muy diversas, como el trabajo a distancia, el trabajo hibrido, los
horarios reducidos y el horario flexible, entre otras. La flexibilidad laboral es esencial para
atraer y retener el talento, es por eso que en el estudio se utilizan teorias, enfoques y conceptos
para generar una discusion académica y debate cientifico con el propoésito de lograr generar

nuevos conocimientos y aspectos epistemoldgicos.

En la justificacion practica para los gerentes de recursos humanos, jefes de equipo,

empleados y potenciales candidatos, la investigacion sobre flexibilidad laboral y sus efectos en



la retencion del personal administrativo de grupos generacionales en empresas privadas de
Lima Metropolitana tiene aplicacion practica. Los hallazgos de este estudio pueden ser
utilizados para desarrollar y ejecutar politicas y estrategias de flexibilidad laboral que se ajusten
a las necesidades y preferencias de cada generacion, asi como a las caracteristicas del sector
privado y del entorno econémico local. Esto mejorara el ambiente de trabajo, la satisfaccion de
los empleados, la productividad, la lealtad y la retencion de los miembros del personal

administrativo dentro de las organizaciones.

En el aspecto social la investigacion se fundamenta que por un lado, ayuda al desarrollo
profesional y personal de los trabajadores administrativos al brindarles mayor autonomia,
libertad y equilibrio entre sus responsabilidades laborales y personales. Por otro lado, apoya el
crecimiento social y econdmico de las empresas del sector privado al impulsar su innovacion,
competitividad y responsabilidad social. Por ultimo, contribuye al crecimiento sostenible del
Area Metropolitana de Lima, reduce el efecto medioambiental del transporte urbano, fomenta
la inclusion social y cultural de los trabajadores de todas las generaciones y crea valor afiadido

para las empresas.

En cuanto a aporte metodoldgico se sugiere desarrollar un nuevo modelo de medicion
y antecedentes que pueda servir de hoja de ruta para futuras investigaciones. Ademas, el estudio
permitira comparar y elaborar los resultados, asi como desarrollar una comprension integral y
global del fendmeno estudiado. Adicionalmente, los métodos cuantitativos permitirdn medir el
nivel de flexibilidad laboral de los trabajadores administrativos que brindan las empresas del
sector privado, asi como el grado de retencion alcanzado con cada grupo generacional. Para
ello, se aplicara una encuesta a una muestra representativa de trabajadores administrativos de

empresas del Area Metropolitana de Lima de diversas edades.
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El estudio se enmarca dentro de la gestion del talento, la cual esta presente en cada
una de las empresas, ya que a estas les resulta de suma importancia porque requieren atender
las necesidades y satisfacer las expectativas de los trabajadores, esto de acuerdo a Olivos et
al. (2023), quienes la abordan como el grupo de procedimientos necesarios en la atraccion,
desarrollo, la motivacién y retencion de los colaboradores, para que estos posean un alto
desempefio, productivos y comprometidos con la organizacion.

Tal como da a conocer Narayanan et al. (2019) en el contexto econémico actual,
donde surgen avances tecnoldgicos rapidos (como aprendizaje automatico, inteligencia
artificial, blockchain, industria 5.0, etc.) y el conocimiento constituye uno de los recursos
organizacionales mas valiosos, la necesidad de retener empleados calificados se vuelve cada
vez mas persistente. Ademas, se comprende que los colaboradores no mantendran la relacion
con la empresa tan solo por factores econémicos, sino, por aspectos distintos a estos, que
podrian tener un peso mayor en sus decisiones.

Entre las estrategias no monetarias, se encuentra la relacionada a flexibilidad laboral,
siendo Madero (2021) quien expone que, el empleo flexible es un arreglo de trabajo que
permite a los empleados elegir cuando, donde y por cuanto tiempo completan las tareas
relacionadas con el trabajo. La flexibilidad laboral es un beneficio que es percibido de
diferentes maneras por las distintas generaciones que conviven dentro del entorno laboral.
Ademas, Montiel-Hernandez (2020) dio a conocer que, los gerentes necesitan entender las
caracteristicas de las personas de hoy porque todos tienen diferentes perspectivas y
posiciones respecto de sus labores. En la actualidad, las empresas categorizan a su fuerza de
trabajo de acuerdo a su edad, estableciendo una denominacién para cada rango, comenzando
por aquellos a los que Ilama Baby Boomers y, finalizando con la Generacion Z, quienes son

los que se integran al mercado laboral en ultima instancia.
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El presente trabajo se centro en la flexibilidad laboral que se puede otorgar a los
trabajadores pertenecientes a los grupos generacionales, Baby Boomers, generacion X,
Millennials y Centennials.

Se consider6 importante conocer cuales son los efectos de la retencion de personal en
los trabajadores que pertenecen a los diversos grupos generacionales, cuando una empresa
practica flexibilidad laboral. Estos efectos pueden ser positivos o negativos. Por lo tanto,
conocer los efectos implica que las empresas integren estas politicas en su gestion del talento
humano. La estrategia sobre los aspectos de flexibilidad de las labores puede ir incluida en el
sistema de salario emocional de la empresa, algo demandado actualmente a nivel de los
diversos grupos generacionales.

Por lo expuesto, este trabajo de investigacion se considera relevante debido a que
ofrecera importantes contribuciones tanto tedricas como también en cuanto a nivel practico.
A nivel tedrico, el presente trabajo tiene como objetivo enriquecer el conocimiento respecto a
la conexion de la flexibilidad en las labores con la permanencia de colaboradores de los
diferentes grupos generacionales, en especial de la generacidn centennials debido a que no ha
sido abordada, encontrando una brecha tedrica.

A nivel practico, en el ambito empresarial, el presente trabajo quiere confirmar la
existencia de la conexion directa en cuanto a la flexibilidad laboral y la retencion de
colaboradores perteneciente a los diferentes grupos generacionales y promover el uso de esta
estrategia, la cual serd un instrumento que las compafiias pueden emplear a fin de alcanzar
sus objetivos a corto plazo.

De acuerdo con Fernandez-Bedoya (2020) se logra la justificacion metodoldgica al
conseguir establecer mecanismos que permitan recolectar datos validos y confiables.
Ademas, resulta comprensible que, la investigacion adopta mecanismos para cuantificar el

constructo a partir de las dimensiones e indicadores sobre los cuales estan estructurados.
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Estos se explican de acuerdo a los procesamientos estadisticos de regresion lineal que permite
encontrar un parametro cuantitativo para comprender su vinculo.

En consideracion de los postulados que aborda el autor, el presente estudio, aporta de
manera metodologica un conjunto de preceptos, los cuales, permiten comprender que, al
estructurar el analisis de variables subjetivas y complejas, de manera objetiva, se logra
cuantifica el desempefio que poseen. Al estructurar el andlisis respecto de la percepcion de
los colaboradores, se reconoce gue, estos son Utiles al momento de analizar las variables
practicas en el campo académico, a fin de, evaluar cobmo las empresas realizan mecanismos
para la mejora de la gestion de estas.

A futuro, se recomienda continuar estudiando la variable de flexibilidad laboral con
otras variables de impacto a nivel organizacional.

Alcance y limitaciones

El presente trabajo tiene como marco de actuacion los trabajadores que pertenecen a
los diferentes grupos generacionales y que ocupan puestos administrativos en empresas de
Lima Metropolitana. El estudio se realizara en un contexto de postpandemia COVID 19y
durante el periodo del afio 2023.

El disefio, método y manera de relacionar cada variable estara siendo desarrollada en
el capitulo 3, lugar en donde se detalla que se realiz6 un muestreo no probabilistico, por
conveniencia debido al acceso a un conjunto de unidades de estudio para alcanzar resultados
que permitan el procesamiento estadistico para su posterior empleo por otros investigadores
que analicen el mismo fendmeno. Dado lo novedoso de la tematica, y las pocas
investigaciones al respecto y considerando el impacto de la flexibilidad laboral y los efectos
en los resultados del negocio de una empresa, esta investigacion seguird un enfoque

exploratorio.
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Se realizara una medicion usando encuestas como instrumento, aplicada a un grupo de
empleados de la categoria administrativos, pertenecientes a los diferentes grupos
generacionales de empresas del sector privado en Lima Metropolitana.

Limitaciones

Encontramos las siguientes limitaciones metodologicas con respecto de la variable,
flexibilidad laboral, como también, la retencién de personal las cuales se especifican a
continuacion.

e Reducido desarrollo de investigaciones referentes a la flexibilidad laboral,

comparando a los diferentes grupos generacionales.

e Acceso limitado a datos confiables que relacionen ambas variables, respecto de
trabajadores de puestos administrativos en las empresas.

Estas limitaciones no invalidan el estudio realizado. Sin embargo, se han encontrado
articulos de corte empresarial con descripcion de casos, informacion que sera de soporte para
la presente investigacion. Para reducir el impacto de estas limitaciones se tomara en cuenta
casos practicos en diferentes empresas.

La presente investigacion estaria considerando solamente los puestos a nivel
administrativos y quedara abierta la posibilidad de continuar la investigacion para la
aplicacién en puestos de otros niveles.

Estructura de tesis

En el primer capitulo del presente estudio se aborda toda la formulacion del problema,
espacio en donde se presenta estudios internacionales que permiten comprender como se ha
desarrollado el fendmeno de manera internacional, nacional y local. Comprende también la
seccidn de preguntas de investigacion, la relevancia del estudio y las limitaciones bajo las

cuales se ha desarrollado el presente trabajo.
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El segundo capitulo aborda la revision de la literatura desarrollada sobre el fendmeno
estudiado, como también, el marco teorico que lo fundamenta y presenta el modelo y las

hipdtesis establecidas.

En el tercer capitulo se desarrolla el disefio y método, el cual se desglosa en cuanto al
disefio general, la poblacion y la muestra, la medicion de las variables, la recopilacion de
datos, el procesamiento de datos y, finalmente, la descripcion de la muestra que ha sido

seleccionada para aplicar el instrumento.

En el cuarto capitulo se desarrollara los resultados de la investigacion, se tomara en
cuenta el andlisis descriptivo mediante tablas y graficas, la validez y confiabilidad del
instrumento aplicado vy, el procedimientos de regresion lineal que se emplea para validar las

hipotesis formuladas.

En el capitulo 5 se elaboraran las respectivas conclusiones que responderan a los
objetivos de investigacion, se tomara en cuenta la implicancia para la gerencia, la discusion

de las limitaciones del estudio y la probabilidad para futuras investigaciones
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CAPITULO 2. REVISION DE LA LITERATURA, MARCO TEORICO E HIPOTESIS

Revision de la literatura

Nacionales

El estudio que realiza Rodrigez-Pefia (2023) plantea por objetivo investigar la
correlacion entre el potencial de innovacion y el rendimiento real de la innovacion,
especificamente en el contexto del sector turistico y las pequefias y medianas empresas
(PYME). Para lograr este objetivo, se llevo a cabo un andlisis exhaustivo de la literatura
académica existente, incluida una diversa gama de publicaciones cientificas e
investigaciones. La técnica utilizada en esta investigacion incluy6 un examen exhaustivo y la
integracion de datos derivados de varias fuentes. Las fuentes antes mencionadas se utilizaron
para analizar varias dimensiones de la aptitud para la innovacién, que abarcan la ingesta de
informacion, la absorcion de conocimientos, la adaptabilidad a circunstancias dinamicas y la
inclinacion hacia actividades empresariales. El estudio realizé un anélisis adicional para
examinar la influencia de varios elementos externos e internos, incluidos el dinamismo del
mercado, el capital social cognitivo y las consecuencias ambientales, en la relacion entre la
aptitud para la innovacién y el desempefio de la innovacion. Los hallazgos de esta
investigacion demuestran una correlacion sélida y favorable entre la capacidad de innovacion
y el nivel de innovacion alcanzado en las pequefias y medianas empresas (PYME) dentro de
la industria turistica. Esta investigacion destaca la importancia de la adquisicion y el uso
efectivo del conocimiento, asi como la influencia de las habilidades dinamicas y la actitud
emprendedora, para facilitar resultados positivos en el ambito de la innovacion. Ademas, este
estudio subraya la importancia de ciertas variables, como el dinamismo del mercado y el
capital social cognitivo, que ejercen influencia sobre la mencionada asociacion. Los

resultados indican que cultivar la capacidad de innovacion puede resultar en un mejor
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desarrollo de productos, innovacion de servicios y eficacia organizativa general, lo que
aumenta la competitividad de las pequefias y medianas empresas dedicadas a la industria
turistica. Los hallazgos de la investigacion subrayan la necesidad de fomentar las habilidades
creativas, utilizar capacidades dindmicas y adoptar una actitud empresarial para mejorar los
resultados de la innovacion.

El estudio realizado por Hurtado-Palomino et al. (2022) desarrolla como objetivo
proporcionar un examen exhaustivo e integracion de la literatura académica actual sobre la
compleja correlacién entre el emprendimiento corporativo y el logro de la organizacion. Para
alcanzar este objetivo, los investigadores utilizan un enfoque riguroso que implica realizar un
examen amplio de la literatura pertinente e investigar una amplia gama de fuentes
académicas, como articulos de revistas revisadas por pares, publicaciones académicas y
tratados de conferencias. Esta investigacion emplea un andlisis amplio y una sintesis de varias
fuentes para determinar los determinantes clave que influyen en la relacion entre el
emprendimiento corporativo y el rendimiento de la organizacion. Las diversas dimensiones
incluidas en este contexto son la mentalidad empresarial, la innovacion, las influencias
ambientales y el ciclo de vida de las industrias. Los hallazgos de la sintesis proporcionan
insights significativos en la intricada dinamica de la conexion, por lo que enfatizan sus
muchas consecuencias para las organizaciones. La investigacion destaca ampliamente el
impacto sustancial del emprendimiento corporativo en la mejora del rendimiento de las
empresas y proporciona valiosas perspectivas para académicos, profesionales y responsables
politicos que buscan navegar por las complejidades y los beneficios potenciales asociados
con las actividades empresariales en entornos corporativos.

Guadalupe y Salinas (2019) desarrollé un estudio con el proposito es determinar con
precision cuales son las necesidades de esta generacion para conocer sus necesidades y

evaluar la brecha existente entre la realidad actual y las estrategias de retencién de este
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segmento empresarial. Ademas, se validara su nivel actual de satisfaccion para proporcionar
prioridad en la propuesta de la planificacion estratégica de retencion de millennials, que es el
objetivo ultimo de la investigacion. Esto permitird a la empresa investigada materializar un
documento como guia o base para que puedan determinar qué nivel de alcance o
personalizacion del plan puede abordar sus condiciones actuales, reduciendo asi el riesgo de
las tasas de rotacion, la confidencialidad del know-how y la lealtad de los empleados con el
fin de garantizar la sucesion de carreras. En Gltima instancia, esto se traduce en un ahorro de
costes de formacion, induccién y rotacion de empleados.

Ramon (2022) tuvo por objetivo identificar los argumentos respecto de la retencion
laboral. Este estudio se realizé para identificar los argumentos orientados a tener una mejora
en la direccion gubernamental en la region, a fin de que influya en la duracion y restitucion
de profesionales sanitarios en instalaciones de Primer Nivel de Atencion (PNA). La
informacion fue recogida mediante una entrevista semi-estructurada realizada a noventa
profesionales del sector salud, dos gestores de politica, siete administradores (4 directores de
DIRESA Ayacucho y 3 jefes de red) y 3 decanos de la region. Ademas, realizé un grupo de
discusion junto a 7 directores de la UNSCH. Para el procesamiento de datos utilizo el analisis
de Braun y Clarke que analizan el tema. A través de los resultados se demuestra ausencia
estatal frente aspectos sanitarios en la region, la demografia poblacional y las necesidades
insatisfechas. Los principales descubrimientos centran su atencién en el requerimiento de
posiciones laborales dignas para especialistas del sector salud, considerando al descontento
de los salarios y estimulos monetarios el principal hallazgo, en segundo lugar, la necesidad de
ayuda por parte de profesionales especializados que provean mayor informacion sobre las
actividades que deberan realizarse. Siendo un factor la instruccion en la profesion y la

normativa inadecuada o adopcion para normar procedimientos de administracion de los RHS.
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Sarzo (2018) en su investigacion busca resaltar dos manifestaciones primarias de la
I6gica de control. En primer lugar estudia la forma de entendimiento clasico de la justicia
sobre la huelga, y posteriormente analiza, el inventario de servicios esenciales en el derecho
peruano. Ademas, indaga sobre la capacidad autorizada para tomar represalias, entendiendo
que, en esta situacion juegan un papel la jurisprudencia en el ejercicio legitimo del derecho de
huelga, que la ley sefiala como esenciales para el ejercicio legitimo del derecho fundamental.
Por lo tanto, la primera seccion aborda las limitaciones impuestas a la propia clausula de
huelga. La capacidad autorizada para tomar represalias. Los datos del Ministerio de Trabajo y
Promocidn del Empleo indican que los conflictos colectivos legales (y no la insatisfaccion
con la negociacion colectiva) son la principal causa de la actividad huelguistica. Esto
ejemplifica la l6gica del control sobre el derecho de huelga, ya que es necesaria la presencia
de una decisién definitiva que declare una violacion por parte del empleador antes de que se
pueda convocar una huelga por motivos legales y la falta de voluntad del empleador para
obligar.

Internacionales

Garavito et al. (2022) plantearon por objetivo de su investigacién, ayudar a las
empresas a comprender mejor y aplicar estrategias para retener a sus empleados con mas
talento con el fin de satisfacer las necesidades de las generaciones Millennial y de la
generacion Z. El trabajo establece una busqueda de articulos académicos publicados durante
la Gltima década utilizando las bases de datos en linea Redalyc, Google Académico, Scieloy
Scopus. Alcanzaron como conclusiones en consideracion de la literatura cientifica que,
existen particularidades identitarias de los colaboradores; ademas, existe influencia del
entorno en el rendimiento laboral; también, se reconoce que las condiciones que proveen los
empleadores deben cumplir las propuestas presentadas lo cual maximiza el rendimiento y la

motivacion de los empleados. para que los hallazgos cientificos se evidencien en practica.
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Roczniewska et al. (2023) en su estudio plantearon por objetivo analizar de manera
exhaustiva, los efectos de las intervenciones de la elaboracién del empleo en el bienestar y el
rendimiento de los empleados. El objetivo de esta investigacion era mejorar la comprension
de la intricada interaccion entre varios elementos que influyen en los resultados de diversos
tratamientos. Para alcanzar el objetivo pretendido, los investigadores utilizaron un enfoque
meticuloso que integré métodos de revision sistematica con el Analisis de Coincidencia
(CNA), una herramienta para la realizacién de comparaciones de configuracion. La revision
sistematica incluyé un procedimiento amplio de busquedas y pruebas para determinar
articulos académicos pertinentes, seguido de la extraccidn de datos y la evaluacion de la
calidad. Los investigadores utilizaron el CNA para evaluar los complejos vinculos que
contribuyen a la eficacia de las intervenciones de elaboracion de trabajos. Los hallazgos de
esta investigacion proporcionan insights Gtiles sobre la naturaleza compleja de la creacion de
puestos de trabajo y hacen hincapié en la necesidad de criterios especificos para evaluar su
eficacia. La presente investigacion utilizé el Analisis de Necesidades de Configuracién
(CNA) para proporcionar informacion Gtil sobre las formas que las organizaciones pueden
utilizar para adoptar y ejecutar eficazmente las intervenciones de creacion de puestos de
trabajo, lo que resulta en efectos beneficiosos duraderos para sus trabajadores. En resumen,
este estudio de investigacion hace una valiosa contribucion al campo de la psicologia
organizacional al presentar un marco completo que mejora nuestro conocimiento y capacidad
para mejorar los efectos de las intervenciones de disefio de empleo en el bienestar y el
rendimiento de los empleados.

Zhao y Yan (2023) en su estudio plantean por objetivo examinar los elementos
subyacentes que contribuyen al logro de la innovacion digital a largo plazo en el sector
industrial. Utilizando el marco conceptual del desaprendizaje organizacional, proponen que el

proceso de desaprenda organizacional tenga la capacidad de perturbar las rutinas de
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innovacion predominantes y fomentar una correlacion favorable con la sostenibilidad de la
innovacion digital. Este tipo de innovacidn se distingue por su capacidad para mejorarse a
través de la mejora auto-referencial y expandirse de manera iterativa. Se realiz6 un
cuestionario sobre una muestra de 274 empresas manufactureras en China, y los datos
recopilados fueron analizados utilizando SmartPLS 4.0. Este estudio demuestra que el
analisis de los datos expone la importancia de la falta de aprendizaje a nivel organizacional
para facilitar y sostener la innovacion digital de manera sostenible. Ademas, este estudio
proporciona una comprension amplia del mecanismo de la mediacidn parcial, centrandose
especificamente en el papel de la flexibilidad estratégica y la flacidez organizativa. Los
hallazgos demuestran la necesidad de un aprendizaje organizativo para las organizaciones
manufactureras que operan dentro del paisaje digital. Esta investigacién hace una valiosa
contribucion al corpus académico en expansion de la innovacion digital presentando el
concepto de desaprendizaje organizacional como un marco teérico innovador para promover
la transformacidn digital. Ademas, este estudio ofrece perspectivas de gestion encaminadas a
ayudar a las empresas manufactureras a utilizar eficazmente el aprendizaje organizativo para
realizar sus beneficios duraderos.

Cera et al. (2023) plantea por objetivo de su estudio, analizar la relacion entre las
practicas de gestidn de recursos humanos y la innovacion en el contexto especifico de las
pequefias y medianas empresas (PYME) y las empresas emprendedoras. Para lograr este
objetivo, se llevo a cabo un exhaustivo examen de la literatura para investigar conceptos
fundamentales como la carga general de agotamiento de los recursos (OREB) y la orientacidn
hacia los objetivos de aprendizaje (LGO) en el contexto del crecimiento de las empresas en
las primeras etapas. La técnica utilizada en este estudio incluy6 la sintesis y el analisis de las
investigaciones preexistentes y los puntos de vista académicos dentro de la disciplina. Los

resultados de la investigacion demostraron areas de convergencia entre los dos métodos,
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incluida la importancia del sector de la empresa/industria, la falta de una estrategia
universalmente aplicable, y la influencia de elementos como las cualidades de gestion y la
ventaja competitiva. Los resultados mencionados subrayan la necesidad de adoptar un
enfoque integral de la gestion de los recursos humanos, que tenga en cuenta muchos factores
contextuales.

Zamora (2022) desarrolla en su estudio reconocer los aspectos correspondientes a la
competencia y produccion afectan directamente en el rendimiento de los Millennial en una
empresa de radio. Para lograr este objetivo se utilizd una metodologia descriptiva con un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental. Para la adquisicion de datos se distribuy6
un cuestionario a una muestra de personal de empresas de radio en Bogota y Cali. Los
resultados indican que los miembros de este grupo etario poseen habilidades y rasgos
distintivos que pueden contribuir al éxito de una organizacion, tales como habilidades de
colaboracion, creatividad y adaptabilidad al cambio. En cuanto a la retencion y motivacion de
los empleados, sin embargo, se identificaron varios obstaculos. Concluye el estudio invitando
a las empresas a aplicar estrategias para atraer y retener a los millennials, como ofrecer
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y fomentar la colaboracion y la
innovacion en el lugar de trabajo.

Marco Tedrico
Flexibilidad

Desde la década de los 70 existen diferentes definiciones sobre “Flexibilidad
Laboral”. Si revisamos etimologicamente, de acuerdo con la Real Academia de la lengua
Espafiola [RAE] (2022), la palabra Flexible proviene del latin flexibilis, y tiene los siguientes
significados; que tiende a deformarse facilmente; que se acomoda facilmente a lo
argumentado por sujetos pertenecientes a su entorno; que no se rige por normas rigidas,

dogmas o limitaciones.
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Entre otras definiciones que son desarrolladas respecto de la flexibilidad laboral, se
puede comprender como la capacidad de las empresas para modificarse y adaptarse en
tiempos de crisis (Barry et al., 2022, p. 781). También, Anwar y Mark (2021) en su estudio
sefialan la diferencia entre la comprension de la empresa respecto de la que asume el
trabajador; rescatando que la empresa asume la definicion en cuanto a los criterios del
mercado para la propuesta laboral que debe ofertar para la contratacion de nueva mano de
obra, ya sea respecto de la jornada laboral, contratos, turnos de trabajo y la ubicacion en
donde puedan realizar sus labores (p. 241). Mientras que, desde una postura legal, la
flexibilidad no fomenta la desigualdad, por el contrario, establece criterios mas rigurosos en
relacion que establece el contrato desde su concepcion y, protege a ambos como sujetos de
derecho, enmarcandolos dentro de la ley de no discriminacion (Peraéek, 2021, p. 375).

Segun Soler (2023), se define como "la capacidad de las empresas para modificar sus
estructuras organizativas, sus procesos productivos y sus relaciones laborales con el fin de
adaptarse a los cambios del entorno y mejorar su competitividad” (p. 13). Los autores
distinguen tres tipos de flexibilidad laboral: la flexibilidad interna, que se refiere a los
cambios realizados en las condiciones de empleo dentro de la empresa; la flexibilidad
externa, que se refiere a los cambios realizados en el nimero y tipo de empleados contratados
por la empresa; y la flexibilidad salarial, que se refiere al ajuste de los salarios a la
productividad, el rendimiento o las condiciones del mercado.

Segun Arancibia (2021), la flexibilidad laboral es "un modelo o0 normativa de trabajo
que consiste en un acuerdo entre el empresario y el trabajador para establecer una relacion
gue se adapte a las necesidades y objetivos de ambas partes” (p. 10)3. Los autores afirman
que la flexibilidad laboral puede o no estar especificada en los contratos de trabajo y que

puede afectar a aspectos del horario, lugar, duracion, formay contenido del trabajo.
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Algunas teorias cientificas relacionadas con la variable son: Formalmente propuesta
en 1971 por Doeringer y Piore, la teoria de la segmentacion del mercado de trabajo, la cual se
basa en que el mercado laboral se divide en dos sectores: el sector primario, que ofrece
empleos estables, bien pagados y con condiciones laborales favorables, y el sector
secundario, que ofrece empleos precarios, mal pagados y con escasa proteccion social. Segun
esta teoria, una mayor flexibilidad laboral amplia la brecha entre estos dos sectores,
beneficiando a las empresas del sector primario a expensas de los empleados del sector
secundario. La teoria de la flexiseguridad propone un concepto de flexibilidad laboral que
combina la seguridad en el empleo, la proteccién social y la formacion continua. Segun esta
teoria, la flexibilidad laboral no debe verse como una amenaza a los derechos de los
trabajadores, sino como una oportunidad para aumentar su empleabilidad y adaptabilidad.
Ademas, segln esta teoria, la flexibilidad laboral debe ir acompafiada de politicas publicas
que garanticen salarios suficientes, proteccion de la seguridad social y formacion para los
empleados.

Hobfool en 1989 planteo la teoria de la conservacion de los recursos puede utilizarse
desde varios angulos para el estudio de la flexibilidad laboral. Por un lado, es posible
examinar como los recursos de los empleados se ven afectados por la flexibilidad laboral y
cdmo ésta influye en sus niveles de estrés y en su deseo de crear su propia empresa. Por otro
lado, es posible examinar como influyen los recursos de los empleados en su preferencia por
la flexibilidad laboral y en su capacidad para adaptarse a ella.

Desde la percepcion del trabajo, la flexibilidad en el lugar de trabajo es una cuestion
compleja con varias dimensiones e implicaciones para los trabajadores. Las percepciones de
los trabajadores sobre la flexibilidad en el lugar de trabajo pueden cambiar en funcion del
tipo de acuerdo, la situacion y las caracteristicas personales del individuo. La flexibilidad en

el lugar de trabajo puede tener efectos positivos o negativos en la satisfaccion laboral, la
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productividad, el estrés y la seguridad en el trabajo. Por lo tanto, es crucial desarrollar y
ejecutar politicas pablicas y privadas que promuevan una flexibilidad laboral equilibrada y
sostenible, respeten los derechos de los trabajadores y mejoren su bienestar.

Desde el punto de vista del trabajador, la flexibilidad laboral puede tener diversos
resultados en funcién del tipo de acuerdo, el entorno y las caracteristicas individuales. Son
posibles varios resultados:

Mayor satisfaccion laboral como resultado de poder equilibrar mejor las obligaciones
personales y profesionales, tener mas autonomia y control sobre el propio trabajo y sentirse
mas apreciado y motivado.

Mayor productividad y eficiencia gracias a una mejor gestion del tiempo, a la
disminucion de los costes de transporte y de los problemas de movilidad, y a la adaptacion a
la demanda del mercadol. Mayor ansiedad y estrés por tener que hacer frente a mayores
exigencias, incertidumbres, presiones y conflictos entre las obligaciones personales y
profesionales.

Menor seguridad y proteccién en el lugar de trabajo debido a la exposicion a
condiciones peligrosas, inestables, no reguladas o informales que pueden afectar a los
derechos y prestaciones de los trabajadores.

Dimension 1: Contractual.

En consideracion de lo abordado por Guangdong et al. (2018) la mayoria de las
relaciones contractuales actuales se basan en la asuncién de condiciones conflictivas, y los
acuerdos contractuales reflejan el nivel de confianza entre las partes. A lo largo de la
duracion del contrato, las partes deben poder modificar sus objetivos y metodologias para
medir el progreso. Histéricamente, las transacciones comerciales se regian por amplios
contratos destinados a promover la alineacién de incentivos y las inversiones a largo plazo.

Para animar a los socios contractuales a cumplir los resultados del proyecto, se pueden
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utilizar contratos con clausulas tanto flexibles como basadas en incentivos. Sin embargo, la
rigidez e inflexibilidad del contrato pueden provocar su rescision durante la ejecucion.

Ademas, las conclusiones de diversos estudios académicos, la flexibilidad contractual
es la capacidad de las partes contratantes para introducir modificaciones que permitan
alcanzar los resultados previstos y, al mismo tiempo, hacer frente a los riesgos inherentes al
proyecto. Puede considerarse un grado de flexibilidad contractual (también denominada
flexibilidad de los plazos) y de flexibilidad de los procedimientos de contratacion (también
denominada flexibilidad de los procesos). La flexibilidad de los acuerdos contractuales se
refiere a la negociabilidad de las estimaciones de costes, las condiciones de pago, el
calendario y los sistemas de incentivos. El nimero de contratos informales es una métrica
utilizada para evaluar la adaptabilidad de un procedimiento. Cuando las partes contratantes
estan dispuestas a alterar la naturaleza de su relacién para adaptarse a un entorno dindmico y
complejo, el procedimiento es flexible. La naturaleza de una relacion viene determinada por
los cambios dindmicos en el compromiso, la confianza, la cooperacion y la comunicacion que
se producen a lo largo del ciclo de vida de un contrato entre partes contratantes (Guangdong
etal., 2018).

Ademas, de acuerdo con la teoria que identifican Madero y Barboza (2015) se
reconoce que, son numerosas las empresas que recurren a trabajadores eventuales,
contratistas independientes y subcontratistas. Si la empresa emplea menos trabajadores fijos a
tiempo completo, puede responder mas rapidamente a las fluctuantes condiciones del
mercado, como la demanda, la regulacién y las nuevas tendencias del mercado, como la
responsabilidad social y la transformacion organizativa.

Dimensidn 2: La flexibilidad en horario de trabajo.

Sobre esta dimensidn se puede concebir a partir del desarrollo de la teoria lo abordado

por Mathhijs e Izak (2021) quienes lo analizan como la capacidad de los empleados para
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adaptarse a los cambios en la naturaleza de su empleo o en las organizaciones para las que
trabajan. Ademas, es tomada en consideracion como un aspecto requerido para tener éxito en
los lugares de trabajo mas dinamicos de hoy en dia, se cree que los empleados deben ser mas
flexibles en el uso de sus talentos, en sus perspectivas sobre sus responsabilidades laborales y
en su adaptabilidad a las situaciones laborales cambiantes. La literatura considero
principalmente sobre el tema de la gestion estratégica de recursos humanos para describir
cdémo se pueden fomentar las actitudes y comportamientos laborales flexibles de los
empleados. Ademas, describe como los individuos pueden adquirir una mayor adaptabilidad
con el paso del tiempo.

De acuerdo con la teoria que abordan los autores, resulta de importancia implementar
horarios flexibles los cuales parten de aceptar que el colaborador esta dentro de sus
capacidades para fijar su horario tanto de inicio como de salida, incluyendo los descanso
entre horario. Por lo expuesto anteriormente podemos decir que el horario flexible se
encuentra en el medio entre el horario libre y el horario rigido. El horario libre se entiende
porgue no existe limitacion alguna para que el colaborador pueda elegir libremente su horario
de trabajo (no se exige un numero diario de horas trabajadas); por lo contrario, el horario
rigido exige al colaborador cumplir con un horario pre establecido (Davidescu et al., 2020).

A fin de abordar el marco normativo legal que regula este aspecto, se trae a
consideracion el desarrollo que realiza Ulloa (2019) sobre los aspectos normativos que rigen
en el Per( respecto a este aspecto, quien denota que en la Ley sobre la productividad y
competitividad del trabajo (LPCL) detalla en el articulo 9 que, los horarios, dia y horas de
trabajo podran modificarse siempre que sean razonables y acordes con las necesidades del
centro de trabajo. Ademas, la ley permite al empleador establecer la jornada ordinaria de
trabajo diaria o0 semanal, asi como jornadas compensatorias, de manera que en algunos dias la

jornada ordinaria de trabajo sea mayor a ocho horas y en otros dias sea menor a ocho horas,
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siempre y cuando el promedio de la jornada ordinaria de trabajo no exceda de 48 horas
semanales. Es esencial tener en cuenta que estos cambios deben ser equitativos y no pueden
vulnerar los derechos de los trabajadores. Frente a lo anterior, se reconoce que la normativa
permite otorgar al colaborador la posibilidad de manejar los horarios dentro de un rango

semanal inferior a lo establecido.

Dimension 3: Funcional

Esta dimension se comprende a partir de los cambios actuales en la organizacién del
trabajo, que resultan de una supuesta cuarta revolucion industrial que esta surgiendo en el
ambito de la Ilamada Economia 4.0 y, mas concretamente, en el ambito de la Industria 4.0.
revolucién industrial que emerge en el ambito de la Ilamada Economia 4.0 y, méas
concretamente, en el &mbito de la Industria 4.0, que se caracteriza por una serie de avances
tecnoldgicos y tiene como uno de sus pilares fundamentales la flexibilidad productiva y
laboral (Tessarini et al., 2023).

De acuerdo con Davidescu et al. (2020) El logro de la flexibilidad funcional, que es
simultanea e interdependiente, se puede lograr mediante la implementacién de un sistema
Unico de Gestién de Recursos Humanos (HRM) centrado en el compromiso de los
trabajadores. Las organizaciones empresariales que presentan estructuras operacionales
adaptables a menudo utilizan diversos modelos de trabajo flexibles, que representan una
estrategia orientada hacia el futuro en el &mbito de la gestion de los recursos humanos.

Dimensidn 4: Del espacio de trabajo

También reconoce que, las economias modernas ponen un mayor énfasis en
los entornos de trabajo flexibles; en consecuencia, los empleados ponen un mayor énfasis en

la capacidad de ejercer cierta autonomia sobre sus modalidades de trabajo. Uno de los tipos
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de flexibilidad mas extendidos permite a los empleados modificar sus horarios de trabajo para
adaptarse mejor a sus obligaciones y necesidades personales. La posibilidad de ajustar el
horario de trabajo es una de las formas mas comunes de flexibilidad. Se han elaborado
numerosos marcos para explicar la dindmica de los horarios de trabajo flexibles, incluidos sus
efectos positivos y negativos sobre los individuos y las empresas. Segun algunos estudios, los
horarios de trabajo flexibles pueden mejorar la salud de los empleados, la satisfaccion laboral
y el equilibrio entre trabajo y vida privada. Sin embargo, otros estudios han puesto de
manifiesto los posibles efectos negativos de los horarios flexibles, como el aumento de las
cargas Yy los problemas de coordinacion dentro de los equipos. Segun las investigaciones
sobre el horario flexible, esta forma de flexibilidad puede ser ventajosa tanto para las
personas como para las empresas. Para garantizar una aplicacion adecuada, es necesario un
examen exhaustivo de las posibles compensaciones y desventajas.

La Ley 27671, establece un marco legislativo que rige la aplicacion de préacticas
laborales flexibles en el PerQ. La legislacion mencionada ofrece a los empleadores y
trabajadores la oportunidad de entrar en conversaciones y llegar a un consenso sobre varios
aspectos de su contrato de trabajo, como la duracion del trabajo, el entorno fisico de trabajo y
las circunstancias relacionadas con el desempefio del puesto, entre otros. Esta normativa
aborda el concepto de flexibilidad en el lugar de trabajo esta experimentando un aumento
significativo en su atractivo. Hay una tendencia creciente entre los empleados en la que
expresan un deseo de mayor flexibilidad en sus arreglos de trabajo, permitiéndoles participar
en el trabajo remoto y ejercer autonomia en la determinacion de su horario deseado. La
tendencia observada puede atribuirse a varias causas que la han contribuido, entre ellas los
avances tecnolégicos, la creciente importancia de los esfuerzos conjuntos y la necesidad de

preservar una cohabitacion armoniosa entre las esferas profesional y personal.
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La Ley 27671 facilita la exposicion de la flexibilidad en el lugar de trabajo al dar a los
empleadores y trabajadores la oportunidad de participar en debates sobre las condiciones y
limitaciones de sus acuerdos de empleo. El uso de este enfoque especifico muestra el
potencial para mejorar la capacidad de las empresas de reclutar y retener personal altamente
cualificado, al tiempo que promueve mejoras en la productividad y la felicidad de los
empleados.

Retencion

De acuerdo con la RAE (2023) el concepto de retencion aborda los aspectos
necesarios para mantener en una posicion a un colaborador en su posicion, ya sean mediante
por el salario, remuneracion, u otro tipo de recompensa. Por otro lado, toma en consideracién
aspectos que impiden a un sujeto u objetivo movilizarse. Se conceptualiza de la siguiente
manera: Segun Chiavenato (2009), la retencion del personal se refiere al "conjunto de
actividades que la organizacién desarrolla para mantener a sus empleados y evitar su marcha
voluntaria o involuntaria™ (p. 367). El autor subraya que retener a los empleados significa
fomentar una cultura positiva en el lugar de trabajo, ofrecer oportunidades de promocion
profesional, proporcionar una remuneracion justa y equitativa y reconocer los logros de los
empleados. Dessler (2017) definid la retencion de personal como "la capacidad de una
organizacion para mantener a sus empleados actuales™ (p. 18). El autor afirma que la
retencion de empleados es un indicador clave del éxito de la organizacion, ya que refleja el
grado de satisfaccion, compromiso y lealtad de los empleados. Ademas, se sugiere que las
practicas de gestion de recursos humanos que promueven el bienestar, la motivacion, el
empoderamiento y el reconocimiento de los empleados pueden ayudar a aumentar su
retencion. Segun Robbins y Judge (2013), "la capacidad de una organizacion para conservar a
sus miembros™ (p. 51) es lo que se entiende por retencion de personal. Segun los autores, el

entorno actual de las organizaciones dificulta la retencion de empleados debido a la falta de
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talento, la movilidad laboral, las expectativas generacionales y la competencia de los mejores
profesionales. Ademas, aconsejan que la retencion de los empleados se base en el desarrollo
de una relacion de intercambio social mutuamente beneficiosa entre el empleador vy el
empleado.

Algunas teorias cientificas que dan soporte a la variable retencion son teoria de la
motivacion y la higiene de Frederick Herzberg, hay dos tipos de factores que afectan al
rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores en el trabajo: los factores higiénicos, que
tienen que ver con las condiciones del lugar de trabajo, como el salario y la seguridad, y
evitan la insatisfaccion, y los factores motivadores, que tienen que ver con la naturaleza del
propio trabajo, como el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento. Segln esta
teoria, para retener a los empleados, los empresarios deben proporcionarles un trabajo
estimulante que implique autonomia, retroalimentacion y retos.

La teoria del intercambio lider-miembro de Graen y Uhl-Bien sostiene que la calidad
de la relacién entre el lider y el subordinado repercute en el compromiso, la confianza, el
apoyo Y la satisfaccion del trabajador. Segun esta teoria, la construccion de una relacion
positiva entre el lider y el subordinado basada en el respeto mutuo, la comunicacion eficaz y
la participacion en la toma de decisiones es necesaria para la reinsercién del individuo. El
modelo de intercambio social postula que el intercambio mutuo de recursos, beneficios y
obligaciones es la base de la relacion entre una organizacion y sus empleados. Este modelo
mide el nivel de compromiso afectivo, normativo y analitico del empleado con la
organizacion, asi como su deseo de quedarse o marcharse.

Segun Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), la intencion de permanecer se refiere
a la decision consciente e intencionada de continuar la relacion laboral con la empresa a la

que se pertenece.
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Es un modelo que pretende explicar y predecir el grado en que los empleados desean
seguir empleados en una empresa y no tienen planes de marcharse por su cuenta. Este modelo
tiene en cuenta variables como la satisfaccion laboral, la evaluacion de alternativas de
empleo, la expectativa de encontrar otro trabajo, la intencién de buscar otro empleo, la
intencion de renunciar y el comportamiento de rotacion. Se basa en las teorias de la
expectativa y el equilibrio.. EI concepto puede aplicarse a diversos contextos y poblaciones
laborales, como los trabajadores académicos, los trabajadores jovenes y los empleados del
sector privado. EI modelo puede utilizarse para desarrollar y aplicar politicas y estrategias de
gestion del talento que mejoren el entorno de trabajo, la satisfaccion, la lealtad y la retencion
de los empleados, asi como otros factores.

Sobre los aspectos de la retencion, se toma en consideracion el desarrollo que realizan
Wiggan et al. (2022) quienes plantean que, los esquemas de retencion de empleo que se
analizan pueden ser vistos como tratando de reforzar una estructura politica basada en clases
enraizada en la subyugacion de los trabajadores y en una metodologia de extraccion
explotadora. El principal objetivo de los regimenes de retencion de empleo es disminuir en
cierta medida el valor del trabajo realizado por las personas que participan en estas
iniciativas. Requiere también, integrar gradualmente a estas personas en el empleo
permanente mercantil.

Por otro lado, Janmunee et al. (2021) en su investigacién identifican una asociacion
estadisticamente significativa entre la retencion laboral de los colaboradores y sus
evaluaciones de la calidad de vida en general. Los resultados del estudio indicaron que las
personas que estaban empleadas mostraban niveles de calidad de vida més altos que las que
estaban desempleadas. Esto sugiere que existe una relacidn positiva entre el mantenimiento
del empleo y la mejora del bienestar general y la calidad de vida. También, se demuestra una

asociacion significativa entre el estado de salud de las personas, su capacidad para mantener
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el trabajo y el bienestar general. Este descubrimiento sugiere que las personas que han
alcanzado la remisién o han tratado su enfermedad son mas propensas a mantener el trabajo y
encontrar una mejor calidad de vida.

En su estudio Bimpong et al. (2020) identifica que, las estrategias de gestion
ineficaces, las oportunidades limitadas de crecimiento profesional y el cumplimiento
inadecuado de las exigencias de atencion al paciente, sobre el grado de retencién laboral de
los profesionales de la salud empleados en el Servicio Nacional de Salud. (NHS). Se llevo a
cabo una investigacion transversal para evaluar el nivel de satisfaccion laboral entre los
profesionales generales (GP) utilizando la escala Warr-Cook-Wall. Los resultados del estudio
sugieren una asociacion significativa entre la disminucion de los niveles de satisfaccion
laboral y la probabilidad de que los profesionales generales abandonen su profesion. Sin
embargo, parece que un nimero considerable de los empleados del Servicio Nacional de
Salud (SNS) han optado por esta vocacién debido a las atractivas oportunidades que ofrece en
términos de promocién profesional. Varios estudios empiricos han demostrado que, los
individuos exhiben una tendencia reducida a abandonar circunstancias desagradables cuando
poseen la creencia de que las vias viables para el avance profesional estan dentro del alcance.
Los resultados mencionados se vieron a través de la introduccion de una mayor cooperacion y
una mayor creatividad, tal vez resultando en mayores niveles de retencién de enfermeras.

Dimension 1: Pago

El pago al trabajo es un aspecto necesario y obligatorio en labores que se desempefian
con fines lucrativos, esta tiene por finalidad, de acuerdo con la teoria en consideracion a la
retencion laboral, algunos autores como Villasana y Sanchez (2022) sostienen que, para que
un colaborador tenga la intencion de mantenerse en la posicion en la que desempefia, el factor
monetario sera un aspecto de suma importancia. Es una accion voluntaria de la organizacién

para generar un entorno que involucre a los empleados a largo plazo. Este vinculo entre el
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empleado y su empresa es duradero y constante, y se da por valores comunes y por la manera
que la organizacion responde ante las necesidades de sus empleados. Para elaborar una
estrategia de retencion se debe colocar las necesidades y expectativas del empleado en el
centro y a largo plazo, asi se garantiza la satisfaccion profesional del empleado y la creacién
de una relacion de confianza. Como consecuencia de esta relacion, el empleado permanece en
la organizacion por propia eleccion y decision. Es importante entender lo que no se considera
que es retencidn: una técnica para obligar a alguien a quedarse, una accion ciegay
desproporcionada, una politica de remuneracién, un medio para mantener a sus empleados de
por vida, un método para inspirar lealtad automaticamente.

En funcion de la normativa desarrollada en la Ley N° 27671, esta aborda preceptos
respecto a varias facetas de las operaciones de pago. Por ejemplo, en el marco juridico, los
empleadores y los trabajadores tienen la oportunidad de establecer entre si una distribucion
proporcional de la remuneracién, en vez de depender Gnicamente de los calculos horarios.
Esta estrategia tiene el potencial de proporcionar ventajas a quienes tienen horarios de trabajo
flexibles o a quienes participan en la telecomunicaciones. La Ley 27671 dispone de
disposiciones que permiten a las empresas y los trabajadores establecer mutuamente un
marco de remuneracién que esté condicionado a los resultados alcanzados, en lugar de estar
determinado Unicamente por el nimero de horas trabajadas. Esto podria aportar beneficios a
quienes se dedican a actividades basadas en proyectos o0 a quienes son capaces de generar
ingresos suplementarios.

La Ley 27671 concede a las empresas y a los trabajadores un mayor grado de
autonomia en la negociacién de sus condiciones de empleo. Este fendmeno tiene el potencial
de tener muchas repercusiones para varias facetas de los sistemas de pago, como la posible

adopcion de estructuras de pago basadas en las tasas o los resultados.
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Dimensién 2: Relacion corporativa

De acuerdo con Pfajfar et al. (2022) se comprende la relacion corporativa en
consideracion del desarrollo que han logrado las corporaciones a partir de la responsabilidad
social en que las empresas se ven envueltas, estas requieren de comprometerse con las
comunidades en las que operan, asi como las interacciones comerciales y las actitudes con
respecto a la conducta empresarial, no solo con sus clientes, sino también, con sus
colaboradores, quienes corresponden a los stakeholders que estan involucrados en la
operacion empresarial. Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados
con el vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los cuales posee la empresa con
respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacién que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el area

técnica o de soporte que asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al. (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre
los beneficios sociales que aporta a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad,
estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso de eleccién como

colaboradores y su permanencia en la empresa.

En concordancia al Decreto Supremo No. 005-2012-TR, que aplica el Reglamento de
la Ley No. 29783, denominado como la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, estipula que
las empresas tienen el deber de cultivar un entorno que promueva la evasion de los peligros
laborales. El proceso implica el reconocimiento, evaluacion y control metodoldgico de los

riesgos potenciales presentes en el entorno laboral.

El Reglamento establece ademas que las organizaciones deben aplicar un Sistema de

Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo (SG-SST). El sistema descrito a
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continuacion abarca una amplia gama de procesos, procedimientos y actividades
especificamente disefiados para identificar, evaluar, controlar y minimizar los riesgos
laborales dentro del lugar de trabajo. La evaluacion de la adopcion del SG-SST puede
llevarse a cabo con respecto a los beneficios financieros que proporciona a la empresa. Una
investigacion llevada a cabo por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha
demostrado que las empresas que implementan un Sistema de Gestion de la Seguridad y la
Salud (SG-SST) tienen el potencial de lograr una reduccién significativa del 20% en sus

gastos laborales.

En resumen, el uso del SG-SST (Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud)
ofrece varios beneficios, tanto econdmicos como sociales. Los beneficios econémicos
incluyen la reduccion de accidentes y enfermedades profesionales, la mejora de la
productividad de los trabajadores, la disminucion de los costos laborales y el cumplimiento
de los requisitos reglamentarios existentes. Los beneficios sociales incluyen una variedad de
ventajas, incluyendo el aumento del bienestar de los empleados, el fortalecimiento de la
reputacion empresarial entre los clientes y los proveedores, y el cultivo de un mejor ambiente

de trabajo.

Dimensidn 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimensidn, Murray et al. (2021) toma en consideracién la linea de
carrera propuesta por la empresa, considerando también, los procesos educativos de
capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a la posicion en que se desempefia el
colaborador.

A fin de consolidar el desarrollo de un estudio en funcion de diferentes empresas, se
toma en consideracion un estudio realizado por Johnstone (2023) el cual fue publicado en la
Revista de gestion de recursos humanos, la cual emplea informacion proveniente de 3

compaiiias de las cuales identifica 5 tipos de unidades, distribuidos entre “Altos directivos”,
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“Gerentes de linea”, “Especialistas en recursos humanos” y “Representantes sindicales/de los
trabajadores”, a quienes se les aplico un cuestionario como instrumento.
OTRAS VARIABLES

De acuerdo al desarrollo tedrico, se pueden identificar algunas otras variables que
influyen en la intencion de permanencia, permitiendo ampliar el analisis de acuerdo a la
consideracion de estos aspectos, los cuales se detallan en los siguientes parrafos.

Entre las variables que analizan Goyal y Kaur (2023) se encuentran, el género, las
edades, estado civil, la calificacion o grado educativo. Por otro lado, el estudio presenta un
analisis acerca de la cultura organizacional destacando que los empleados quieren trabajar para
una organizacion con una misién y una vision claras, un conjunto de valores compartidos y
objetivos alcanzables. Expone también que, la cultura empresarial influye en el entorno de
trabajo, la comunicacidn, el trabajo en equipo, el liderazgo, el reconocimiento, la innovacion y
el aprendizaje. Una cultura empresarial positiva que se alinee con los intereses y expectativas
de los empleados fomenta su identificacion, compromiso y lealtad.

Segun el estudio realizado por Dessler (2017) , indica en su libro “ Administracién de
recursos humanos”, algunos elementos que se relacionan con el tema de estudio, los cuales se
presentan a continuacion:

Salario y prestaciones: Los empleados quieren obtener un salario justo y acorde con el
mercado por su trabajo, asi como otros beneficios que mejoren su calidad de vida, como seguro
médico, primas, vacaciones, etc. El salario y las prestaciones son factores cruciales para atraer
y retener a los empleados porque demuestran el valor que la empresa les otorga.

Flexibilidad del entorno de trabajo: Los empleados valoran tener opciones para adaptar
sus condiciones de trabajo a sus preferencias y necesidades. Ejemplos de estas opciones son el

horario, la ubicacién, la duracion y el contenido de su trabajo. Los entornos de trabajo flexibles
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permiten a los empleados conciliar mejor su vida personal y profesional, tener mas autonomia
y control sobre su trabajo y sentirse mas motivados y productivos.

Satisfaccion laboral: Los empleados quieren estar contentos con lo que hacen, como lo
hacen y los resultados que obtienen. El contenido del trabajo, el grado de dificultad, la
retroalimentacion, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y las relaciones con
comparieros y superiores son factores que afectan a la satisfaccion laboral. La satisfaccion con
el propio trabajo fomenta comportamientos organizativos positivos y disminuye las intenciones

de abandono.
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Grupos Generacionales

Generacion Z - Centennials

Esta generacion ha generado notorios cambios, tal como sefiala en su estudio Prund
(2021) quien toma en consideracion el fenémeno de la globalizacién y los cambios
demogréfico, los cuales han planteado retos sustanciales en el campo de la gestion de los
recursos humanos. Se ha producido un notable aumento de la atencién académicay
profesional hacia este campo especifico, ya que los académicos y profesionales se esfuerzan
por adquirir una comprension mas profunda de las caracteristicas unicas que muestra cada
generacion al incorporarse al mercado laboral, junto con sus nuevas expectativas, valores y
motivaciones. Esto tiene una pertinencia significativa en el contexto actual, ya que se refiere
a la cohorte demogréfica a menudo denominada Generacion Z.

Por otra parte, se puede decir que varias investigaciones actuales han analizado el
envejecimiento de la poblacion y su consiguiente influencia en la incorporacién de cohortes
mas jovenes a la poblacién activa. Este tema se ha relacionado ampliamente con otra cuestion
significativa conocida a menudo como la "competencia por las personas altamente
cualificadas".

Generacion Y - Millennials

De acuerdo con el estudio que realizan Weerarathne et al. (2023) La Generacién Y, a
veces conocida como Millennials, incluye a los nacidos aproximadamente desde principios de
la década de 1980 hasta mediados de 1990 o principios de 2000. Estos individuos han tenido
la oportunidad de desarrollar su vida en un momento caracterizado por los rapidos avances en
la tecnologia, lo que ha llevado a desarrollar capacidades para el uso de la tecnologia,
ademas, poseen diversas caracteristicas discernibles que tienen una influencia sustancial tanto

en el ambito del trabajo como en una dindmica social mas amplia.



39

Los Millennials son bien reconocidos por su tendencia a apoyar activamente y valorar
la diversidad e inclusion. Los individuos que han sido criados en tiempos contemporaneos,
dentro de una sociedad global altamente integrada, atribuyen importancia significativa a los
ideales de igualdad y justicia social como valores fundamentales. El logro del equilibrio entre
la vida laboral y la vida profesional es una cuestion de gran importancia para las personas,
que a menudo optan por arreglos de trabajo flexibles a fin de mantener un equilibrio
armonioso entre sus esferas profesional y personal.

La generacion Millennial tiene una inclinacion significativa hacia la participacion en
las iniciativas empresariales. Los individuos de este tipo tienen una inclinacion para el
pensamiento no convencional, una voluntad de abrazar nuevos conceptos, y una clara
inclinacion a cuestionar las normas y tradiciones establecidas. La cohorte actual tiene una
inclinacion discernible hacia esfuerzos significativos, buscando activamente oportunidades de
empleo que se alinean con sus propias creencias y contribuyan positivamente a la sociedad.

La colaboracion es una caracteristica intrinseca y distintiva que diferencia a la
Generacion Y de las generaciones anteriores. Los individuos que tienen una inclinacion para
lograr el éxito en situaciones que requieren esfuerzos colaborativos muestran una clara
inclinacion hacia el aprecio de los esfuerzos colectivos, la comunicacion eficaz y la capacidad
de participar en el intercambio de ideas con sus pares. Los millennials tienen una inclinacion
discernible hacia la valoracion de un feedback consistente y el reconocimiento de sus logros,
junto con la busqueda activa de vias para el avance profesional y el desarrollo personal.

Los Millennial tienen una destreza discernible en multitarea, gestionando de forma
habil muchas obligaciones simultineamente. Una parte considerable de la poblacién muestra
una predileccion por una metodologia de trabajo caracterizada por la flexibilidad y una
metodologia de evaluacion que priorice los resultados en lugar de una adhesion rigida a los

horarios de trabajo convencionales.
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El lugar de trabajo tiene caracteristicas distintivas que pueden atribuirse a las
experiencias formativas de la Generacion Y en un momento marcado por los avances
tecnoldgicos. Estas caracteristicas influyen en la actitud de las personas hacia las tareas, las
interacciones interpersonales y las ambiciones profesionales. Se comprende la necesidad de
tomar en consideracion los preceptos tedricos que a esta generacion corresponde.

Generacion X

De acuerdo con Weerarathne et al. (2023) "Generacion X" se refiere a un grupo etario
de individuos nacidos tipicamente entre los afios 1960 y 1975, pero otras fuentes pueden
incluir personas nacidas tan tarde como 1982 bajo esta clasificacion demografica. Una
observaciédn frecuente en varias organizaciones es la destacada representacion de personas de
la Generacion 'X' en puestos administrativos clave, incluidas las responsabilidades de gestion
superior y media. Los empleados a menudo dan prioridad a rasgos como la dedicacion, el
logro educativo y el éxito financiero. Los empleados de la Generacion X a menudo se
enfrentan al desafio de encontrar un delicado equilibrio entre su trabajo y su vida personal,
poniendo importancia en aspectos que van mas alla de la remuneracion financiera y el
estatuto profesional.

Como resultado, es comin que las personas tengan la inclinacion de abstenerse de
establecer compromisos duraderos con una ocupacion singular. Al mismo tiempo, la
evidencia empirica actual sugiere que las personas que se encuentran dentro de la cohorte del
milenio, a menudo definidas como las nacidas entre 1980 y 1995, tienen un grado
significativo de competencia y comprenden el segmento mas joven de la fuerza laboral, en su
mayoria de edad entre los veinte y los treinta afios. Dentro de este contexto especifico, las
personas tienen una notable inclinacidn hacia la priorizacion del logro y ponen considerable
importancia en sus esfuerzos profesionales. El grupo demografico a menudo conocido como

Generacion X exhiben un mayor grado de participacion en las responsabilidades asignadas
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son muy apreciadas en entornos profesionales, lo que lleva a una mayor necesidad de sus
conocimientos y capacidades especificas.

Baby Boomer

De acuerdo con los postulados que abordan Lung-Hsin y Kung-Jeng (2022) sobre los
Baby Boomer, refieren a este grupo que pone considerable énfasis en la seguridad del
empleo, la lealtad y el compromiso a largo plazo con una sola empresa. Los miembros de esta
cohorte particular tienen una notable tendencia a cultivar una fuerte dedicacion a sus
aspiraciones profesionales, derivando un profundo sentido de identidad personal e
importancia de sus profesiones individuales. La cohorte actual ha experimentado un periodo
de crecimiento econémico y prosperidad, que puede haber influido en sus perspectivas
tradicionales sobre el empleo y los caminos de carrera.

Uno de los principales desafios y oportunidades para supervisar eficazmente el talento
de la cohorte Baby Boomer es el reconocimiento y el uso de su enorme depdsito de
conocimientos. Las organizaciones se enfrentan ahora a la dificultad inminente de una
reduccién sustancial de los conocimientos y conocimientos institucionales como resultado de
la proxima jubilacién de una proporcién considerable de la cohorte Baby Boomer. Por lo
tanto, es esencial incluir en el ambito de la gestion de los recursos humanos métodos que
abarquen la adquisicion, el registro y la difusion de este conocimiento vital a las generaciones
futuras. Para facilitar la transferencia efectiva de conocimientos de la generacion Baby
Boomer a cohortes més jovenes de empleados, las organizaciones pueden optar por
implementar iniciativas de orientacion, plataformas de intercambio de informacion y
estrategias de jubilacion gradual. Estas estrategias ofrecen la posibilidad de promover
eficazmente la transmision de informacion entre los individuos en el mercado laboral.

Una caracteristica notable mostrada por los miembros de la edad del Baby Boomer es

su tendencia a participar en las interacciones cara a cara y la comunicacion interpersonal.
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Mientras que los Baby Boomers exhiben un cierto grado de adaptacion tecnoldgica, suelen
priorizar los vinculos interpersonales y tienden a elegir formas de comunicacion que incluyen
contacto fisico directo. La opcion especifica en consideracion tiene la capacidad de influir en
el avance de los esfuerzos de comunicacion y compromiso dentro de un entorno empresarial,
por lo tanto, haciendo hincapié en la necesidad de experiencias personalizadas y una
comunicacion eficiente y transparente.

Ademas, es esencial reconocer que los objetivos de carrera de las personas
pertenecientes a la generacion Baby Boomer pueden manifestar diferencias en comparacion
con los de las cohortes mas jovenes. Se puede decir con precision gue un segmento
significativo de personas afiliadas a la generacion Baby Boomer obtienen la alegria de
participar en los caminos profesionales tradicionales y buscar el avance jerarquico. Sin
embargo, es esencial reconocer que, dentro de este grupo especifico, existe un subconjunto de
personas que buscan activamente oportunidades de crecimiento personal y profesional
continuo, lo que puede conducir a una progresion horizontal en sus trayectorias profesionales.
La promocién del compromiso y la longevidad de las personas dentro de la organizacion se
puede lograr reconociendo y abordando sus diversos objetivos mediante la aplicacién de
estrategias de desarrollo profesional personalizadas y trayectorias flexibles.

Dada la dinamica evolutiva observada a través de multiples generaciones, es
imperativo que las organizaciones reconozcan las competencias y necesidades unicas de los
empleados de la cohorte Baby Boomer, teniendo en cuenta también el contexto mas amplio
de una fuerza de trabajo multigeneracional. La aplicacién de estrategias que reconozcan y
utilicen las competencias, las preferencias de comunicacién y las aspiraciones profesionales
de las personas pertenecientes a la generacién Baby Boomer puede proporcionar un doble
efecto. En primer lugar, tiene la capacidad de aumentar la retencion de personas con

habilidades excepcionales dentro de esta demografia particular. Ademas, esta iniciativa tiene
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la capacidad de cultivar un entorno profesional que promueva la colaboracion e inclusion, lo
que eventualmente resulta en beneficios para los empleados de diferentes grupos de edad. Las
organizaciones pueden mejorar sus estrategias de gestion de recursos humanos y gestionar
eficazmente la proxima jubilacién de los trabajadores de la generacion Baby Boomer
cultivando un entorno de trabajo inclusivo que valore e integre sus perspectivas. Esta
metodologia facilita la transmisién de conocimientos cruciales de individuos experimentados

a la cohorte posterior.
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Modelo e Hipdtesis

Hipotesis

En funcion del desarrollo tedrico que se aborda a lo largo del estudio, entre los cuales
Ramodn (2022) identifica te6ricamente los factores que impactan a la retencion de los
trabajadores en las empresas. Ademas, considerando los postulados de Duque (2021) se
puede notar que las empresas buscan identificar mecanismos, estrategias y establecer
politicas organizacionales que orienten a los trabajadores a quedarse en la posicion laboral en
la que se desempefian. En los diferentes campos practicos se emplean diferentes estrategias
de retencidn, a fin de que los colaboradores tengan la motivacioén de mantenerse cubriendo
sus respectivas labores (Cera et al, 2023). En funcion de esta informacion utilizada, se
plantea la hipétesis general, “Existe una relacion directa y estadisticamente significativa
entre la flexibilidad laboral y la retencién de los grupos generacionales en puestos
administrativos de empresas del sector privado en Lima Metropolitana”. A fin de
comprender con mayor amplitud el fendmeno, se postulan las siguientes hipdtesis especificas.

1. Hipotesis especifica 1: La flexibilidad contractual posee una relacion directa y
estadisticamente significativa con la retencion en puestos administrativos del sector privado
de Lima Metropolitana.

2. Hipdtesis especifica 2: La flexibilidad funcional tiene una relacion directa y
estadisticamente significativa con la retencion en puestos administrativos del sector privado
en Lima Metropolitana.

3. Hipotesis especifica 3: La| flexibilidad del tiempo de trabajo no posee una relacion
directa y estadisticamente significativa con la retencion en puestos administrativos del sector
privado en Lima Metropolitana.

4. Hipotesis especifica 4 : La flexibilidad del espacio de trabajo no posee una relacion
directa y estadisticamente significativa con la retencion en puestos administrativos del sector

privado en Lima Metropolitana.
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CAPITULO 3. DISENO Y METODO

Disefio general
El estudio se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, sigue a Creswell y Creswell (2018)

el disefio de la investigacion empleado fue no experimental, de corte transversal, el cual
busco establecer la relacion entre las variables a través de un valor numérico o coeficiente
que sera establecido en consideracion de la variabilidad de los datos. De acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el disefio que sea empleado debe ser capaz de
alcanzar el objetivo que se ha planteado (p. 682); ademas, refiere que en el disefio no
experimental el investigador no es participe del fendbmeno en estudio, siendo incapaz de
modificar comportamientos o alterar conductas de los agentes o situacion analizada (p. 142).

De acuerdo con Galindo-Dominguez (2020) en las investigaciones académicas de
manera convencional, se emplea un margen de error de hasta el 5%. Dicho de otro modo, las
afirmaciones de una investigacion toman en consideracion una confianza del 95% en cuanto a
su exactitud. En concordancia con la exposicion, se utilizo este mismo porcentaje para el
presente desarrollo.

Poblacion y Muestra

Poblacidn. En consideracion de la explicacién por parte de Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) se declaré como poblacion en estudio a, los trabajadores que se encuentran
en posiciones administrativas de las empresas del sector privado de Lima Metropolitana.

e Personas de ambos sexos que se encuentran desempefiando estos cargos al

momento de la encuesta.

Ademas, el presente trabajo al ser desarrollado en Lima Metropolitana, debera de
tomar en consideracion este criterio como caracteristicas de la poblacion.

e Residir en Lima Metropolitana

e Poblacion Econdmicamente Ocupada
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e Indiferente a haber cursado superiores universitarios, pero en posiciones
administrativas

e Pertenecer a una empresa del sector privado de la economia peruana

e Encontrarse en una posicion administrativa de cualquier area de su empresa

Tras sefialar las caracteristicas de la poblacion que fue analizada en el estudio se
tomo en consideracion un grupo de empresas del sector privado de la economia, no se conoce
un numero especifico de elementos con estas caracteristicas, razon por la cual, se empled un
mecanismo de muestreo no probabilistico y por conveniencia.

Muestra: Debido al mecanismo de muestreo que ha sido empleado, a fin de que
pueda ejecutarse una investigacion con rigurosidad académica. Debido a esta, se realizo el
procedimiento para determinar la cantidad de muestra a analizar a partir de un procedimiento
de potencia y tamafio de muestra mediante el software Minitab. Tal como se presenta en la
figura 1, se utiliz6 el mecanismo para el analisis de desviacion estandar, con un margen de
error del 0.05 (confianza al 95%) y una potencia de 80%. Tras la aplicacion de estos criterios,
se obtuvo por resultado la cantidad de 168 unidades para la muestra, tal como se muestra en
la figura 2.

Figura 1

Resultados de mecanismos para célculo de muestra

Parametro Media

Distribucion Normal

Desviacion estandar 0.33 (valor de poblacion)
Nivel de confianza 95%

Intervalo de confianza Bilateral

Nota: Procesamiento mediante Minitab v.19.
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Figura 2

Resultado del calculo

Tamano

Margen dela
de error muestra
0.05 168

Nota: Procesamiento mediante Minitab v.19.

Unidad de Analisis: Personal administrativo que se encuentren desempefiando
funciones en puestos administrativos, mayores de 18 afios. Tras sefialar la unidad de anélisis,
se presentara el tipo de muestra que se empleara en el estudio, de acuerdo con el desarrollo
tedrico que se considera.

Tipo de muestra: El tipo de la muestreo fue conveniencia, no probabilistico, por lo
cual, la cantidad mencionada en la seccion muestra, proviene del acceso al cual se tendra de
los colaboradores que se desempefian en las empresas mencionadas. De acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sobre este tipo de muestra se emplea cuando se tiene
acceso limitado a la poblacion, las cuales, tienen un conjunto de caracteristicas
representativas de la muestra. Ademas, Sucasaire (2022) menciona que, la eficacia del
reclutamiento de participantes bajo este mecanismo especifico depende de la habilidad del
investigador para conectar con los posibles voluntarios de una manera competente. El

investigador tiene la autoridad para elegir la muestra basandose en su nivel de accesibilidad.
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Cronograma

Fase 1

Titulo 08/01/22 14/01/22
Antecedentes 08/01/22 14/01/22
Preguntas de investigacion 08/01/22 14/01/22
Objetivos de investigacion 08/01/22 14/01/22
Fase 2

Justificacion 5/06/23 10/06/23
Alcance y limitaciones 10/06/23 15/06/23
Marco teorico 15/02/22 23/06/23
Fase 3

Hipotesis 23/06/22 24/06/26
Metodologia 17/03/22 24/04/22
Fase 4

Cronograma tentativo 5/06/23 17/06/23
Indice 5/06/23 17/06/23
Bibliografia tentativa 05/04/23 15/07/23

Medicion de las variables

El estudio emple6 para ambas variables constructos estandarizados, que se encuentran
publicados en revistas académicas indexadas en Scopus, ubicadas en el segundo de los
cuartiles (Q2). A partir de la comprension por parte de la comunidad cientifica respecto de

estas variables, en consideracion de las cuales se alcanzaran los objetivos planteados. En la
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siguiente seccidn se expone cudles son los instrumentos utilizados y las caracteristicas que la

componen.

Recopilacion de datos

La recopilacion de los datos se realizé mediante la plataforma Google Forms ® a
través de la cual, se consiguio recibir las respuestas por parte de la cantidad de unidades de
analisis que fueron un total de 168. Después de ello, se realizo el procedimiento que se detalla
en la siguiente sub seccion.

Procesamiento de datos

A fin de realizar un correcto procesamiento de la informacion, se estructuraron en una
hoja de célculo en Microsoft Excel 2016, a fin de que puedan estar definidos con claridad y
puedan seguir con el procesamiento estadistico que se realiz6. EI procedimiento siguiente
continda con el software SPSS en su version 25. A través del software que se menciona se
realizo el andlisis de normalidad de la distribucidn, a partir de la cual, se define el uso de
pardmetros estadisticos, el cual, fue el coeficiente de Pearson. Ademas, se empled Minitab, el
cual es un software estadistico que permite el andlisis de datos complejos y la resolucién de
problemas en todo el proceso de produccion, el cual, combina la interfaz amigable de

Microsoft Excel con la capacidad de ejecutar analisis estadisticos.
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Descripcion de las variables
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Para exponer el comportamiento que han tenido las variables en andlisis, se presenta

de manera detallada la baremacion bajo la cual se ha estructurado y organizado los datos.

Esta baremacidn permite ejecutar un correcto analisis en consideracion de las categorias que

se proponen para el analisis.

Tabla 1

Baremacion de la variable flexibilidad laboral y sus respectivas dimensiones

Baremacion de la

Baremacion de la

Baremacion de la

Baremacion de la

Baremacion de la

o flexibilidad flexibilidad del flexibilidad flexibilidad del
flexibilidad laboral . . . . .
. contractual tiempo de trabajo funcional espacio de trabajo
. (Variable) . » . y . » . B
Categoria (Dimension) (Dimensidn) (Dimension) (Dimension)

Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim.

Inferior Superior  Inferior ~ Superior  Inferior  Superior  Inferior ~ Superior Inferior  Superior
Inadecuada 22 50 4 8 6 13 6 13 6 13
Moderada 51 80 9 14 14 21 13 21 13 21
Adecuada 81 110 15 20 22 30 22 30 22 30

Nota: Elaboracion propia en funcién de los datos y cantidad de preguntas que posee el instrumento.

En la tabla 1 se estructura la variable flexibilidad laboral junto con las cuatro

dimensiones flexibilidad contractual, flexibilidad del tiempo de trabajo, flexibilidad funcional

y la flexibilidad del espacio de trabajo. A partir de esta estructura se estaran resumiendo en

figuras como ha sido el desempefio que han tenido, tomando en cuenta para los resultados el

limite inferior y superior para cada uno de estos. Resulta importante para el analisis que se

tenga clara la informacion, ya que, a partir de estos se podra comprender posteriormente los

resultados. Las siguientes figuras tienen por finalidad exponer las variables en analisis junto a

sus dimensiones.
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Baremacion de la variable retencion y sus respectivas dimensiones

Baremacion de la » Baremacion de la
By Baremacion de la . » »
retencion laboral dimension relacion

dimensién pago

Baremacion de la Baremacion de la

dimension valor dimension progreso

(Variable) corporativa empresarial profesional
Categoria
Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim. Lim.
Inferior Superior  Inferior ~ Superior  Inferior  Superior  Inferior  Superior Inferior  Superior
Inadecuada 20 46 4 8 6 13 6 13 4 8
Moderada 47 73 9 14 14 21 14 21 9 14
Adecuada 74 100 15 20 22 30 22 30 15 20

Nota: Elaboracién propia en funcion de los datos y cantidad de preguntas que posee el instrumento.

En la tabla 2 se estructura la variable retencién laboral, tomando en consideracion las

cuatro dimensiones que la estructuran, estos son, el pago, la relacion corporativa, el valor

empresarial y el progreso profesional. En cada una de las columnas se presenta el rango

inferior y superior, las cuales son empleadas para analizar los resultados y presentarlos

graficamente.

Figura 3
Flexibilidad laboral
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Nota: elaboracion propia a partir de la informacion recopilada.

Adecuada

0/

(¢
8

N

=
R,

n



52

En la figura 3 se muestra la informacion concerniente a la variable flexibilidad
laboral, la cual, permite comprender que, mas de la mitad de los participantes la considera
entre los rangos, moderado y adecuados. En especifico, se puede notar que, el 35% de
participantes evalian como adecuado, 57% moderado, encontrandose un 8% de
colaboradores que lo evaltan como inadecuado. Estos resultados son generales, compuestos
por la totalidad de dimensiones que la componen. En referencia al primer objetivo especifico,
se logra obtener como resultado que, el comportamiento de la variable flexibilidad laboral
posee estas caracteristicas. De acuerdo con el instrumento, estos resultados permiten
comprender, grosso modo, que tienen relacion con el lugar en que se desempefian y, las
medidas que han adoptado en estos lugares para alcanzar estos resultados.

Figura4
Flexibilidad contractual

100%
90%
80%
710%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
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Inadecuada Moderada Adecuada
m Porcentual 10% 56% 34%
Frecuencia 17 04 57

Nota: elaboracion propia a partir de la informacion recopilada.

En la figura 4 se muestra la informacion respecto del desempefio de la dimension que

lleva por denominacion, flexibilidad contractual, de la cual, se comprende que, en su
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mayoria, la muestra de colaboradores encuestados considera entre moderado y adecuados este
aspecto en la organizacion en donde labora. En especifico, tan solo el 10% considera que es
inadecuado este factor, el 56% lo evalia como moderado y el 34% como adecuado. De
acuerdo con estos resultados, tomando en consideracion los items que lo componen, se
comprende que el aspecto que posee menor valoracion, es decir, aguella que esta generando

resultados infimos corresponde a la eleccion entre part time y full time en sus labores.

Figura 5
Flexibilidad del tiempo de trabajo
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 5 se muestran los resultados sobre la dimension flexibilidad del tiempo de
trabajo, de la cual, se tiene un gran nimero de participantes quienes consideran este aspecto
un factor entre moderado y adecuado, encontrdndose un numero reducido que lo identifican
como inadecuado. Especificamente, 13% considera que esta dimension es inadecuada, el 52%
considera que es moderado y, 35% lo evalia como adecuado. El item que es més valorado

concordante a la situacion en sus organizaciones es la que refiere a tener obligaciones
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exclusivas con su organizacion, mientras que, aquella que es evaluada con una menor
valoracion, considera la facilidad de laborar en dos empresas de manera paralela.

Figura 6
Flexibilidad funcional
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 6 se muestran los resultados sobre la dimension flexibilidad funcional,
sobre esta dimension, se tiene un gran nimero de participantes que la evalian como un factor
adecuado, encontrando un porcentaje infimo respecto de la valoracion de inadecuada, y un
porcentaje regular como moderado. En especifico, el 14% de los encuestados consideran que
esta dimension se abordo6 de forma inadecuada, el 29% lo evalia como un factor que es
moderada y, el 57% lo evalla como adecuada, de acuerdo con el item que aborda sobre el
incentivo de capacitaciones de manera personal, los encuestados denotan que las compafiias
no estan implican sobre estos recursos monetarios para su desarrollo. En especifico, la
pregunta que aborda la necesidad de que las capacitaciones sean realizadas debido a la

existencia de un beneficio monetario, es la que menos valoracion recibe.
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Figura7
Flexibilidad del espacio de trabajo
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 7 se muestran los resultados concernientes a la dimension flexibilidad del
espacio de trabajo, esta dimensidn presenta como resultados una valoracién moderada y
adecuada en su mayoria, con una reducida cantidad que la evalia como inadecuada. De
manera especifica, el resultado concerniente a inadecuada es de 10%, en cuanto a la categoria
moderada es 45% y adecuada de 46%. Al identificar el item que es valorado de manera
infima, se reconoce que, las empresas no contratan espacios para colaborar de manera abierta
con otras compafiias, siendo un desarrollo de actividades mas cerrado. Mientras que, en
consideracion del aspecto mas valorado, este refiere al acceso a herramientas en el centro de
labores, la cual, demuestra que las compafiias tienen una gestion eficiente y proveen a los

colaboradores de todos los recursos que les permiten desarrollar sus actividades con destreza.
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Figura 8
Retencion laboral

70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% [E=——)

Inadecuada Moderada Adecuada
m Porcentaje 4% 32% 65%
109

'S )

Frecuencia 6 5

Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 8 se abordan los resultados sobre la variable retencion laboral, a partir de
la cual, se comprende que, es un factor de suma importancia que ha sido tomada en
consideracion y, sobre la cual se evidencian en los sujetos encuestados, teniendo un
comportamiento de adecuada, en la mayoria de las respuestas. Ademas, se evidencia un
considerable porcentaje que lo encuentra como moderada, y un porcentaje infimo para la
categoria de inadecuada. A partir de los resultados, se pueden inferir diferentes aspectos, no
obstante, para presentar de manera objetiva los resultados, se presentaran las dimensiones que
estructuran esta variable. Cada una de las dimensiones presentaran las frecuencias y los

porcentajes que, a cada una corresponde.
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Figura 9
Pago
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 9 se presentan los resultados de la dimensién de pago, la cual concierne a
la variable retencion, en la cual, se denota que la muestra responde que hay una alta
percepcidn de ser adecuada para los colaboradores, seguido de ser moderada y con resultado
muy bajo de inadecuado. En especifico, el 48% de unidades de estudio consideran que es
adecuado, el 39% responden que es moderada este factor, y, el 14% como inadecuada. De
acuerdo al andlisis de los items, se identifica que el criterio con menor valoracion
corresponde a los aumentos que tienen relacion con la situacion nacional y cémo esta motiva
a la vinculacion con la compariia. Mientras que, el criterio mas valorado corresponde a la

claridad acerca de la bonificacion monetaria respecto de su desempefio.



58

Figura 10
Relacion corporativa
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Nota: elaboracién propia a partir de la informacion recopilada.

La figura 10 muestra los resultados correspondientes a la dimension relacion
corporativa, acerca de la cual, se identifica que, la gran mayoria de encuestados lo evalGan
como adecuado, seguido de moderado y muy por debajo, inadecuado. En especifico, el 2% de
la muestra analizada ubica este aspecto en la categoria de inadecuada, el 15% como
moderada y el 83% como adecuada. De acuerdo con los items que componen a la dimension,
se reconoce que, el criterio que posee una infima valoracion es aquella que corresponde a los
aspectos técnicos y la solucion de inconvenientes afines a la actividad. Mientras que, el factor
maés valorado corresponde a aquel que refiere la relacion interpersonal que le motiva a

desarrollar con mayor motivacion sus actividades.
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Figura 11
Valor empresarial
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 11 se presentan los resultados sobre la dimension valor empresarial, sobre
esta, se logra identificar que, un gran namero de los encuestados esta conforme y evalGan
como adecuado este factor que se analiza, seguido por un nimero considerable de unidades
que lo consideran moderado y, por Gltimo, un nimero reducido de personas lo evaldan como
inadecuado. En especifico, el 79% de unidades de estudio lo valoran como adecuado, el 19%
como moderado Yy, el 2% como inadecuada. Al realizar el analisis por items, se logra
identificar que, un nimero reducido de personas refieren haber pasado por una evaluacion
médica antes de haber sido contratados. Mientras que, se logra identificar que, el factor mas
valorado corresponde al cumplimiento de los beneficios sociales que asume la empresa frente

a sus colaboradores.
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Figura 12
Progreso profesional
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Nota: elaboracidn propia a partir de la informacién recopilada.

En la figura 12 se muestran los resultados de la dimensidn progreso profesional, la
cual compone a la variable retencion, en esta, se puede denotar un conjunto de informacion,
la cual denota que el promedio de los encuestados evalla como adecuado este aspecto,
seguido de una cantidad considerable de encuestados como moderado, y, un nimero reducido
como inadecuado. Especificamente el 53% refieren que este factor es adecuado, el 34% lo
evalian como moderado Y, el 13% como inadecuado. Tras realizar el andlisis por item, se
comprende que, el factor menos valorado corresponde al plan de superacién a nivel
académico que tiene la empresa para con sus colaboradores. Mientras que, el factor con
mayor valoracion corresponde a la motivacion que la empresa promueve para que los

colaboradores asciendan a puestos cada vez mas altos en su misma linea de accion.
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En las proximas figuras, se presentara el comportamiento de las variables de acuerdo
con los grupos generacionales, aludiendo a las hipdtesis que han sido planteadas y, las

caracteristicas que, a cada grupo refiere.

En la figura 13 se presentara el comportamiento de la flexibilidad laboral desde la
perspectiva de los grupos generacionales, en la cual, se puede notar las semejanzas y ligeras

diferencias que se encuentran para cada uno.

Figura 13

Andlisis de los niveles de la Flexibilidad laboral
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Nota: elaboracién propia a partir de la informacion recopilada.

La figura 13 muestra los resultados de la variable flexibilidad laboral de acuerdo con
la percepcion que cada uno de los grupos generacionales posee respecto a esta variable. Se
puede notar que, en la categoria de calificacion de inadecuada, tan solo el grupo generacional
de Millennials lo evaltan como inadecuada por encima del 10% vy, los demés grupos por

debajo de este porcentaje. También, la categoria de moderada la evaltan por debajo del 50%



aquellos encuestados pertenecientes al grupo generacional de centennials, mientras que,
aquellos que pertenecen a otros grupos generacionales, lo valoran de este porcentaje a mas.
Valoran como adecuada esta variable, en su mayoria, aquellos que forman parte de los
encuestados pertenecientes al grupo generacional de centennials, siendo los Millennials, el

mas bajo porcentaje en darle tanta valoracion.

Figura 14
Niveles de la retencion
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Nota: elaboracién propia a partir de la informacion recopilada.

En la figura 14 se presentan los resultados obtenidos de acuerdo con la variable
retencion segun el grupo generacional. Se expone que, el promedio de los grupos
generacionales valora como inadecuada por debajo del 10%, mientras que, los encuestados
que lo consideran moderado, en su mayoria son del grupo generacional denominada
Millennials, siendo este grupo generacional que agrupa a un menor porcentaje de personas
que lo valoran como adecuado. El resultado para esta Ultima categoria es valorada por los

Centennials, la Generacién X y Baby Boomers como adecuado por encima del 70%.
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Resultado de validez y confiabilidad

A fin de presentar el mecanismo que se ha empleado para determinar la validez de los
instrumentos, se toma en consideracion los postulados que Naupas et al. (2018) sefialan,
acerca de cuando pueden ser utilizados en consideracion de la teoria. Estos autores exponen
la necesidad de validar los instrumentos mediante mecanismos estadisticos, tomando en
cuenta también la evaluacion del contenido, del constructo y criterio, de acuerdo con juicios
de expertos. Adicionalmente, amplian tomando en consideracion la fiabilidad que se debe de

realizar mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Mediante este procedimiento se utilizé la informacion de las 168 unidades de estudio
para la muestra. Ademas, la fiabilidad de los instrumentos mediante el parametro de Alfa de
Cronbach, en requiere encontrarse por encima de 0.7, para que los instrumentos tengas
validez en su aplicacion, y, que los resultados que se hallen a nivel descriptivo e inferencial
mantengan la rigurosidad que se requiere en los estudios cuantitativos.

Por otro lado, Medina et al. (2023) consideran que la validez, en el contexto de los
instrumentos de investigacion, se refiere a la capacidad que estos tienen para medir de forma
eficaz y coherente los constructos o variables previstos. La validez es un principio crucial en
el campo de la metodologia de la investigacion, que se refiere al grado en que un instrumento
tiene la capacidad de evaluar con precision y coherencia el constructo o fenémeno previsto.
Para garantizar resultados precisos y fiables, es vital elegir metodologias que demuestren

rasgos de precision y confiabilidad.

De acuerdo con los postulados que exponen Medina et al. (2023) la validez de
contenido se refiere al grado en que un instrumento de investigacion representa
adecuadamente la esencia del tema que se estudia. Ademas, la validez de criterio de un
instrumento de investigacion se refiere a su capacidad para evaluar correctamente la

construccién deseada y desarrollar conexiones apropiadas con otros resultados reconocidos.
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Mientras que, la validez concurrente se refiere al grado en que un instrumento de
investigacion presenta resultados consistentes en comparacion con otros instrumentos que
miden la misma construccion subyacente. Finalmente, la validez predictiva se refiere al grado
en que un instrumento de medicidn tiene la capacidad de predecir con precision las
ocurrencias futuras.

Desde este parrafo en adelante se presentaran graficamente el desempefio de las
variables, comenzando por la flexibilidad laboral, junto con sus dimensiones y,
posteriormente la retencion. Se debe de tomar en consideracion que, este analisis se realiza en
funcidn del total de la muestra. En cada una de las figuras se presentaran datos porcentuales y
numeéricos, los cuales permitiran la comprension completa del andlisis que se realiza.

Tabla 3
Tabla de expertos que validan los instrumentos

Evaluador experto Grado de educacion Decision de instrumentos
Angie Carolina Navarro Caballero Licenciatura Aplicable sin observacion
Evelin Gremi Andonaire Licenciatura Aplicable sin observacién
Daysi Gabriela Aponte Accarapi Maestria Aplicable sin observacién
Lidia Ortiz Villena Licenciatura Aplicable sin observacién
Miguel Uberto Ura Coyla Maestria Aplicable sin observacion
Paul Bryan Vargas Castafieda Licenciatura Aplicable sin observacion

Nota: elaboracién propia a partir de la informacion recopilada.

En la tabla 3 se resume y ordena por orden alfabético a los expertos que evaluaron los
instrumentos de investigacion utilizados en el estudio, estos, en su mayoria son profesionales
con trayectoria y desarrollo en el campo de los recursos humanos. No obstante, dos de los
expertos cuentan con el grado de maestria, ademas de la experiencia en el campo. Estas
respuestas que se reciben son respaldadas por los documentos que se adjuntan en los anexos

del presente estudio.
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Por otro lado, para comprender como debe de interpretarse los resultados del
coeficiente denominado Alfa de Cronbach, se adopta la postura tedrica que desarrolla
Rodriguez-Rodriguez y Reguant-Alvarez (2020) quienes exponen un rango de validez para el
uso de estos, el cual, deberia encontrarse entre 0.7 y 0.95 para ser utilizados.

Tabla 4

Fiabilidad mediante alfa de Cronbach de las dimensiones del instrumento que mide la
flexibilidad laboral

Dimension Alfa de(gonbach N de elementos Vaélido (C>0.7)
D1: Flexibilidad contractual 0.772 5 Vaélido
D2:Flex_|b|I|dad del tiempo 0.751 7 valido
de trabajo
D3:Flexibilidad funcional 0.799 7 Vaélido
D4:Flex_|b|I|dad del espacio 0.770 7 vilido
de trabajo

Nota: elaboracidn propia mediante software SPSS ® v.25.

Tabla 5
Fiabilidad mediante alfa de Cronbach de las dimensiones del instrumento que mide la
retencién laboral

Dimension Alfa de Cronbach (C) N de elementos Valido (C>0.7)
D1: Pago 0.821 5 Valido
D2: Relacidn corporativa 0.804 7 Valido
D3: Valor empresarial 0.778 7 Valido
D4: Progreso profesional 0.832 5 Valido

Nota: elaboracién propia mediante software SPSS ® v.25.

En las tablas 4 y 5 se pueden observar los resultados que se identifican para las
dimensiones de ambos instrumentos, en estos, se puede observar resultados por encima de
0.7, tal como sefialan Rodriguez-Rodriguez y Reguant-Alvarez (2020) se puede notar que, el
empleo es valido de acuerdo con la teoria. Se puede comprender que los resultados que se
obtienen a partir de los instrumentos seran fiables y poseeran la validez para su

procesamiento.
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Pruebas estadisticas (Comprobacion de las hipotesis)

En primer lugar, se validara la normalidad o no normalidad de la distribucién de cada
una de la serie de datos, tanto para las variables, como también para las dimensiones
analizadas. De acuerdo con Espinoza et al. (2023) la significancia debe de estar por encima
del error que se ha pre determinado en la seccion de metodologia para obtener por resultado

la distribucién normal de cada una de la serie analizada.

Tabla 6
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova sobre la variable independiente

Serie analizada Estadistico  Sig. Observacion
Flexibilidad Laboral ,034 ,200* Normal
Flexibilidad contractual 137 ,000 No normal
Flexibilidad del tiempo de trabajo ,051 ,200* Normal
Flexibilidad funcional 124 ,000 No normal
Flexibilidad del espacio de trabajo ,069 ,051 Normal

Nota: Elaboracién propia, a partir de procesamiento mediante SPSS v.25.

Tabla7
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova sobre la variable dependiente

Serie analizada Estadistico Sig. Observacion
Retencion de talentos ,068 ,055 Normal
Pago ,109 ,000 No normal
Relacion corporativa ,138 ,000 No normal
Valor empresarial , 137 ,000 No normal
Progreso profesional , 115 ,000 No normal

Nota: Elaboracion propia, a partir de procesamiento mediante SPSS v.25.

De acuerdo con los postulados que expone Galindo-Dominguez (2020) se establece
una serie de rangos para sefialar el tipo de relacion que se posee. Cuando se establece una
relacidn, esta puede ser positiva o negativa, en ambos casos, cuando se tiene un rango entre 0

y 0.2, se denomina como muy baja; en rangos por encima de 0.2 hasta 0.4, es baja; por
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encima de 0.4 hasta 0.6, es media; por encima de 0.6 hasta 0.8 es alta; y, por encima de 0.8
hasta la unidad, es muy alta.

Hipotesis General

Ho: No existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre la flexibilidad laboral
y la retencién de los grupos generacionales en puestos administrativos de empresas del

sector privado en Lima Metropolitana.

H1: Existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre la flexibilidad laboral y
la retencion de los grupos generacionales en puestos administrativos de empresas del

sector privado en Lima Metropolitana.

Tabla 8
Regresion 1
: . Coeficiente de
Variables Betas Sig. Determinacion (R?)
(Constante) 26.759 0.000
Flexibilidad 0.684 0.000 0.737
Laboral

a. Variable dependiente: Retencion

En esta primera regresion, se analiza la variable retencion respecto de la flexibilidad
laboral, obteniendo por resultado, un coeficiente (beta) de 0.684, el cual, de acuerdo con la
significancia que obtiene por resultado, la cual se encuentra por debajo del valor de margen
de error (0.00 < 0.05) permite validarla como una variable que predice el comportamiento de
la retencion. Con estos resultados, se puede notar también, la posibilidad de identificar que, el
coeficiente de la constante, también resulta estadisticamente significativa. El coeficiente de
determinacion (R?) demuestra que, el 73.7% de los cambios en la retencién, estan siendo

explicados por la constante y la variable flexibilidad laboral.
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Hipdtesis especificas

HE1: La flexibilidad contractual posee una relacion directa y estadisticamente significativa

con la retencién en puestos administrativos del sector privado de Lima Metropolitana.

HE2: La flexibilidad funcional tiene una relacion directa y estadisticamente significativa con
la retencion en puestos administrativos del sector privado en Lima Metropolitana.
HE3: La flexibilidad del tiempo de trabajo tiene una relacion directa y estadisticamente
significativa con la retencidn en puestos administrativos del sector privado en Lima
Metropolitana.
HE4: La flexibilidad del espacio de trabajo tiene una relacion directa y estadisticamente
significativa con la retencion en puestos administrativos del sector privado en Lima

Metropolitana.

Tabla 9
Regresion 2
P . Coeficientes . Coefici_ente_@e
Hipotesis Variables Sig. Determinacion
(Betas) 2
(R9)
No corresponde  (Constante) 28,297 ,000
H.E.1 Flexibilidad funcional 1,593 ,000
H.E. 2 Flexibilidad contractual 529 ,012
HE.3 Flexibilidad del e_spacio 327 ,066 0,815
HEA4 teixdbidjdad del tiempo
,084 ,609
de trabajo
a. Variable dependiente: Retencion

En la regresion 2, se puede notar la consistencia estadistica de las variables,
flexibilidad funcional y contractual, las cuales presentan una significancia que las valida
como predictoras de la retencion (0 a 0,012 < 0.05). Mientras que, las variables flexibilidad
del espacio de trabajo y flexibilidad del tiempo de trabajo no presentan la misma

caracteristica, al tener una significancia por encima del margen de error determinado
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inicialmente (0,05). En cuando a la variable flexibilidad funcional, esta impacta de manera
directa a la retencion, en una magnitud de 1.593. Mientras que, la flexibilidad contractual
impacta a la retencion de manera directa en 0.una magnitud de 0.529. Esta regresion obtiene
por coeficiente de determinacion (R?) un 81.5% de los cambios que se dan en la retencion,

estan explicados por las variables que componen el modelo.

Tabla 10
Regresion 3
Coeficientes Coeficiente de
Variables Sig. Determinacion
(Betas) (R?)
(Constante) 26,094 ,000
Género -,579 ,686
Rango de edad 1,642 ,118
Flexibilidad contractual 450 ,038 0,82
Flexibilidad del tiempo de trabajo ,055 144
Flexibilidad funcional 1,624 ,000
Flexibilidad del espacio de trabajo ,349 ,050

a. Variable dependiente: Retencion

En la regresidn 3, se puede notar la consistencia estadistica de las variables,
flexibilidad funcional, las cual, presenta una significancia que la valida como predictora de la
retencion (0 a 0,0 < 0.05). Mientras que, las variables de género, rango de edad, flexibilidad
contractual, del espacio de trabajo y flexibilidad del tiempo de trabajo no presentan la misma
caracteristica, al tener una significancia por encima del margen de error determinado
inicialmente (0,05). En cuando a la variable flexibilidad funcional, esta impacta de manera
directa a la retencion, en una magnitud de 1.624, lo cual representa un gran impacto en la
magnitud respecto de la retencion. Ademas, se considera que, esta regresion obtiene por
coeficiente de determinacion (R?) un 82% de los cambios que se dan en la retencion, estan

explicados por las variables que componen el modelo.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES

Conclusiones y Discusion

Conclusiones

Los resultados de la investigacion subrayan la importancia de la flexibilidad laboral
en la preservacion de profesionales altamente cualificados en puestos administrativos en el
contexto de Lima, Per0. Los resultados sugieren un notable vinculo entre la variable de
flexibilidad en consideracion de sus dimensiones, contractual, del tiempo de trabajo,
funcional y del espacio de trabajo. Estos aspectos dimensionales, se toman en consideracion
desde las circunstancias geograficas a fin de mantener a personas altamente cualificadas en
estos puestos.

Entre las conclusiones, se puede comprender que, la retencion actia como variable
dependiente que es explicada por la satisfaccion, la cual permite identificar cuéles deberian
ser las estrategias organizacionales que las empresas deben de mejorar a fin de mantener a los
empleados en la organizacion.

En cuanto a las variables de control que han sido identificadas, las cuales son, sexo, el
rango de edad y los cuatro componentes dimensionales de la flexibilidad laboral (contractual,
funcional, de tiempo y espacio) son los analizadas como independientes.

Tomando en consideracion el coeficiente de determinacion (R?) de 0,737 en la
primera regresion, se puede comprender que, el 73,72% de las variaciones de la retencién
estan siendo explicadas por la flexibilidad laboral. Si bien es cierto, el objetivo general fue
determinar la relacion entre la flexibilidad laboral y la retencion, obteniendo por resultado la
contrastacion estadistica que valida esta hipotesis establecida.

Si bien es cierto, la regresion 2 establece un contraste entre las hipotesis especificas 1,
2, 3y 4. Expone como resultado que, las hipdtesis 3 'y 4 no logran ser estadisticamente

significativas.
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Pese a la mejora cuantitativa del coeficiente de determinacion de la regresion 3
mejora en cuanto a su valor porcentual respecto de la regresion 1, en esta se identifican que
las variables independientes en analisis reducen su significancia estadistica. Se pierde la
significancia en la variable de flexibilidad contractual, y, las variables de genero (-0,579) y el
rango de edad, son estadisticamente no significativas. Pese a la no significancia estadistica, el
género posee una relacion moderada, la cual es desfavorable para la retencion. Ademas, el
rango de edad (1,642) indica una relacion fuerte y positiva respecto de la retencion. Es decir,
la retencién es mayor a edades méas avanzadas.

Los resultados de la investigacion sugieren gque es necesario hacer ajustes a las
estrategias de gestion de los recursos humanos para responder adecuadamente a las
necesidades y preferencias cambiantes de los grupos de trabajo modernos, incluidas las
poblaciones del Milenio y la Generacion Z. Las cohortes contemporaneas atribuyen una
considerable importancia al concepto de flexibilidad laboral, lo que genera una fuerte
necesidad de la promulgacion de legislacién y politicas que aprueben y faciliten activamente

este aspecto especifico.

Las conclusiones subrayan la importancia de acuerdos de empleo flexibles en relacién
con la retencién de trabajadores altamente cualificados, la formacion de opiniones sobre el
entorno laboral y el aumento de la satisfaccion laboral. Las organizaciones que ofrecen una
variedad de alternativas flexibles son méas propensas a fomentar un entorno de trabajo
positivo y atractivo para sus empleados, contribuyendo asi a la retencion de personal

altamente cualificado.

En consideracion de la conclusion respecto de la primera hipdtesis especifica, existe
una importancia contractual la cual permite comprender las exigencias cambiantes a las que
se enfrentan las personas en sus &mbitos profesional y personal. La capacidad de navegar y

equilibrar con éxito las responsabilidades profesionales y personales, incluidos los
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componentes familiares y recreativos, promete fortalecer el bienestar holistico de los
trabajadores y el compromiso con la organizacion. Ademas, en la regresion 3 pierde
significancia frente a la regresion 1, en la cual si posee significancia estadistica. En ambos
casos, se puede notar que existe una relacion positiva , denotando que, existe una relacion
entre la flexibilidad contractual y la retencion. Es decir, la tasa de retencién aumenta a mayor

flexibilidad contractual (lo que es coherente con contratos mas flexibles).

Por otro lado, en referencia de la hipétesis hipdtesis 2 resulta importante considerar
que, las empresas que adoptan estrategias de funcionalidad, mejoran la retencién de los
trabajadores que mantengan sus labores en la empresa y, no regresen a la basqueda en el
mercado laboral. Este fendmeno tiene la capacidad de proporcionar resultados ventajosos en
relacion con las estrategias funcionales y retencidn de trabajadores, apoyando asi el cultivo de
estos mecanismos como una ventaja competitiva frente a otras compafiias. En relacion con
los coeficientes de relacion, es 0.779 y estadisticamente significativa. Esta dimension en las
tres regresiones resulta estadisticamente significativa, En la tercera regresion obtiene un

mejor resultado del coeficiente de determinacién, el cual es 82%.

Tras realizar el contraste de la hipdtesis especifica 3, se logra comprender que, la
flexibilidad del tiempo de trabajo esta relacionada con un criterio moderado bajo frente a la
retencion, el cual, permite comprender que, la gestion de este componente de la flexibilidad
laboral, es esencial para que los trabajadores tengan la capacidad de adaptarse a sus nuevas
actividades y puedan tener también, un equilibrio armonioso entre las necesidades de la
empresa y las actividades diarias personales que realicen. Tambien, al analizar las variables
en compaiiia de las demas variables, segiin muestran las regresiones 2 y 3, estas pierden su
poder explicativo, de acuerdo a la significancia que se obtienen en ambas regresiones, en

ambos casos es mayor al p valor determinado en la metodologia (0.05).
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Finalmente, respecto de la cuarta hipotesis, los resultados de la presente investigacion
permite hacer hincapié en la necesidad de incluir aspectos de la flexibilidad laboral, entre los
cuales, la flexibilidad del espacio de trabajo es uno de los componente, el cual, en cuanto a su
relacion es estadisticamente significativa respecto de su vinculo con la talentos. En contraste
a los resultados relacionales, se logra comprender que la flexibilidad del espacio de trabajo,
no posee una significancias estadistica en su explicacion de la retencion debido a que en su
significancia obtienen valores por encima de 0.05.

En sintesis, lgas organizaciones gque incorporan con éxito la flexibilidad en su
estrategia operacional pueden ver varios beneficios, incluyendo mayores tasas de retencién de
empleados, un mejor ambiente de trabajo, una mejor reputacion y una mayor capacidad de
reaccionar a las necesidades cambiantes del lugar de trabajo moderno.

Discusion

El andlisis de los hallazgos de este estudio ofrece un marco conceptual mas amplio
para comprender el importante papel que desempefia la flexibilidad laboral en la retencién de
personal cualificado en funciones de gestion dentro de la ciudad de Lima. Los resultados del
estudio ponen de relieve la importancia de varios aspectos de la flexibilidad laboral, incluidos
los atributos funcionales, temporales y geograficos, para promover una asociacién favorable
con la retencidn de talentos. Los hallazgos se ajustan a los patrones predominantes
observados en los entornos de trabajo contemporaneos, en los que las personas estan
priorizando progresivamente su capacidad para gestionar eficazmente sus obligaciones
profesionales y personales.

Segun Anwar y Mark (2021), los hallazgos sugieren que la flexibilidad laboral podria
proporcionar una solucion a los problemas existentes de inestabilidad y vulnerabilidad en la

economia contemporanea, a saber, dentro de la economia gig. La introduccién de arreglos de
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trabajo flexibles tiene el potencial de aumentar la autonomia y el control de los empleados
sobre sus horarios, lo que conduce a mejoras en su bienestar general y satisfaccion laboral.

La investigacion también demuestra la influencia favorable de la flexibilidad laboral
en la evaluacion de los empleados del entorno laboral y su nivel de satisfaccion laboral.
Estudiosos académicos, como por ejemplo Fuchs et al. (2021), han subrayado la importancia
de utilizar tacticas que fomenten un equilibrio armonioso entre la vida laboral y la vida
personal a fin de aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados, produciendo asi
un impacto positivo en la retencion de empleados.

Sin embargo, es importante reconocer que la aplicacion efectiva de la flexibilidad
laboral no esté exenta de obstaculos. Alcanzar el equilibrio entre las necesidades
operacionales de una empresa y los deseos de sus empleados es de suma importancia a lo
largo de la ejecucidn de estrategias y procedimientos adaptables y verséatiles. Este punto de
vista se alinea con las conclusiones de Rouvroye et al. (2021), que subrayan la necesidad de
incluir los puntos de vista tanto de los empleadores como de los trabajadores en el analisis de
las soluciones flexibles.

Segln Narayanan et al. (2019), la gestién de talentos desempefia un papel crucial en la
retencion de personal altamente cualificado dentro de una empresa. La flexibilidad laboral es
ampliamente reconocida como un enfoque estratégico crucial en el &mbito de la gestion. Este
enfoque permite a las empresas adaptarse eficazmente a las expectativas y preferencias en
evolucion de la mano de obra mas joven, como lo demuestran las generaciones Y y Z.

Este estudio de investigacion proporciona pruebas reales que demuestran el efecto
favorable de la flexibilidad laboral en la retencion de individuos talentosos. Sin embargo, es
esencial reconocer que la amalgamacién especifica de las variables importantes puede variar
entre las distintas organizaciones. Los esfuerzos de investigacion adicionales podrian

profundizar en la compleja dinamica entre la flexibilidad laboral y una serie de variables,
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como la remuneracion emocional, las perspectivas de crecimiento y la ética corporativa, con
el objetivo de lograr una comprensién holistica de como estos elementos colectivamente
afectan la retencion de individuos cualificados dentro de entornos particulares.

En resumen, los hallazgos de este estudio subrayan la importancia de la flexibilidad
laboral como determinante critico en la preservacion de empleados altamente cualificados en
funciones administrativas. Los resultados mencionados son coherentes con los patrones bien
establecidos en el ambito del empleo y se alinean con las conclusiones formuladas por otros
investigadores. No obstante, es esencial reconocer la necesidad de una estrategia completa 'y
flexible utilizando enfoques adaptables, a fin de garantizar su eficacia en diversas
circunstancias organizativas.

Implicancia para la gerencia

Los resultados subrayan la necesidad de aplicar politicas que apoyen la aplicacién de
arreglos de trabajo flexibles a fin de mantener empleados altamente competentes dentro de la
organizacion. La gestion de la organizacion puede considerar el uso de planificacion flexible,
opciones de trabajo remoto y otras medidas para satisfacer con éxito las diferentes
necesidades de los individuos en el lugar de trabajo. Estas legislaciones tienen la capacidad
de aumentar la satisfaccion laboral y, por lo tanto, facilitar la conservacién del personal

esencial.

Los hallazgos de la investigacion indican que las personas pertenecientes a la
Generacion Y y Generacién Z dan una importancia significativa a la flexibilidad del empleo.
En respuesta, la direccion puede adaptar sus estrategias de retencidn a las expectativas
cambiantes de los distintos grupos generacionales. Esta frase implica la necesidad de
reconocer las posibles disparidades en los objetivos de empleo entre las distintas
generaciones y, a continuacion, ajustar los enfoques de gestién para abordar eficazmente

estas disparidades.
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Promocidn del equilibrio entre la vida laboral y la vida profesional: La adopcion de
medidas de flexibilidad laboral tiene el potencial de ayudar a las personas a alcanzar un
equilibrio mas favorable entre su trabajo y sus &mbitos personales. La direccion puede
considerar la posibilidad de adoptar una serie de iniciativas con el objetivo de fomentar un
equilibrio entre la vida laboral y la vida profesional. Entre las medidas potenciales que se
podrian aplicar se incluyen la aplicacién de politicas de licencias familiares, la reduccién de
los dias laborales y la promocidn de acuerdos de trabajo a distancia. Esto tiene la capacidad
de aumentar el bienestar subjetivo de los trabajadores, asi como fortalecer su productividad y

bienestar general.

Los resultados sugieren que existe una asociacion positiva entre el grado de
flexibilidad del trabajo y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores. Los datos
proporcionados pueden ser utilizados por el liderazgo de la organizacion para desarrollar
iniciativas centradas en fomentar un entorno de trabajo que sea propicio y atractivo para los
empleados. El grado de satisfaccion laboral que sienten los trabajadores tiene un impacto
significativo en su propension a mantener el empleo en una empresa y su nivel de

compromiso con su trabajo.

La gestion holistica de los recursos humanos abarca factores méas allé de las
preocupaciones financieras, con el objetivo de mantener con éxito a personas con habilidades
excepcionales. La priorizacion de la ejecucion de proyectos dentro de la gestion de una
organizacion puede centrarse en iniciativas que tengan particularmente por objeto mejorar las
competencias profesionales, proporcionar capacitacion continua y proporcionar
oportunidades para el crecimiento profesional en la estructura de la organizacion. Existe la

posibilidad de mejorar la relacion entre una organizacion corporativa y sus empleados.
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Comunicacion eficaz: Es esencial que la direccion participe en la comunicacion
transparente mediante la comunicacion competente de las normas de flexibilidad del empleo
y sus beneficios asociados a los empleados. El uso de estrategias de comunicacion abiertas y
eficaces tiene la capacidad de aliviar la oposicion al cambio y fomentar un entorno

caracterizado por la confianza y la dedicacion entre la direccion y los empleados.

La importancia de adaptarse a la transformacion laboral se debe a los cambios
significativos observados en las caracteristicas y dindmicas del empleo. Por consiguiente, las
corporaciones estan obligadas a reaccionar y adaptarse a estas transformaciones de manera
competente. Los resultados de este estudio ofrecen potencial para que los gerentes mejoren su
preparacion para los cambios en el lugar de trabajo y atraigan y retengan con éxito empleados
de alto rendimiento en un entorno en constante cambio.

Discusion de las limitaciones del estudio

Una de las principales limitaciones de este estudio es su dependencia de un enfoque
de investigacion cuantitativa, que implica el uso de cuestionarios y herramientas de analisis
estadistico. Si bien la metodologia existente proporciona informacion cuantificable y
estadistica, carece de una integracion completa de los matices y los diversos puntos de vista
de los individuos afectados. La posible incorporacion de otras metodologias cualitativas,
como entrevistas en profundidad o grupos de discusion facilitados, podria haber resultado en
una comprension mas amplia de las perspectivas y actitudes de los empleados hacia el

concepto de flexibilidad laboral.

Otra de las limitaciones de este estudio es su enfoque limitado, a saber, su énfasis en
los roles dentro del ambito administrativo. Por lo tanto, la generalizacién de los hallazgos a
otros dominios profesionales es limitada. Diferentes sectores y puestos de trabajo presentan
caracteristicas y requisitos previos Unicos en términos de adaptabilidad de la fuerza de trabajo

y capacidad para reclutar y retener a personas altamente capacitadas. Para lograr una
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comprension completa de las disparidades en estos compromisos en una amplia gama de
entornos profesionales, es esencial potenciar los esfuerzos de estudio abarcando muchas

industrias y grados jerarquicos de trabajo.

La existencia de diversidad entre los lugares de estudio es una limitacién en términos
de establecer relaciones causales. Aunque existe una considerable cantidad de evidencia
estadistica que sugiere una que la flexibilidad laboral explica la retencion de talentos, es
crucial reconocer que no es posible establecer una relacion causal concluyente basada
Unicamente en estos datos. El estudio actual demuestra una limitacion en su analisis amplio

de otros factores que podrian influir en ambas variables o en su asociacion.

Ademas, la metodologia de investigacion utilizada en este estudio se basa en la
evaluacion subjetiva de los participantes sobre sus experiencias personales. Esta caracteristica
introduce la posibilidad de que los prejuicios y limitaciones inherentes a la memoria humana
tengan un impacto en los resultados. El potencial para la reduccion de la exactitud de los
datos surge como resultado de juicios subjetivos y prejuicios mostrados por los participantes,

en particular en relacién con la deseabilidad social, que podrian afectar sus respuestas.

Otro factor importante a tener en cuenta es el alcance geografico de este estudio,
limitado a la zona metropolitana de Lima. Por lo tanto, es esencial reconocer que la
aplicabilidad de estas conclusiones puede ser limitada debido a su probable falta de
generalizacion a otras zonas geograficas o paises. Las caracteristicas culturales, econémicas y
laborales Unicas de Lima Metropolitana pueden influir en las perspectivas y los
comportamientos de los empleados, limitando asi la generalizacion de los resultados de la

investigacidn a otros contextos geograficos.

En conclusion, nuestro estudio ha dado resultados notables sobre la relacion entre la

flexibilidad laboral y la retencion de talentos en puestos administrativos dentro de la region
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metropolitana de Lima. No obstante, es esencial reconocer las limitaciones de esta
investigacion al evaluar los resultados. Las investigaciones futuras pueden tratar de abordar
estas limitaciones e ir mas lejos en areas no descubiertas, logrando asi, una comprensién mas

amplia del tema.

Posibilidades para futuras investigaciones

Un area de estudio académico que merece consideracion es el examen de las posibles
diferencias en las relaciones entre la flexibilidad laboral y la retencién de talentos. La
realizacion de una investigacion sobre el posible efecto de variables como el sector industrial
0 el tamafio de una empresa es de suma importancia para comprender el impacto de estos
factores en los vinculos antes mencionados. Al hacer un analisis amplio de diversas industrias
como la tecnologia, la salud y la fabricacion, asi como organizaciones de diferentes tamafios

que van desde pequefias a grandes, es posible revelar patrones y dinamicas discernibles.

El anélisis longitudinal se refiere a la utilizacion de metodologias de investigacion que
incluyen el seguimiento y la investigacion sistematicas de individuos dentro de la fuerza de
trabajo durante un periodo prolongado. A través del uso de esta metodologia, los estudiosos
pueden obtener una comprension mas profunda de las implicancias vinculadas a las actitudes
relacionadas con la flexibilidad en el lugar de trabajo y su repercusion posterior en la
capacidad de los empleados para permanecer con una organizacion a medida que avancen en

sus caminos profesionales.

Una esfera de investigacion que merece consideracion es el analisis exhaustivo de las
posibles consecuencias que pueden tener los reglamentos de flexibilidad laboral en muchos
aspectos de la productividad, la rentabilidad y la eficacia operacional general de las empresas.
Esta investigacion tiene la capacidad de ofrecer una vision general completa de los beneficios

y desafios asociados con la flexibilidad de los empleados.
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Un examen en profundidad de las cohortes de generaciones que va mas alla de las
generaciones Y y Z podria proporcionar informacion valiosa sobre el impacto de las politicas
de flexibilidad laboral en la retencion de los empleados de Baby Boomers y de la Generacién

X dentro de una organizacion.

El objetivo principal de esta investigacion es investigar la influencia de factores
culturales y contextuales en la asociacion entre la flexibilidad laboral y la retencion de
talentos en Lima Metropolitana y otras zonas geograficas. Las influencias culturales pueden
tener un efecto sustancial en la percepcion y aplicacién de las iniciativas de flexibilidad

laboral.

Explorar estrategias innovadoras para aumentar la flexibilidad: Junto con précticas
tradicionales como la planificacion flexible y los arreglos de trabajo a distancia, es valioso
examinar nuevas estrategias para promover la flexibilidad del trabajo, como la reduccion de
las horas de trabajo, la aplicacion de iniciativas de reparto de puestos de trabajo y el

aprovechamiento de los avances en la gestion del tiempo y del espacio de trabajo.

El objetivo principal de esta investigacion es investigar los posibles efectos de los
esfuerzos de flexibilidad en el avance de la diversidad e inclusion dentro de contextos
organizativos. ¢ Tienen estos métodos la capacidad de fomentar un ambiente profesional que

se distingue por una mayor inclusion e igualdad para todo el personal?

El objetivo primordial de esta investigacion es investigar los puntos de vista y las
actitudes de los gerentes sobre la nocién de flexibilidad laboral. ¢ Cuéles son las opiniones de
los lideres sobre los beneficios y los desafios relacionados con la aplicacion de estas

practicas, y como esta perspectiva influye en su proceso de adopcidn de decisiones?

El campo de Estudios Internacionales Comparativos busca examinar las politicas de

flexibilidad laboral que se han adoptado en Lima Metropolitana y sus efectos en la retencion
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de empleados altamente cualificados, en contraste con otras areas metropolitanas o naciones.
Este esfuerzo de investigacion tiene el potencial de proporcionar insights sustanciales sobre

las variaciones y las caracteristicas compartidas que se ven en varios entornos culturales y

profesionales.
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APENDICE
Apeéndice 1: Glosario

Flexibilidad laboral: La flexibilidad laboral puede describirse como la capacidad de modificar
y ajustar las circunstancias de trabajo a fin de satisfacer efectivamente las necesidades
de los individuos y las organizaciones (Montiel-Hernandez, 2020).

Retencidn de talento: La retencidn de talentos se refiere a las acciones intencionales y
estratégicas adoptadas por las organizaciones para mantener personal altamente
cualificado durante un periodo prolongado de tiempo, con el objetivo primordial de
reducir el volumen de negocios de los empleados (Narayanan et al., 2019).

Variables dependientes: Los autores han subrayado la importancia de los factores externos
para influir en la manifestacion de las variables dependientes en el estudio (Creswell
& Creswell, 2018).

Variables independientes: postulan que las variables independientes pueden caracterizarse
como los factores que se postulan para poseer una cuantificacion sustancial del
vinculo con la variable dependiente (Creswell & Creswell, 2018).

Hipotesis alternativa: Son afirmaciones que posicionan la presencia de una relacion o
asociacion entre variables (Creswell & Creswell, 2018).

Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion es una métrica estadistica utilizada
para evaluar objetivamente la magnitud y orientacién de la asociacién entre dos
variables (Matthijs Bal & Izak, 2021).

P-valor: El valor p es una medida estadistica que proporciona una evaluacion de la
probabilidad de recibir resultados aleatorios comparables (Matthijs Bal & lzak, 2021).

Causalidad: La causalidad se refiere a la asociacion entre dos variables, en la que una
modificacion en una variable conduce a una alteracion correspondiente en otra

variable (Matthijs Bal & Izak, 2021).
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Sector laboral: Una categoria econémica que agrupa actividades similares (Anwar & Mark,
2021).

Dinamicas laborales: Las interacciones y procesos en el entorno laboral (Fuchs et al., 2021).

Contexto geogréafico: Caracteristicas Unicas de una ubicacion que influyen en dinamicas

laborales (Martinez-Estrella et al., 2023).
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Cuartil
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2019
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2020
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Hill

CIRC-B
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Q1
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Exploring the relative

importance of factors that Murray, G., Karen, M.,
influence the job retention of ~ Metcalfe, D., Whelan, K., &
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place: Freedom, flexibility,  Anwar, Mohammad; Graham,
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the gig economy in Africa

How to retain Generation Y Fuchs, R., Morales, O., &
employees? Timana, J.

Relacion entre los aspectos del
ambiente de trabajo desde la Madero, S.
perspectiva de trabajo flexible.

Paradigms of Flexibility: A
Systematic Review of
Research on Workplace
Flexibility
Flexibility of creating and
changing employment in the
options of the Slovak
Labor Code
Employers’ views on flexible
employment contracts for
younger workers: Benefits,
downsides and societal
outlook.

Matthijs Bal, P., & 1zak, M.

Peracek, T.

Rouvroye, L., van Dalen, H.,
Henkens, K., & Schippers, J.

Corporate flexibility in a time Barry, J., Campello, M.,
of crisis Graham, J., & Ma, Y.

Anélisis de estrategias de
retencion laboral
implementadas en las Garavito Quiroga, J., Ospina,
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expectativas de los Millennials
y Generacion Z
Value of corporate social
responsibility for multiple Pfajfar, G., Shoham, A.,
stakeholdgrs an_d social Impact Matecka, A., & Zalaznik, M.
— Relationship marketing
perspective
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2021

2021
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2021
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2022
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Q3
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Q1

Q1
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Factores que inciden en la
motivacién y retencion de
trabajadores del conocimiento

Obijetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS).

Implementation Of Talent
Management as An Effort to
Realize Sustainable
Performance of The Palm Oil
Industry in Indonesia
Generation Z in Chile,
Colombia, México, and
Panama: Interests and new
digital consumption habits.
Their use of Instagram and
TikTok

Perspectivas de la gestion del
talento humano en el sector
publico de Perd .

Flexible work as a rule in
capitalism: conceptualization
and theoretical-analytical
propositions.

Villasana Arreguin, L., &
Sanchez Macias, A.

CEPAL - Comision
Econdmica para América
Latina y el Caribe

Manda, B., Abdul, L.,
Sorayanti, U., & Meldi, K.

Martinez-Estrella, E., Samaca-

Salamanca, E., Garcia-Rivero,
A., & Cifuentes-Ambra, C.

Olivos, L., Olivos, M., Cortez,
F., & Campos, J.

Tessarini, G., Saltorato, P., &
da Silva, K. .

2022

2023

2023

2023

2023

2023

SCIELO

CEPAL

Q3

Q1

Q1
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Anexo 3: Cuestionario
s

Encuesta sobre la flexibilidad y retencion
laboral

Hola! Somos estudiantes de la Maestria en Organizacion y Direccion de Personas de la
Universidad ESAN. Actualmente, como parte del proceso de titulacién, nos encontramos
realizando nuestra tesis acerca de la flexibilidad y retencion laboral en trabajadores de
puestos administrativos de Lima Metropolitana. La finalidad de este formulario y de tu
participacion es poder recolectar informacion acerca de nuestro tema previamente
mencionado. Tu participacion es anénima y te tomard menos de 15 minutos completar el
cuestionario.

Esperamos que puedas ayudarnos.

Agradecemos mucho tu colaboracion!

servgemtec@gmail.com Cambiar de cuenta )

£8 No compartido

Siguiente Borrar formulario

DECLARACION INFORMADA DE LA ACEPTACION DE PARTICIPACION

Mediante este documento expreso mi participacion voluntaria en el estudio .
denominado: "Encuesta sobre la flexibilidad y retencion laboral”

Autorizo el uso de la informacion proporcionada para fines estrictamente
académicos y exclusivos a este estudio, la cual se usara manteniendo la
confidencialidad correspondiente.

(® Acepto

(O Noacepto

Atras Siguiente Borrar formulario
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Informacion sociodemografica

Género *

(O Masculino

(O Femenino

O otro:

Rango de edad *

(O Desde 18 a 23 afios
(O Desde 24 a 38 afios
(O Desde 39 a 54 afios

(O Desde el 55 a 73 afios

A qué distrito pertenece *

O No pertenezco a Lima Metropolitana
Los Olivos

San Miguel

Miraflores

San Borja

San Isidro

OO OO0OO0O0

Otro:

Tipo de Modalidad de Contrato *

(O Indeterminado
(O PlazFijo
O Otro:



Tipo de Puesto *

(O coordinador/ Supervisor
(O Analista

(O Asistente

(O Auxiliar

(O Técnico

(O Operario

O

Practicante

A qué sector pertenece la empresa en que labora *

Financiero - (Bancario y no bancario)
Servicios

Manufactura

O ® O O

Retail

(O otro:

;Qué tiempo de permanencia tiene en la empresa en la que labora? *

Menos de 1 afio
De 1 afio a 2 afios
De 2 afios a 3 afios
De 3 afios a 4 afios

De 4 anos a 5 afnos

O OOO0OO0O0

De 5 afios a mas
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Flexibilidad contractual *
(Tipo de contrato)

Ni de
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

Ud. Tuvo la
oportunidad
de elegir
entre los
diferentes
tipos de
contrato
existentes en O O &) O &)
la normativa
del Perd.
(Terceros o
Recibos por
honorario,
planilla,
otros)

Ud.Tuvo la
libertad de
elegir entre
jormada
parcial (24
horas a la O O @) O @)
semana) o
jornada
completa (48
horas ala
semana).



Flexibilidad contractual *
(Duracién del contrato)

Durante la
convocatoria
seledica
conocer cual
seriala
duracion del
contrato
respecto del
puesto al cual
postula.
(Indefinido o
temporal)

La
informacion
respecto de la
duracion del
contrato fue
expuesta, tras
ser aceptado
(en la etapa
de
capacitacion)
y, se reitero al
firmar el
contrato.

Completamente
de acuerdo

O

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En Completamente
desacuerdo en desacuerdo
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Flexibilidad del tiempo de trabajo *

(Tiempo)

Ud. Es capaz de
distribuir los
dias en los que
prefiere
desempefiar
sus labores, ya
Sea que pueda
distribuirios 2
dias en oficina
y3enremotoo
de alguna
manera en que
le resulte
favorecedor.

Ud. Es capaz de
distribuir sus
horas de
trabajo entre
los dias en los
que ha elegido
desempefiar
sus labores,
siendo estas
favorecedoras
al desarrollo de
sus funciones.

Ud. Es capaz de
modificar su
horario, amphiar,
reducir o alterar
de acuerdc a
las
necesidades
diarias que
aparezcan,
tomando en
consideracicn
las 48 horas
semanales
reglamentarias.

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Nide
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo
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Flexibilidad del tiempo de trabajo *

(Otro empleo)

La empresa
senalaenel
contrato la
obligacion de
ser exclusivo a
sus labores.

Encasode
trabajar en otra
empresa, esta
le exige
cumplir
funciones en
una unica
organizacion.

La flexibilidad
horaria le
permiten
desempefiar
labores en dos
empresas
paralelamente.

Completamente
de acuerdo

@)

De
acuerdo

O

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

O

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo

@)

@)
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Flexibilidad funcional *

(Capacitaciones)

La empresa
promueve
capacitaciones
para la mejora
del desemperio
de sus
colaboradores.

La empresa
ofrece
incentivos
monetarios que
orienten a los
trabajadores a
capacitarse a
fin de conseguir
un mejor
desempefio de
sus labores y
estar
preparados
para futuros
2SCensos.

La empresa
reconoce a los
colaboradores
le dan
impertancia a
las
capacitaciones
autofinanciadas
que realizan en
favor de su
desempefio.

Completamente
de acuerdo

O

De
acuerdo

O

Nide
acuerdo, ni
en
desacuerdo

O

En

Compietamente

desacuerdo en desacuerdo

@
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Flexibilidad funcional *

(Financiamiento)

La empresa
organiza,
financiay
genera
espacios de
capacitacion
gue permiten a
los
colaboradores
tener un mejor
desempefio de
sus funciones.

La empresa
aporta parcial 0
totalmente en
la capacitacion
gue un
colaborador
realice en
beneficio de
sus funciones.

La empresa
reconoce a
traves de
felicitacion
publica a los
colaboradores
que realicen
capacitaciones
CON su propio
financiamiento.

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerda en desacuerdo
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Flexibilidad del espacio de trabajo *

(Remoto)

La empresa
permite al
trabajador
slegir el lugar
en que
desempena
sus labores,
cuando este se
encuentra
desempefiando
sus funciones
de manera
remota.

La empresa
provee
herramientas
para gue el
trabajador
pueda realizar
sus labores de
manera optima,
cuando este se
encuentraenla
oficina.

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Flexibilidad del espacio de trabajo *

(Parcial)

Ud. Puede
asignar un
porcentaje
de las horas
de trabajo
para
continuar
con las
labores que
quedaron
pendiente
cuando
asistio a
oficina,
desde su
casa.

Completamente
de acuerdo

O

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo
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Flexibilidad del espacio de trabajo *
( Coworking)

Ni de
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

Siendo el co-
working una
labor
realizada en
espacios
colaborativos,
con personas O O O O O
de una sola
empresa o
mas. Ud. Ha
practicado el
co-working.

La empresa

contrata

espacios para

ejecutar co- 4 O O O O
working con

otras

compafiias.

Le resulta
relevante
colaborar con
otros
miembros de
la misma O O O O O
seccion del
trabajo, a fin
de cumplir
mejor sus
labores.
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RETENCION LABORAL

Pago
(Salario)
Nide
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
aesacuerdo

Ud. Considera
que ef salario
que percibe
acorde a sus
funciones le
resulta el mas O @) O O O
conveniente e
incentiva a
mantenerse en
su actual
empresa.

Existen
oportunidades
de incremento
en el safario
por motivos de
productividad
y aspecios
relacionados O O O O O
con su
desempeno
quele
incentiven a
mantenerse en
la empresa.



Pago °*
(Bonos)

Considera Ud.
Queia
empresa
presenta con
claridad
cuales son los
bonos que
posee.

Existen
oportunidades
de percibir
incrementos
monetarios,
estos por
aumentos
relacionados
conla
coyuntura
nacional gque
lo motivan a
mantenerse en
la empresa.

Ni de
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo
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Relacion corporativa *
(Valores)

Ni de
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerda acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

Ud.
Considera
que los
valores son
puestos en
practica por O O O O @)
la empresa,
le motivan a
mantenerse
enla
compaiiia.

Considera
Ud. Que los
valores
personales
que lo
caracterizan
se alinean O O O O O
conlosdela
empresa,
motivéandolo
aquedarse
enla
empresa.

La moral de
la empresa le
permite a Ud.
Desarrollar
sus
actividades O O O O O
con empeno
ylo
incentivan a
guedarse en
la empresa.



Relacion corporativa *

(Soporte)

Considera Ud.
Que la relacion
con el soporte
que le ofrece el
Servicio
técnico interno
esactivay
permite
solucionar
todos los
inconvenientes
ocurridos en
sus
actividades.

Ud. Considera
que |a relacion
interpersonal
con sus
compafieros le
resuita
conveniente en
el desarrolio de
sus
actividades.

Cree Ud. Quela
ética, valores y
culta
empresarial le
resuita
conveniente y
motiva a
mantenerse
trabajando.

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Nide
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo
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Valor empresarial *

(Beneficios)

La empresa le
apoerta los
beneficios
sociales
correspondientes
a la normativa
laboral existente
en el Perd
(seguro de salud,
gratificaciones y
CTS).

Los beneficios
que |2 brinda la
empresa lo
motivan a
permaneceren la
organizacion.

Tuvo acceso a
servicios
externos de
calidad
correspondientes
asus labores, ya
sea en aspecios
de capacitacion,
salud y otros.
(Atencion
médica, atencion
dental, y otros)

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo
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Valor empresarial *

(Sanidad)

Ud. Tuvo acceso
a servicios de
salud
correspondientes
al vinculo Iaboral
de la empresa.

Ud. Afronto
examenss de
salud previo a su
contratacicn en
la empresa
(Examenes de
sangre,
patoldgicos,
cubiertos por la
empresa).

La empresa se
ocupd de
aspectos
relacionados con
la salud, ya sea
parala
prevencion,
atencion y
mejora favor de
su recuperacion
y loincentivo a
permanecer en la
organizacion.

Completamente
de acuerdo

®)

De
acuerdo

O

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

O

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo

O

O
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Progreso profesional *
(Linea de carrera)

Ni de
Completamente De acuerdo, ni En Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo en desacuerdo
desacuerdo

La empresa
define con
claridad
cusles son
los requisitos
que debe
cumplir el O O O O O
trabajador
para acceder
auna
posicion
laboral
superior.

La empresa
incentiva a
los
trabajadores
progresar en
los puestos
superiores a O @) O O O
los cuales
esta
vinculado, en
funcién del
pian interno
de ascensos.



Progreso profesional .
(Estudios complementarios)

La empresa
posee un plan
de formacion
alineadocon las
posiciones de
los trabajadores,
afindequese
mantengan
actualizados y
estudien cursos
que le permita
progresar en la
posicion laboral
en que se
encuentra.

Considera Ud.
Que la empresa
motiva a
continuar con
estudios
superiores
(especializacion,
diplomados,
maestria o
doctorados) a
fin de proponer
nuevas
metodoiogias de
trabajo que
destaquen su
labor en la
organizacion.

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Nide
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En

Completamente

desacuerdo en desacuerdo
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Anexo 3: Ley N° 27671

Aprueban Texto Unico Ordenado de |a Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en
Sobretiempo

DECRETO SUPREMO N2 007-2002-TR

CONCORDANCIAS: D.S. N° 008-2002-TR (REGLAMENTO)

OTRAS CONCORDANCIAS

TEXTO UNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO N2 854, LEY DE JORNADA DE TRABAJO,
HORARIO Y TRABAJO EN SOBRETIEMPO, MODIFICADO POR LEY N2 27671

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO:

Que, la Ley N2 27671, ha modificado numerosos articulos del Decreto Legislativo N2 854,
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, asi como incorporado articulado al mismo;

Que, es necesario contar con un Unico texto que contenga de modo integral la regulacion
relativa a la Jornada, Horario y Trabajo en Sobretiempo, a fin que se cuente con un texto arménico
sobre la materia;

De conformidad con el inciso 8) del Articulo 118 de la Constitucion Politica del Peru;

DECRETA:
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Articulo 2.- El presente Decreto Supremo entrara en vigencia a partir del dia siguiente de
su publicacion en el Diario Oficial El Peruano, sin perjuicio de la vigencia que corresponde al
Decreto Legislativo N2 854 y Ley N2 27671.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los tres dias del mes de julio del afio dos mil dos.

ALEJANDRO TOLEDO

Presidente de la Republica

FERNANDO VILLARAN DE LA PUENTE

Ministro de Trabajo y Promocion del Empleo

TEXTO UNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO N2 854, LEY DE JORNADA DE TRABAJO,
HORARIO Y TRABAJO EN SOBRETIEMPO MODIFICADO POR LEY N2 27671

TiTULO|

DE LA JORNADA DE TRABAJO

JORNADA ORDINARIA

Articulo 1.- La jornada ordinaria de trabajo para varones y mujeres mayores de edad es de
ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales como maximo.



Se puede establecer por Ley, convenio o decisién unilateral del empleador una jornada
menor a las maximas ordinarias.

La jornada de trabajo de los menores de edad se regula por la ley de la materia.

El incumplimiento de la jornada maxima de trabajo sera considerada una infraccién de
tercer grado, de conformidad con el Decreto Legislativo N2 910, Ley General de Inspeccion de
Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias.

FACULTADES DEL EMPLEADOR - PROCEDIMIENTOS

Articulo 2.- El procedimiento para la modificacion de jornadas, horarios y turnos se
sujetara a lo siguiente:

1.- El empleador estd facultado para efectuar las siguientes modificaciones:

a) Establecer la jornada ordinaria de trabajo, diaria o semanal.

b) Establecer jornadas compensatorias de trabajo de tal forma que en algunos dias la
jornada ordinaria sea mayor y en otras menor de ocho (8) horas, sin que en ningun caso |a jornada
ordinaria exceda en promedio de cuarenta y ocho (48) horas por semana.

c) Reducir o ampliar el nimero de dias de |a jornada semanal del trabajo, encontrandose
autorizado a prorratear las horas dentro de los restantes dias de la semana, considerandose las
horas prorrateadas coma parte de |a jornada ordinaria de trabajo, en cuyo caso ésta no podra
exceder en promedio de cuarenta y ocho (48) horas semanales. En caso de jornadas acumulativas
0 atipicas, el promedio de horas trabajadas en el periodo correspondiente no puede superar dicho
maximo.

d) Establecer, con |a salvedad del Articulo 9 de |a presente Ley, turnos de trabajo fijos o
rotativos, los que pueden variar con el tiempo seguln las necesidades del centro de trabajo.
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e) Establecer y modificar horarios de trabajo.

2.- Consulta y negociacion obligatoria con los trabajadores involucrados en la medida.

El empleador, previamente a la adopcion de alguna de las medidas senaladas en el
numeral 1 del presente articulo, debe comunicar con ocho (8) dias de anticipacion al sindicato, o0 a
falta de éste a los representantes de los trabajadores, o en su defecto, a los trabajadores
afectados, la medida a adoptarse y los motivos que la sustentan.

Dentro de este plazo, el sindicato, o a falta de éste los representantes de los trabajadores,
o en su defecto, los trabajadores afectados, pueden solicitar al empleador la realizacion de una
reunion a fin de plantear una medida distinta a la propuesta, debiendo el empleador seialar la
fechay hora de la realizacion de la misma. A falta de acuerdo, el empleador esta facultado a
introducir la medida propuesta, sin perjuicio del derecho de los trabajadores a impugnar tal acto
ante la Autoridad Administrativa de Trabajo a que se refiere el parrafo siguiente.

Dentro de los diez (10) dias siguientes a la adopcion de la medida, |a parte laboral tiene el
derecho de impugnar la medida ante la Autoridad Administrativa de Trabajo para que se
pronuncie sobre la procedencia de la medida en un plazo no mayor de diez (10) dias habiles, en
base a los argumentos y evidencias que propongan las partes.

JORNADAS MENORES A OCHO HORAS

Articulo 3.- En centros de trabajo en que rijan jornadas menores a ocho (8) horas diarias o
cuarenta y ocho (48) horas a la semana, el empleador podra extenderlas unilateralmente hasta
dichos limites, incrementando la remuneracion en funcion al tiempo adicional. Para tal efecto se
observara el criterio de remuneracién ordinaria contenido en el Articulo 12 de la presente Ley.

CONCORDANCIAS: LEY N°® 29816, Quinta Disp.Comp. Final

REGIMENES ATIPICOS DE JORNADAS DE TRABAJO Y DESCANSO



Articulo 4.- En los centros de trabajo en los que existan regimenes alternativos,
acumulativos o atipicos de jornadas de trabajo y descanso, en razon de |a naturaleza especial de
las actividades de la empresa, el promedio de horas trabajadas en el periodo correspondiente no
puede superar los mdximos a que se refiere el Articulo 1.

TRABAJADORES NO COMPRENDIDOS EN LA JORNADA MAXIMA

Articulo 5.- No se encuentran comprendidos en |a jornada maxima los trabajadores de
direccion, los que no se encuentran sujetos a fiscalizacién inmediata y los gque prestan servicios
intermitentes de espera, vigilancia o custodia.

CONCORDANCIAS: D.S. N° 021-2007-TR, Art. 41

TiTULO I

DEL HORARIO DE TRABAJO

DEFINICION - FACULTAD DEL EMPLEADOR

Articulo 6.- Es facultad del empleador establecer el horario de trabajo, entendiéndose por
tal la hora de ingreso y salida, sin perjuicio de lo establecido en el Articulo 2 inciso d). Igualmente
esta facultado a modificar el horario de trabajo sin alterar el nimero de horas trabajadas. Sila
modificacién colectiva de horario es mayor a una hora y la mayoria de los trabajadores no
estuviera de acuerdo, podran acudir a la Autoridad Administrativa de Trabajo para que se
pronuncie sobre la procedencia de la medida en un plazo no mayor de diez (10) dias habiles, en
base a los argumentos y evidencias que se propongan las partes. La resolucién es apelable dentro
del tercer dia.

Si la modificacién tiene caracter individual, la impugnacion de la medida por el trabajador
se efectuara conforme a las disposiciones de la Ley Organica del Poder Judicial.

TRABAJO EN HORARIO CORRIDO - REFRIGERIO
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Articulo 7.- En el caso de trabajo en horario corrido, el trabajador tiene derecho a tomar
sus alimentos de acuerdo a lo que establezca el empleador en cada centro de trabajo, salvo
convenio en contrario. El tiempo dedicado al refrigerio no podra ser inferior a cuarenta y cinco
(45) minutos. El tiempo de refrigerio no forma parte de la jernada ni horario de trabajo, salvo que
por convenio colectivo se disponga algo distinto.

TiTULO N

TRABAJO NOCTURNO

JORNADA NOCTURNA

Articulo 8.- En los centros de trabajo en que las labores se organicen por turnos que
comprenda jornadas en herario nocturno, éstos deberan, en lo posible, ser rotativos. El trabajador
que labora en horario nocturno no podra percibir una remuneracion semanal, quincenal o
mensual inferior a la remuneracion minima mensual vigente a la fecha de pago con una sobretasa
del treinta y cinco por ciento (35%) de ésta.

Se entiende por jornada nocturna el tiempo trabajado entre las 10:00 p.m. y 6:00 a.m.

TiTULO IV

SOBRETIEMPO

CARACTERISTICAS

Articulo 9.- El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su otorgamiento como en su
prestacion.

Nadie puede ser obligado a trabajar horas extras, salvo en los casos justificados en que la
labor resulte indispensable a consecuencia de un hecho fortuito o fuerza mayor que ponga en
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peligro inminente a las personas o los bienes del centro de trabajo o |a continuidad de |a actividad
productiva.

La imposicion del trabajo en sobretiempo sera considerada infraccién administrativa de
tercer grado, de conformidad con el Decreto Legislativo N2 910, Ley General de Inspeccion del
Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias. Igualmente, el empleador
infractor debera pagar al trabajador una indemnizacion equivalente al 100% del valor de la hora
extra, cuando éste demuestre que le fue impuesta.

La autoridad administrativa de trabajo dispondra la realizacién de inspecciones en forma
permanente con el objeto de velar por el estricto cumplimiento del pago de las horas extras
laboradas.

No obstante, en caso de acreditarse una prestacion de servicios en calidad de sobretiempo
aun cuando no hubiera disposicion expresa del empleador, se entendera que ésta ha sido
otorgada tacitamente, por lo que procede el pago de la remuneracion correspondiente por el
sobretiempo trabajado.

PAGO

Articulo 10.- El tiempo trabajado que exceda a la jornada diaria o semanal se considera
sobretiempo y se abona con un recargo a convenir, que para las dos primeras horas no podra ser
inferior al veinticinco por ciento (25%) por hora calculado sobre la remuneracién percibida por el
trabajador en funcion del valor hora correspondiente y treinta y cinco por ciento (35%) para las
horas restantes. (*)

(*) De conformidad con el Articulo 2 del Decreto Supremo N° 012-2002-TR, publicado el 09-08-
2002, se precisa que la determinacion de la cantidad de horas extras laboradas para efecto de la
aplicacion de las scbretasas, se calcula sobre el trabajo en sobretiempo que exceda la jornada
diaria de trabajo.

El sobretiempo puede ocurrir antes de la hora de ingreso o de Ia hora de salida
establecidas. Cuando el sobretiempo es menor a una hora se pagara la parte proporcional del
recargo horario.

120



121

Cuando el sobretiempo se realiza en forma previa o posterior a |a jornada prestada en
horario nocturno, el valor de |a hora extra trabajada se calcula sobre la base del valor de la
remuneracion establecida para la jornada nocturna.

El empleador y el trabajador podran acordar compensar el trabajo prestado en
sobretiempo con el otorgamiento de periodos equivalentes de descanso.

El trabajo prestado en el dia de descanso semanal obligatorio o de feriado no laborable se
regula por el Decreto Legislativo N2 713 o norma que lo sustituya.

La falta de pago del trabajo en sobretiempo sera igualmente considerada una infraccion de
tercer grado, de conformidad con el Decreto Legislativo N2 910, Ley General de Inspeccidn del
Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias.

REGISTRO

Articulo 10 - A.- El empleador esta obligado a registrar el trabajo prestado en sobretiempo
mediante la utilizacién de medios técnicos o manuales seguros y confiables. La deficiencia en el
sistema de registro no impedira el pago del trabajo realizado en sobretiempo, si el trabajador
acredita mediante otros medios su real y efectiva realizacion.

REMUNERACION ORDINARIA

Articulo 11.- Se entiende por remuneracion ordinaria aquella que, conforme a lo previsto
por el Articulo 39 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N2 728, perciba el trabajador,
semanal, quincenal o mensualmente, segin corresponda, en dinero o en especie, incluido el valor
de la alimentacion.

No se incluyen las remuneraciones complementarias de naturaleza variable o imprecisa,
asi como aquellas otras de periodicidad distinta a la semanal, quincenal o mensual, segun
corresponda.
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VALOR HORA

Articulo 12.- Para efectos de calcular el recargo o sobretasa, el valor de hora es igual a la
remuneracion de un dia dividida entre el nimero de horas de |a jornada del respectivo trabajador.

ORGANO CONTROLADOR

Articulo 13.- Encdrguese al Ministerio de Trabajo y Promacion del Empleo velar por el
estricto cumplimiento de las disposiciones legales sobre la materia de la presente Ley, y ejercera
su funcion sancionadora en caso de verificarse su incumplimiento en las visitas de inspeccion
correspondientes.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y FINALES

Primera.- Los regimenes o sistemas de trabajo especiales se rigen por sus propias normas
en lo que no se opongan a la presente ley.

CONCORDANCIAS: D.S. N2 055-2010-EM, Art. 184 (Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional y otras medidas

complementarias en mineria)



Anexo: Validacion por expertos
Experto 1

oesanzm
BUSINESS
CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): Lidia Micaela Ortiz Villena
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes del programa de Maestria en Organizacion y
Direccion de Personas de la Universidad ESAN promocién 2021-1, requerimos validar el instrumento
con el cual recogeremos la informacion necesaria para desarrollar el presente trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La flexibilidad laboral y su impacto en la
retencion laboral del personal administrativo en empresas del sector privado en Lima Metropolitana”;
y, siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas laborales y de gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Participantes del programa MAODP 2021-1
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Flexibilidad laboral

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) se comprende sobre la flexibilidad que, es un factor que
aborda las condiciones en las que los colaboradores desempefan sus actividades, afectando su
productividad, también, involucra el éxito o fracaso de la compaiia (p. 5).

Dimensiones de las variables:
Se comprende que la variable posee 4 dimensiones.

Dimension 1: Contractual

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) dimension aborda |a condicion de contrato sobre la cual se
establece el vinculo laboral, este puede ser en condiciones indefinidas con la jornada laboral
completa, dandole facilidad al trabajador de establecerse de acuerdo con sus necesidades, es decir,
tomando en consideracion también, la posibilidad de acceder a una posicion de teletrabajo.

Dimension 2: Del tiempo de trabajo

En esta dimension, Daviescu et al. (2020) define que el colaborador puede acceder a diferentes
estrategias, ya sea el poseer otro trabajo, tener acceso a una variabilidad horaria entre los dias en
los que desempefia sus labores, ya sea por los turnos y la flexibilidad que posee en el desarrollo de
sus actividades.

Dimension 3: Funcional

En consideracion de lo expuesto por Daviescu et al. (2020) expone respecto de esta dimensién que
refiere al participar en capacitaciones organizadas por la empresa, por financiamiento propio y que
el desempefio en la posicidon sea 6ptimo.

Dimension 4: Del espacio de trabajo
Daviescu et al. (2020) menciona que, esta dimension toma en cuenta las condiciones de trabajo, ya
sea home office, coworking y la flexibilidad respecto a estas actividades.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Flexibilidad laboral

125

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Tipo de contrato 1-3
Flexibilidad contractual Satisfaccion Alta
Duracion del contrato 4-5
e .. g=9
SioSre = Satisfaccion Media
Flexibiidad funcional ERiG G, 1610
R e, Financiamiento 16-18
Remoto 19-20
Flexibilidad del espacio de trabajo | Parcial 21-22 Satisfaccion Baja
Coworking 23-24

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

el
USINESS

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

DIMENSION 1: Flexibilidad

Si

No

Si

Relevancia?

No

Qaridad?

No

ncias

Tipo de contrato

Ud. Tuva I8 oporturidad de elegir enfre los diferentes pos de contralo exstentes en la
nomativa del Pernl. (Terceros o Recibos por honorario, ils, olros)

>

X

Ud Tuvo la libertad de elegir entre jpmada paraal (24 horas 8 1a semana) o jomada completa
{48 horas a la samana).

»

X

del contrato

Se le dio & conocer & Ud. La duraciin del contrato ido 0

La informacion respecto de la duracion del contrato fue expuesta. fras se aceptado en primena

instancia, mn@wcwuuﬁmrmm&o
DIMENSION 2: Flexibilidad del tiempo de trabajo

No

Tiempo

Ud. Es capaz de distribur los dias an los que prefiere sus labores.

Ud. Es capaz de distribur sus horas de irabajo entre los dias en los que ha eiegido
desompenar sus [abores.

Ud Es capaz de modificar su horano, amphiar, reducr o alterar de acuendo a las necesidades
dianas que aparezcan

=l - R

Otro empleo

La empresa sefiala en & contrato la de ser exclusvo a sus labores,

& ofra empresa le obliga a (ener ANCIONES en una Lnica

La Naxibilidad parmeten 1abores an dos omp

DIMENSION 3. Flexibilidad

Si

La amprosa para | megora dal da sus

Lo empresa offece | que orienlen a los a

it

Laemprasa alos fe dan i ia & las capacitaciones que realizan

@n favor de su desempeno.
Financ

calaboradores lener un mejor (”_W!M de sus funciones.

La emprass organiza, financa y geners espetios de capactacion que permiten & los

La empresa aporta parcial o tofalmente en la capacitacion que un colaborador realice en
beneficio de sus funciones.

La emprasa a lravés de felicilacion plblica a los que realicen

| e >

capacilaciones con su propio financiamieato.
DIMEN:! 4: Flexibilidad del espacio de trabajo

Remoto

La amprasa parmite al alegir ol lugar en qua sus labores

La emprasa provee heaamientas para que el rabajadar pueds realizar sus labores da manera
optima

Ml 12

Bl

bt

Parcial

Ud, Puede asignar un porcentaje de sus horas da trabejo en labores desde su casa.

La empresa le permite ejecutar labores desde su casa

Ud Ha co-working

La empress contrata s ar co-working con olras col ias

E I

i e

b bt
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Observaci (p si hay ia)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg / Lic. / Bach.: ...Lidia Ortiz Villena DNI:44578163

E ialidad del validador: Psicologo O

09 de Julio del 2023

Pertinencia:El [lem comesponde al concepto tebnco formulado.
Rel Bl item es apropiado para rep a comp od on especi

constucto
Claridad: Se entiende sn dificultad akjuna e enunciado del item, es conaiso, mxacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suciencia cuanda los ftems planteados son suficientes para meds la
dimensdin

Firma del Experto Informante.
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BUSINESS
Variable: Retencion laboral
Para Murray et al. (2021) la retencion laboral comprende a un conjunto de estrategias que tiene por finalidad evitar la
rotacion laboral, la cual, comprende aspectos relacionados al pago que la empresa provee a sus colaboradores, la relacion
corporativa, el valor empresarial que posee y presta a los colaboradores, finalmente, toma en consideracion el profeso
profesional que la empresa motiva que exista en los colaboradores (p. 13)

Dimensiones de las variables:
La variable esta compuesta por 4 dimensiones que se describen de la siguiente manera.

Dimension 1; Pago

En consideracion de lo expuesto por Murray et al. (2021) este es un aspecto relevante para los frabajadores, tiene por
finalidad proveer a los colabores cantidades optimas monetarias para que estos se mantengan incentivados a continuar
su relacion con la empresa, también, refiere a los métodos que posee la empresa para incrementar el salario establecido
a fin de proveer mayores recursos a los colaboradores.

Dimension 2: Relacion corporativa

Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados al vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los
cuales posee la empresa con respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacion que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el érea tcnica o de soporte que
asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al. (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre |os beneficios sociales que aporta
a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad, estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso
de eleccion como colaboradores y su permanencia en la empresa.

Dimension 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimension, Murray et al. (2021) toma en consideracion la linea de carrera propuesta por la empresa,
considerando también, los procesos educativos de capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a la posicion en que
se desempefia el colaborador.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Retencion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Salario 1-2
Pago Bonos 3-4
g X Valores 5-7
Relacion corporativa Soporte 810
Vil il Beneficios 11-13
preed Sanidad 14-16
5 Linea de carrera 17-18
Progreso profesional Estudios complementarios 19-20

Fuente: Elaboracion propia,
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CERTI
N.

IFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

RFTEP!CION LABORAL EN PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES / items

Claridad?

Suge

DIMENSION 1: Pago
Salario

1

Ud Considera que ef salario con &l cual fue confratado le resulta el mas conveniente &
incentiva a mantensrse en su actual empresa.

2
D12

EXi510n 0pontunidades de INCremento on o SaiaNo por Motivos 06 productividad u otros

axternos que e incentven a mantenerse an k& ampresa
Bonos

Conskiera Ud. Que Ja empresa presenta con clarkiad cudles sot 1os bonos que posee.

Ewasten de percibir 1 ya sea por bonos, ncentivos

1mgmbmnmmhmmmbm.
DiMi 2

Valores

@ xix|x| = xxlm 3

14

Ud. Corsidera que los valores que posee i ie motivan a s
o

Consxiera Ud Que los valores personaies que lo caractenzan se alinean con los de la
ampresa, motvandolo a quedarse en la empresa

Le moral de la empresa Je permits a Ud Dy sus ¥ oon i yio

moliva & quedarse en la empresa.
Soporte

Considera Ud. Que Ia relaciin con & sopoite técnco es achva y permite solucionar
todos los inconvenentes ocumdos en sus actividades

Ud. Considera que g relacidn con sus fe resulta en
ol de sus i

R I e I ] T 2 )

..,--gl.....g pe e

Cree Ud Que la ética, valores y culta empresanal le resulta tan atractiva como para

>

xxxxxxxx[

mantenerse
DIMENSION 3: Valor

Lo empresa le apoita ks socnles ala
laboral axistenta on ¢ Pont

Los bereficios que parcibe de ks ampresa ke incentivan a mantenarss como su
Urabajador.

Tuva 80ceso & 5ervicos extemos de calided comespondientes & sus labores, ya sea en
aspectos de capacitacién,_sakud y olros.

Lk Tuvo acceso a servicios de salud corespondiantes al vinculo laboral da la emprasa

i Afronto exa da salud previo a su on en la emprasa

La empresa se ocupo de aspectos ralacionados con |a salud a favor de su recuperacion

y ko incentivo a mantenerse en la empresa
DIMENSION 4: Progreso profesional

g :a:g].—z = =g

Linea de carrera

No

Si

130



3

esan::s
BUSINESS

|.a empresa define oon clanidad cudles son los requisitos que debe complir el
para accedsr a una posicon laboral supeor

|.a empresa incentiva a os trabagadores progresar en los puastas supenores a los
cuales esta

complementarios

838

La empresa neentiva que s S8
cuUrsos que ln permia progresar an la posicion lsboral en que se

y estudie

Considera Ud. Que fa empresa motiva a continuar con estudios L

Supanores
maestria a1in de conocer diferentes
métodos de ejecutar sus labores.
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Observaci (precisar si hay sufici
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg / Lic. / Bach.: ...Lidla Ortiz Villena DNI:44578163
Especial del validador: Psicélogo Organizacional

09 de Julio del 2023
P ia Fl flem sponde al plo tEorico | k

Relevancia: El item es apropsado para representar af conponents o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna of enunciado del item, es

oORCE0, exacin Y directo

Nota: Sufiiencia, se dice suficiencia cuando los lems pla
son sufientes para medr la dimension

Firma del Experto Informante.



Experto 2

aesam:-:,
BUSINESS
CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Miguel Uberto Ura Coyla
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes del programa de Maestria en Organizacion y
Direccion de Personas de la Universidad ESAN promocién 2021-1, requerimos validar el instrumento
con el cual recogeremos la informacion necesaria para desarrollar el presente trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La flexibilidad laboral y su impacto en la
retencion laboral del personal administrativo en empresas del sector privado en Lima Metropolitana”;
y, siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas laborales y de gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Participantes del programa MAODP 2021-1
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Flexibilidad laboral

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) se comprende sobre la flexibilidad que, es un factor que
aborda las condiciones en las que los colaboradores desempefan sus actividades, afectando su
productividad, también, involucra el éxito o fracaso de la compaiia (p. 5).

Dimensiones de las variables:
Se comprende que la variable posee 4 dimensiones.

Dimension 1: Contractual

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) dimension aborda |la condicion de contrato sobre la cual se
establece el vinculo laboral, este puede ser en condiciones indefinidas con la jornada laboral
completa, dandole facilidad al trabajador de establecerse de acuerdo con sus necesidades, es decir,
tomando en consideracion también, la posibilidad de acceder a una posicion de teletrabajo.

Dimension 2: Del tiempo de trabajo

En esta dimension, Daviescu et al. (2020) define que el colaborador puede acceder a diferentes
estrategias, ya sea el poseer otro trabajo, tener acceso a una variabilidad horaria entre los dias en
los que desempefia sus labores, ya sea por los turnos y la flexibilidad que posee en el desarrollo de
sus actividades.

Dimension 3: Funcional

En consideracion de lo expuesto por Daviescu et al. (2020) expone respecto de esta dimensién que
refiere al participar en capacitaciones organizadas por la empresa, por financiamiento propio y que
el desempefio en la posicién sea 6ptimo.

Dimension 4: Del espacio de trabajo
Daviescu et al. (2020) menciona que, esta dimension toma en cuenta las condiciones de trabajo, ya
sea home office, coworking y la flexibilidad respecto a estas actividades.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Flexibilidad laboral

135

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Tipo de contrato 1-3
Flexibilidad contractual Satisfaccion Alta
Duracion del contrato 4-5
e .. g=9
Ofro empleo 10-12 s ) :
= Satisfaccion Media
Flexibilidad funcionl ERiG G, 18-15
R e, Financiamiento 16-18
Remoto 19-20
Flexibilidad del espacio de trabajo | Parcial 21-22 Satisfaccion Baja
Coworking 23-24

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

DIMENSION 1: Flexibilidad

No

Relevancia?

No

Qaridad?

No

ncias

Tipo de contrato

Ud. Tuva I8 oporturidad de elegir enfre los diferentes pos de contralo exstentes en la
nomativa del Pernl. (Terceros o Recibos por honorario, ils, olros)

Ud Tuvo la libertad de elegir entre jpmada paraal (24 horas 8 1a semana) o jomada completa
{48 horas a la samana).

del contrato

Se le dio & conocer & Ud. La duraciin del contrato ido 0

La informacion respecto de la duracion del contrato fue expuesta. fras se aceptado en primena

L R I P

instancia, mn@wcwuuﬁmrmm&o
DIMENSION 2: Flexibilidad del tiempo de trabajo

No

Tiempo

i

Ud. Es capaz de distribur los dias an los que mebere sus laboras.

Ud. Es capaz de distribur sus horas de irabajo entre los dias en los que ha elegido
desompenar sus [abores.

Ud Es capaz de modificar su horano, amphiar, reducr o alterar de acuendo a las necesidades
dianas que aparezcan

e e I e E AP R P

F e e R R o I e

Otro empleo

La empresa sefiala en & contrato la de ser exclusvo a sus labores,

& ofra empresa le obliga a (ener ANCIONES en una Lnica

La Naxibilidad parmeten 1abores an dos omp

DIMENSION 3. Flexibilidad

Si

La amprosa para | megora dal da sus

Lo empresa offece | que orienlen a los a

Laemprasa alos fe dan i ia & las capacitaciones que realizan

@n favor de su desempeno.
Financ

calaboradores lener un mejor (”_W!M de sus funciones.

La emprass organiza, financa y geners espetios de capactacion que permiten & los

La empresa aporta parcial o tofalmente en la capacitacion que un colaborador realice en
beneficio de sus funciones.

La emprasa a lravés de felicilacion plblica a los que realicen

| e | 2 |de| 2

capacilaciones con su propio financiamieato.
DIMEN:! 4: Flexibilidad del espacio de trabajo

No |

Remoto

La amprasa parmite al alegir ol lugar en qua sus labores

La emprasa provee heaamientas para que el rabajadar pueds realizar sus labores da manera
optima

>4 a2

i | | = | =

R e B R B e

Parcial

Ud, Puede asignar un porcentaje de sus horas da trabejo en labores desde su casa.

La empresa le permite ejecutar labores desde su casa

Ud Ha co-working

La empress contrata s ar co-working con olras col ias
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BUSINESS
Observaci (precisar si hay suficiencia) Si existe del instr
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg / Lic. / Bach.: Mag. Miguel Uberto Ura Coyla..........cccevviveeen DNI:...10428918.........
Especialidad del validad o izacion'y Direccion de P
Elltem al conceptotedico & ...18.de.. julio....... «del 2023.
Rel B} item es apropiado para rep a comp od on especifica del
constudo

3Claridad: Se entiende sn dificultad akjuna e enunciado del tem, es conciso, mxacto y directo y \

Nota: Suficiencia, se dice suciencea cuanda los ftems planteados son suficientes para meds la
dimensdin

( (i sn

Firma del Experto Informante.
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Variable: Retencion laboral
Para Murray et al. (2021) la retencion laboral comprende a un conjunto de estrategias que tiene por finalidad evitar la
rotacion laboral, la cual, comprende aspectos relacionados al pago que la empresa provee a sus colaboradores, la relacion
corporativa, el valor empresarial que posee y presta a los colaboradores, finalmente, toma en consideracion el profeso
profesional que la empresa motiva que exista en los colaboradores (p. 13)

Dimensiones de las variables:
La variable esta compuesta por 4 dimensiones que se describen de la siguiente manera.

Dimension 1; Pago

En consideracion de lo expuesto por Murray et al. (2021) este es un aspecto relevante para los trabajadores, tiene por
finalidad proveer a los colabores cantidades optimas monetarias para que estos se mantengan incentivados a confinuar
su relacion con la empresa, también, refiere a los métodos que posee la empresa para incrementar el salario establecido
a fin de proveer mayores recursos a los colaboradores.

Dimension 2: Relacion corporativa

Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados al vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los
cuales posee la empresa con respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacion que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el area tcnica o de soporte que
asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al. (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre los beneficios sociales que aporta
a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad, estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso
de eleccion como colaboradores y su permanencia en la empresa.

Dimension 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimension, Murray et al. (2021) toma en consideracion la linea de carrera propuesta por la empresa,
considerando también, los procesos educativos de capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a la posicion en que
se desempefia el colaborador.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Retencion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Salario 1-2
Pago Bonos 3-4
g X Valores 5-7
Relacion corporativa Soporte 810
Vil il Beneficios 11-13
preed Sanidad 14-16
5 Linea de carrera 17-18
Progreso profesional Estudios complementarios 19-20

Fuente: Elaboracion propia,
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CERTI
N.

IFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RETE

P!CION LABORAL

EN PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES / items

Claridad?

Suge

DIMENSION 1: Pago
Salario

1

Ud Considera que ef salario con &l cual fue confratado le resulta el mas conveniente &
incentiva a mantensrse en su actual empresa.

2
D12

EXi510n 0pontunidades de INCremento on o SaiaNo por Motivos 06 productividad u otros

axternos que e incentven a mantenerse an k& ampresa
Bonos

Conskiera Ud. Que Ja empresa presenta con clarkiad cudles sot 1os bonos que posee.

Ewasten de percibir 1 ya sea por bonos, ncentivos

E R E I B

1mgmbmnmmhmmmbm.
DiMi 2

Valores

@
4

Ud. Corsidera que los valores que posee i ie motivan a s
o

Consxiera Ud Que los valores personaies que lo caractenzan se alinean con los de la
ampresa, motvandolo a quedarse en la empresa

Le moral de la empresa Je permits a Ud Dy sus ¥ oon i yio

moliva & quedarse en la empresa.
Soporte

Considera Ud. Que Ia relaciin con & sopoite técnco es achva y permite solucionar
todos los inconvenentes ocumdos en sus actividades

Ud. Considera que g relacidn con sus fe resulta en
ol de sus i

E R R

..,--gl.....g pe e

Cree Ud Que la ética, valores y culta empresanal le resulta tan atractiva como para

mantenerse
DIMENSION 3: Valor

Si

Lo empresa le apoita ks socnles ala
laboral axistenta on ¢ Pont

Los bereficios que parcibe de ks ampresa ke incentivan a mantenarss como su
Urabajador.

Tuva 80ceso & 5ervicos extemos de calided comespondientes & sus labores, ya sea en
aspectos de capacitacién,_sakud y olros.

Lk Tuvo acceso a servicios de salud corespondiantes al vinculo laboral da la emprasa

i Afronto exa da salud previo a su 1on en la empresa

La empresa se ocupo de aspectos ralacionados con |a salud a favor de su recuperacion

y ko incentivo a mantenerse en la empresa
DIMENSION 4: Progreso profesional

g :a:g].—z = =g

Linea de carrera

No

Si
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|.a empresa define oon clanidad cudles son los requisitos que debe complir el
para accedsr a una posicon laboral supeor

|.a empresa incentiva a os trabagadores progresar en los puastas supenores a los
cuales esta

complementarios

838

La empresa neentiva que s S8
cuUrsos que ln permia progresar an la posicion lsboral en que se

y estudie

Considera Ud. Que fa empresa motiva a continuar con estudios L

Supanores
maestria a1in de conocer diferentes
métodos de ejecutar sus labores.
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BUSINESS
Observaci (precisar si hay suficiencia):___El instr p iencia para su apli
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Miguel Uberto Ura Coyla............. DNE...10428918.........
Especialidad del validador:...Direccién y Org R P I O . i B e A i R R S R st

...15.de julio..del 2023.

*Petinencia £ fem de al conceplo fedrico | )

Relevancia: El item es apropsado para representar af components o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna of enunciado del item es
oORCS0, exacin Y directo

Nota: Sufiiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados
son sufientes para medr la dimension

Firma del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION

Serior(a)(ita): PAUL BRYAN VARGAS CASTANEDA.
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestro saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiantes del programa de Maestria en Organizacion y Direccidn
de Personas de la Universidad ESAN promocion 2021-1, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para desarrollar el presente trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La flexibilidad laboral y su impacto en la
retencion laboral del personal administrativo en empresas del sector privado en Lima Metropolitana”;
y, siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas laborales y de gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Participantes del programa MAODP 2021-1
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Flexibilidad laboral

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) se comprende sobre la flexibilidad que, es un factor que
aborda las condiciones en las que los colaboradores desempefian sus actividades, afectando su
productividad, también, involucra el éxito o fracaso de la compania (p. 5).

Dimensiones de las variables:
Se comprende que la variable posee 4 dimensiones.

Dimensién 1: Contractual

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) dimensién aborda la condicion de contrato sobre la cual se
establece el vinculo laboral, este puede ser en condiciones indefinidas con |la jornada laboral
completa, dandole facilidad al trabajador de establecerse de acuerdo con sus necesidades, es decir,
tomando en consideracion también, la posibilidad de acceder a una posicion de teletrabajo.

Dimension 2: Del tiempo de trabajo

En esta dimension, Daviescu et al. (2020) define que el colaborador puede acceder a diferentes
estrategias, ya sea el poseer otro trabajo, tener acceso a una variabilidad horaria entre los dias en
los que desempefia sus labores, ya sea por los turnos y la flexibilidad que posee en el desarrollo de
sus actividades.

Dimension 3: Funcional

En consideracion de lo expuesto por Daviescu et al. (2020) expone respecto de esta dimensién que
refiere al participar en capacitaciones organizadas por la empresa, por financiamiento propio y que
el desemperio en la posicion sea optimo.

Dimensién 4: Del espacio de trabajo
Daviescu et al. (2020) menciona que, esta dimension toma en cuenta las condiciones de trabajo, ya
sea home office, coworking y la flexibilidad respecto a estas actividades.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Flexibilidad laboral

145

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
d I{
Tipo de contrato 1-3
Flexibilidad contractual Satisfaccion Alta
Duracion del contrato 4-5
Flexibilidad del fiempo de trabajo ;'te'“'” 1; E :’2
B Hped E Satisfaccion Media
Flexibikiad foncicna] Capacitaciones 13-15
= s Financiamiento 16-18
Remoto 19-20
Flexibilidad del espacio de trabajo | Parcial 21-22 Satisfaccion Baja
Coworking 23-24

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA FLEXIBILIDAD LABORAL
N DIMENSIONES | items Perti; ial | Rels i Claridad?®
DIMENSION 1: Flexibilidad Si No Si No Si No
DT | Tipo de contrato
1 Ud Tuvo s oporturdad de elegr antra los diferentes ipos de contrato existentes en fa X X X
normaiva del Perd_ (Terceros o Reabos por hoaorano, lha, olros,
2 Ud Tuvo la Bbertad de elegr entre jormada parcial (24 horas a la semana) o jormada completa X X X
(48 horas ala semana).
D11z | ion del contrato
3 | Seledo aconocer a Ud. La duracion def contrato X X X
4 Lamformacion respeclo da la duracion det conrato fue expuesta, ras so acoptado an pnmes X X X
ggmﬁ_::w y al firmar el contrato
DIMENSION 2: Flexibilidad del tiempo de trabajo Si No Si No Si_ | No
DA | Tiempo
5 | Ud Es capaz de distibuir ics dias on jos Guo prafian Sus labores. X X X
1] Ud Fs capaz de distnbur sus haas de trabayo entre los dias an los que ha elegido X X X
desampefiar sus labores
7 Ud. Es capaz de modificar su horano, ampliar, reducit o allerar de ecuerdo alas necesidades X X X
dienas que aparezean.
D212 | Otro emplea
8 | La empresa sefiala en ntrato | de ser excly aws abores X X X
9 | Laota empresale awgn a lener en una unica X X R
10 | Laflexbildad labores en dos X X X
DIMENSION 3: Flexibilidad Si No Si No Si No
o3
11 [ Laempresa para la mejora del X X X
12 | La empresa diece que onisnten a los X X X
13 La empresa alos ladan ian las que reakizan X X X
an favor do su desempeno
| D312 | Financiamiento
14 | La empresa organiza. financia y genera e5pacios de capactacion que permien alos X X X
calaboradores tener un mejor desem de sus funciones.
15 Lnarwvsaspomngmelu nla O Que un realice en X X X
benefigo de sus funciones.
16 | Laempresa a traves de feficitecion pubkca a kos que realicen X X X
capacitaciones con suproplofinanciamienta
DIMENSION 4: Flexibilidad del espacio de trabajo Si No Si No Si No
D4l1 | Remoto
17 | Laempresa permite al trabajacor elegr & lugar en que peda sus labores X X
18 | La empresa pravee hemamientas para que el rabajador pueda realizar sus labores de manera | o X
DA | Parcial
19 | Ud Pueds asignar un de sus horas de frabajo en labores desde sucasa X X X
20 | La empresa le permile agecutar labores desde su casa X X X
J_i Ud. Ha el co-working X X X
22 | Laempresa contiata espacios para eectar king con olras X X X
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Observaci (precisar si hay sufici ento de me: i .que viable y aplicable :
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg/ Lic/ Bach.:_Paul Brvan Vargas Castafleda  DNI:_47900274 .

Especialidad del validador: Psicologo Organizacional

Pertinencla:E! item comesponde al concepto teorice formulado.

{Relevancia: E| item es apropado para al o dimensid fica del —
consiructo /\é
TCleridad: Se entende sin dificulad aiguna el enunciado del ftem, es concso, exacto y directo .
iod iy Cosbeds
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteades son suficientas para medir ia 5 Sk

dimensdn Firma del Experto Informante.



esans::
¥ BUSINESS
Variable: Retencion laboral
Para Murray et al. (2021) la retencion laboral comprende a un conjunto de estrategias que tiene por finalidad evitar la
rotacion |aboral, la cual, comprende aspectos relacionados al pago que |2 empresa provee a sus colaboradores, la relacion
corporativa, el valor empresarial que posee y presta a los colaboradores, finalmente, toma en consideracion el profeso
profesional que la empresa motiva que exista en los colaboradores (p. 13)

Dimensiones de las variables:
La variable esta compuesta por 4 dimensiones que se describen de |a siguiente manera.

Dimension 1; Pago

En consideracion de lo expuesto por Murray et al. (2021) este es un aspecto relevante para los trabajadores, tiene por
finalidad proveer a los colabores cantidades dptimas monetarias para que estos se mantengan incentivados a continuar
su relacion con la empresa, también, refiere a los métodos que posee la empresa para incrementar el salario establecido
afin de proveer mayores recursos a los colaboradores.

Dimension 2: Relacion corporativa

Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados al vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los
cuales posee la empresa con respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacion que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el area técnica o de soporte que
asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al, (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre los beneficios sociales que aporta
a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad, estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso
de eleccion como colaboradores y su permanencia en la empresa.

Dimension 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimension, Murray et al. (2021) toma en consideracion la linea de carrera propuesta por la empresa,
considerando también, los procesos educativos de capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a |a posicion en que
se desempenia el colaborador.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Retencion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos

b Salario 1-2

age Bonos 3-4

o : Valores 5-7
Relacion corporativa Soporte 8-10
" Beneficios 11-13
Valor: éeprgsatial Sanidad 416
P fesional Linea de carrera 17-18
TRgfesD:poton Estudios complementarios 19-20

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RETENCION LABORAL EN PERSONAL ADMINISTRATIVO
N° DIMENSIONES | ftems Per * [Rel Claridad?® g
DIMENSION 1: Pago Si [ No | Si [No | Si | No
DI | salario
1 L. Considara que el salana con ef cual fus Io resulta of ma a8 X X X
incentva a mantenerse en su achial empresa
2 Existen oporturidades de incremenic en ¢ salario por molivos de productividad u otros X X X
|| exenmos que le ncentiven & mantenerse en ia empresa.
D12 | Bonos
3 Considera Ud Que |a empresa presenta con claridad cusles son los bonos que pasee X X X
4 Exsten de percie i yé sea por bonos, incentivos. x X X
¥y otros que lo motivan & mantenerse en la empresa.
DIMENSION 2: Relacion corporativa St No Si_| No | Si No
D21 | Valores.
5 Ud Consdera que los valones que p a Aia e motivan a Ia X X
compaliia.
6 Considera Ud. Que [os valores personales que Io caracterzan se alinean con fos defa X X
a, mafivandolo & rs6 en la a
7 La moral de laampresa le permito a Ud Desanollar sus achwdadas con normesdad y lo X X X
mohva a quedarse en |a sapresa
D212 | Soporte
8 Considara Ud Que a ralacion con el soporte tecrico 65 acliva y pemila soluconar X 73 X
1ados 106 INCoNVeniontos ocumdos en sus actividacas
9 Ud. Conskiera que la retacién con sus compafiercs le resulta conveniente en X X
al de sus
10 | Cree Ud. Quela etca, valores y culta empresanial (@ resulta tan atractiva como para X X X
trabajando.
DIMENSION 3: Valor empresarial Si No Si | No | Si No
D3I | Beneficios
1" La empresa le aporta los. soclales al X X X
laboral existente en el Perd.
12 Los banefiios que percibe de |a emprasa le incentivan a mantenerse como su X X X
Irastoisjacor
13 Tuvo acceso aserviclos extemas de calidad comespondientes a sus labores, ya sea en X X X
D312 | Sanidad
14 Ud. Tuvo ecceso a senvicios de salud P al vinculo laboral de la empresa X X X
15 Ud, Afronio de salud previo a su conialacion en la empresa. X X X
16 La empresa se ocupd de aspactos relacionados con la salud a favor de su recuperacion | X X X
¥ lo Incentivo a mantenerse en le empresa.
Dim 4; Progreso profesional Si No Si No ' Si No
D4l1 | Lineade camera
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18

La empresa define con clandad cudles son los requisitos gue debe cumgle 8l
frabsjador pars acceder @ una posicion laborat superior

La i fiva a los en |os puestos superiores a los
cudes estd
D412 P
19 La empresa incentiva que los y estudia
CUrSCs que Ie parmit; en laboral en que se encuants
20 Considera Ud. Que ks muosnm @ continuar con est dios SUPerionos.
maestria

@ fin de conocer déerantes
métodos de gecutar sus labores.
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Observaci (precisar si hay suficiencia): El instrumento de medicion se valida es que viable y aplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable di és de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg:_Paul Brvan Vargas Castaieda . DNI:__47900274 A
Especialidad del validador: Psicologa Organizacional

'Pertinencia:El item correspande al concepto tedrico formutado.
Relevancia: EI tem es apropiade para representar & componente o
dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entende sn dificultad alguna el enunciado dal item, es
conciso, exacto y directo

. )
Note: Suficencia. se dice sufciencia cuando los ifems planiteados Firma del Ei’i‘);r’t!: trormants.
son suficientes pare medir la dimension
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aesam:-:,
BUSINESS
CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): Lidia Micaela Ortiz Villena
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes del programa de Maestria en Organizacion y
Direccion de Personas de la Universidad ESAN promocién 2021-1, requerimos validar el instrumento
con el cual recogeremos la informacion necesaria para desarrollar el presente trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La flexibilidad laboral y su impacto en la
retencion laboral del personal administrativo en empresas del sector privado en Lima Metropolitana”;
y, siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas laborales y de gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Participantes del programa MAODP 2021-1
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Flexibilidad laboral

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) se comprende sobre la flexibilidad que, es un factor que
aborda las condiciones en las que los colaboradores desempefan sus actividades, afectando su
productividad, también, involucra el éxito o fracaso de la compaiia (p. 5).

Dimensiones de las variables:
Se comprende que la variable posee 4 dimensiones.

Dimension 1: Contractual

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) dimension aborda |a condicion de contrato sobre la cual se
establece el vinculo laboral, este puede ser en condiciones indefinidas con la jornada laboral
completa, dandole facilidad al trabajador de establecerse de acuerdo con sus necesidades, es decir,
tomando en consideracion también, la posibilidad de acceder a una posicion de teletrabajo.

Dimension 2: Del tiempo de trabajo

En esta dimension, Daviescu et al. (2020) define que el colaborador puede acceder a diferentes
estrategias, ya sea el poseer otro trabajo, tener acceso a una variabilidad horaria entre los dias en
los que desempefia sus labores, ya sea por los turnos y la flexibilidad que posee en el desarrollo de
sus actividades.

Dimension 3: Funcional

En consideracion de lo expuesto por Daviescu et al. (2020) expone respecto de esta dimensién que
refiere al participar en capacitaciones organizadas por la empresa, por financiamiento propio y que
el desempefio en la posicidon sea 6ptimo.

Dimension 4: Del espacio de trabajo
Daviescu et al. (2020) menciona que, esta dimension toma en cuenta las condiciones de trabajo, ya
sea home office, coworking y la flexibilidad respecto a estas actividades.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Flexibilidad laboral

155

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Tipo de contrato 1-3
Flexibilidad contractual Satisfaccion Alta
Duracion del contrato 4-5
e .. g=9
SioSre = Satisfaccion Media
Flexibiidad funcional ERiG G, 1610
R e, Financiamiento 16-18
Remoto 19-20
Flexibilidad del espacio de trabajo | Parcial 21-22 Satisfaccion Baja
Coworking 23-24

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

el
USINESS

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

DIMENSION 1: Flexibilidad

Si

No

Si

Relevancia?

No

Qaridad?

No

ncias

Tipo de contrato

Ud. Tuva I8 oporturidad de elegir enfre los diferentes pos de contralo exstentes en la
nomativa del Pernl. (Terceros o Recibos por honorario, ils, olros)

>

X

Ud Tuvo la libertad de elegir entre jpmada paraal (24 horas 8 1a semana) o jomada completa
{48 horas a la samana).

»

X

del contrato

Se le dio & conocer & Ud. La duraciin del contrato ido 0

La informacion respecto de la duracion del contrato fue expuesta. fras se aceptado en primena

instancia, mn@wcwuuﬁmrmm&o
DIMENSION 2: Flexibilidad del tiempo de trabajo

No

Tiempo

Ud. Es capaz de distribur los dias an los que prefiere sus labores.

Ud. Es capaz de distribur sus horas de irabajo entre los dias en los que ha eiegido
desompenar sus [abores.

Ud Es capaz de modificar su horano, amphiar, reducr o alterar de acuendo a las necesidades
dianas que aparezcan

=l - R

Otro empleo

La empresa sefiala en & contrato la de ser exclusvo a sus labores,

& ofra empresa le obliga a (ener ANCIONES en una Lnica

La Naxibilidad parmeten 1abores an dos omp

DIMENSION 3. Flexibilidad

Si

La amprosa para | megora dal da sus

Lo empresa offece | que orienlen a los a

it

Laemprasa alos fe dan i ia & las capacitaciones que realizan

@n favor de su desempeno.
Financ

calaboradores lener un mejor (”_W!M de sus funciones.

La emprass organiza, financa y geners espetios de capactacion que permiten & los

La empresa aporta parcial o tofalmente en la capacitacion que un colaborador realice en
beneficio de sus funciones.

La emprasa a lravés de felicilacion plblica a los que realicen

| e >

capacilaciones con su propio financiamieato.
DIMEN:! 4: Flexibilidad del espacio de trabajo

Remoto

La amprasa parmite al alegir ol lugar en qua sus labores

La emprasa provee heaamientas para que el rabajadar pueds realizar sus labores da manera
optima

Ml 12

Bl

bt

Parcial

Ud, Puede asignar un porcentaje de sus horas da trabejo en labores desde su casa.

La empresa le permite ejecutar labores desde su casa

Ud Ha co-working

La empress contrata s ar co-working con olras col ias

E I

i e

b bt
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Observaci (p si hay ia)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg / Lic. / Bach.: ...Lidia Ortiz Villena DNI:44578163

E ialidad del validador: Psicologo O

09 de Julio del 2023

Pertinencia:El [lem comesponde al concepto tebnco formulado.
Rel Bl item es apropiado para rep a comp od on especi

constucto
Claridad: Se entiende sn dificultad akjuna e enunciado del item, es conaiso, mxacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suciencia cuanda los ftems planteados son suficientes para meds la
dimensdin

Firma del Experto Informante.
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BUSINESS
Variable: Retencion laboral
Para Murray et al. (2021) la retencion laboral comprende a un conjunto de estrategias que tiene por finalidad evitar la
rotacion laboral, la cual, comprende aspectos relacionados al pago que la empresa provee a sus colaboradores, la relacion
corporativa, el valor empresarial que posee y presta a los colaboradores, finalmente, toma en consideracion el profeso
profesional que la empresa motiva que exista en los colaboradores (p. 13)

Dimensiones de las variables:
La variable esta compuesta por 4 dimensiones que se describen de la siguiente manera.

Dimension 1; Pago

En consideracion de lo expuesto por Murray et al. (2021) este es un aspecto relevante para los frabajadores, tiene por
finalidad proveer a los colabores cantidades optimas monetarias para que estos se mantengan incentivados a continuar
su relacion con la empresa, también, refiere a los métodos que posee la empresa para incrementar el salario establecido
a fin de proveer mayores recursos a los colaboradores.

Dimension 2: Relacion corporativa

Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados al vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los
cuales posee la empresa con respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacion que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el érea tcnica o de soporte que
asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al. (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre |os beneficios sociales que aporta
a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad, estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso
de eleccion como colaboradores y su permanencia en la empresa.

Dimension 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimension, Murray et al. (2021) toma en consideracion la linea de carrera propuesta por la empresa,
considerando también, los procesos educativos de capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a la posicion en que
se desempefia el colaborador.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Retencion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Salario 1-2
Pago Bonos 3-4
g X Valores 5-7
Relacion corporativa Soporte 810
Vil il Beneficios 11-13
preed Sanidad 14-16
5 Linea de carrera 17-18
Progreso profesional Estudios complementarios 19-20

Fuente: Elaboracion propia,

159



Oesanme
BUSINESS

CERTI
N.

IFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

RFTEP!CION LABORAL EN PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES / items

Claridad?

Suge

DIMENSION 1: Pago
Salario

1

Ud Considera que ef salario con &l cual fue confratado le resulta el mas conveniente &
incentiva a mantensrse en su actual empresa.

2
D12

EXi510n 0pontunidades de INCremento on o SaiaNo por Motivos 06 productividad u otros

axternos que e incentven a mantenerse an k& ampresa
Bonos

Conskiera Ud. Que Ja empresa presenta con clarkiad cudles sot 1os bonos que posee.

Ewasten de percibir 1 ya sea por bonos, ncentivos

1mgmbmnmmhmmmbm.
DiMi 2

Valores

@ xix|x| = xxlm 3

14

Ud. Corsidera que los valores que posee i ie motivan a s
o

Consxiera Ud Que los valores personaies que lo caractenzan se alinean con los de la
ampresa, motvandolo a quedarse en la empresa

Le moral de la empresa Je permits a Ud Dy sus ¥ oon i yio

moliva & quedarse en la empresa.
Soporte

Considera Ud. Que Ia relaciin con & sopoite técnco es achva y permite solucionar
todos los inconvenentes ocumdos en sus actividades

Ud. Considera que g relacidn con sus fe resulta en
ol de sus i

R I e I ] T 2 )

..,--gl.....g pe e

Cree Ud Que la ética, valores y culta empresanal le resulta tan atractiva como para

>

xxxxxxxx[

mantenerse
DIMENSION 3: Valor

Lo empresa le apoita ks socnles ala
laboral axistenta on ¢ Pont

Los bereficios que parcibe de ks ampresa ke incentivan a mantenarss como su
Urabajador.

Tuva 80ceso & 5ervicos extemos de calided comespondientes & sus labores, ya sea en
aspectos de capacitacién,_sakud y olros.

Lk Tuvo acceso a servicios de salud corespondiantes al vinculo laboral da la emprasa

i Afronto exa da salud previo a su on en la emprasa

La empresa se ocupo de aspectos ralacionados con |a salud a favor de su recuperacion

y ko incentivo a mantenerse en la empresa
DIMENSION 4: Progreso profesional

g :a:g].—z = =g

Linea de carrera

No

Si
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|.a empresa define oon clanidad cudles son los requisitos que debe complir el
para accedsr a una posicon laboral supeor

|.a empresa incentiva a os trabagadores progresar en los puastas supenores a los
cuales esta

complementarios

838

La empresa neentiva que s S8
cuUrsos que ln permia progresar an la posicion lsboral en que se

y estudie

Considera Ud. Que fa empresa motiva a continuar con estudios L

Supanores
maestria a1in de conocer diferentes
métodos de ejecutar sus labores.
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Observaci (precisar si hay sufici
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg / Lic. / Bach.: ...Lidla Ortiz Villena DNI:44578163
Especial del validador: Psicélogo Organizacional

09 de Julio del 2023
P ia Fl flem sponde al plo tEorico | k

Relevancia: El item es apropsado para representar af conponents o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna of enunciado del item, es

oORCE0, exacin Y directo

Nota: Sufiiencia, se dice suficiencia cuando los lems pla
son sufientes para medr la dimension

Firma del Experto Informante.
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aesam:-:,
BUSINESS
CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): ANGIE CAROLINA NAVARRO CABALLERO.
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestro saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiantes del programa de Maestria en Organizacion y Direccion
de Personas de |la Universidad ESAN promocién 2021-1, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para desarrollar el presente trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La flexibilidad laboral y su impacto en la
retencion laboral del personal administrativo en empresas del sector privado en Lima Metropolitana”;
y, siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas laborales y de gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Participantes del programa MAODP 2021-1
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Flexibilidad laboral

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) se comprende sobre la flexibilidad que, es un factor que
aborda las condiciones en las que los colaboradores desempenan sus actividades, afectando su
productividad, también, involucra el éxito o fracaso de la compaifiia (p. 5).

Dimensiones de las variables:
Se comprende que la variable posee 4 dimensiones.

Dimension 1: Contractual

De acuerdo con Daviescu et al. (2020) dimension aborda |la condicién de contrato sobre la cual se
establece el vinculo laboral, este puede ser en condiciones indefinidas con la jornada laboral
completa, dandole facilidad al trabajador de establecerse de acuerdo con sus necesidades, es decir,
tomando en consideracion también, la posibilidad de acceder a una posicion de teletrabajo.

Dimension 2: Del tiempo de trabajo

En esta dimension, Daviescu et al. (2020) define que el colaborador puede acceder a diferentes
estrategias, ya sea el poseer otro trabajo, tener acceso a una variabilidad horaria entre los dias en
los que desempena sus labores, ya sea por los turnos y la flexibilidad que posee en el desarrollo de
sus actividades.

Dimensién 3: Funcional

En consideracion de lo expuesto por Daviescu et al. (2020) expone respecto de esta dimension que
refiere al participar en capacitaciones organizadas por la empresa, por financiamiento propio y que
el desempeno en la posicion sea 6ptimo.

Dimension 4: Del espacio de trabajo
Daviescu et al. (2020) menciona que, esta dimension toma en cuenta las condiciones de trabajo, ya
sea home office, coworking y la flexibilidad respecto a estas actividades.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Flexibilidad laboral

165

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Tipo de contrato 1-3
Flexibilidad contractual Satisfaccion Alta
Duracion del contrato 4-5
T ———L.. . g=9
Otro empleo 10-12 s ) 3
o< Satisfaccion Media
Flexibilidad funcionl SR 18-15
2 o Financiamiento 16-18
Remoto 19-20
Flexibilidad del espacio de trabajo | Parcial 21-22 Satisfaccion Baja
Coworking 23-24

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

el
USINESS

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

DIMENSION 1: Flexibilidad

Si

No

Si

Relevancia?

No

Garidad® |

No

ncias

Tipo de contrato

Ud Tuve s oporturidad de elegr enfre los diferentes pos de contralo exstentes en la
nommativa ded Perl. (Terceros o Recibos por honorario, planita, olros)

>

X

Ud Tuvo la libertad de elegir entre jpmada paraal (24 horas 8 la semana) o jomada completa
{48 horas a la semana).

»

X

del contrato

Se le dio & conocer & Ud. La duraciin del contrato ido 0

La informacién respecto de la duracion del contrato fue expuesta. fras se aceptado en primena

Tiempo

Ud. Es capaz de distribur los dias an los que prebiere 5uS labores.

Ud_ Es capaz de distribur sus horas de trabajo entre los dias en los que ha eiegido
desempenar sus [abores.

Ud. Es capaz de madificar su horano, amphar, reducr o alterar de acuerdo a las necesidades

L B E B ] B

dianas que aparezcan
Otro empleo

La empresa sefala en & contrato la de ssr exclusivo a sus labores.

1.3 ofta empresa # obiiga a (ener ANCIONES en una Lnica

La flaxibiliciad parmeton labores an dos

DIMENSION 3: Flexibilidad

Si

Si

La amprass para i mejora del 40 sus

La empresa ofiece | que ofienlen & los a

it

et

Laempresa alos fe dan ia a las jones g iz

» || (2

on favor do su desempofo.
Fil

La empress arganiza, financa y geners espacios de caspactacitin que permilen s los
colaboradores lener un mejor desompeiio de sus funciones.

La empresa aparta parcial o totalmente en la capacitacion que un colaborador realice en
beneficio de sus funciones.

La empresa a lravés de felic lacion plblica & los qua realicen

> 5|

capacilaciones con su propio financiamento.
DIMENSION 4: Flexibilidad del espacio de trabajo

No

Remoto

La empresa parmita al alegir ol lugar an g sus labores.

La empresa provee heramientas para que el rabajadar pusds realizar sus labores da manera

> [ [

| pma
Parcial

Ud. Puede asignar un porcentaje de sus horas de trabejo en labores desde su casa.

La empresa le permte ejecutar labores desde su casa

Ud Ha co-working

Lo emprese contrata espacios pora ejecutar co-working con olias companias

E I

i e

b et
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Observaci (precisar si hay ia): ¢ &

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez DNI:

Especialidad del validador: Psicologa Organizacional

£l oD A .07 de _julio, del 2023
Rel Bl #em es apropiado para rep al comp od on especifica de! i
constucto “_,_.@4'.&;1.}.‘_...._.
3Claridad: Se entiende s dificultad akjuna e enunciado del item, es conaiso, exacto y directo 3" .um“‘“‘;
Cran T

Nota: Suficienia, se dice subciencea cuanda los ftems planteados son suficientes para meds la o gt

dimensdn Firma del Experto Informante.
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Variable: Retencion laboral
Para Murray et al. (2021) la retencion laboral comprende a un conjunto de estrategias que tiene por finalidad evitar la
rotacion laboral, la cual, comprende aspectos relacionados al pago que la empresa provee a sus colaboradores, la relacion
corporativa, el valor empresarial que posee y presta a los colaboradores, finalmente, toma en consideracion el profeso
profesional que la empresa motiva que exista en los colaboradores (p. 13)

Dimensiones de las variables:
La variable esta compuesta por 4 dimensiones que se describen de la siguiente manera.

Dimension 1; Pago

En consideracion de lo expuesto por Murray et al. (2021) este es un aspecto relevante para los trabajadores, tiene por
finalidad proveer a los colabores cantidades optimas monetarias para que estos se mantengan incentivados a confinuar
su relacion con la empresa, también, refiere a los métodos que posee la empresa para incrementar el salario establecido
a fin de proveer mayores recursos a los colaboradores.

Dimension 2: Relacion corporativa

Es definida por Murray et al. (2021) como los aspectos relacionados al vinculo que existe ente los valores intrinsecos, los
cuales posee la empresa con respecto a los que posee cada colaborador. Ademas, toma en consideracion la relacion que
existe entre el colaborador con sus superiores, ya sean jefes directos, como también, el area tcnica o de soporte que
asiste frente a problematicas que ocurran.

Dimension 3: Valor empresarial

Para Murray et al. (2021) se refiere a los aspectos que la empresa posee, ya sea sobre los beneficios sociales que aporta
a los colaboradores, como también, aspectos de sanidad, estos relacionados a los servicios de salud, tanto en su proceso
de eleccion como colaboradores y su permanencia en la empresa.

Dimension 4: Progreso profesional

Respecto de esta dimension, Murray et al. (2021) toma en consideracion la linea de carrera propuesta por la empresa,
considerando también, los procesos educativos de capacitacion, en cuanto a estudios relacionados a la posicion en que
se desempefia el colaborador.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Retencion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Salario 1-2
Pago Bonos 3-4
g X Valores 5-7
Relacion corporativa Soporte 810
Vil il Beneficios 11-13
preed Sanidad 14-16
5 Linea de carrera 17-18
Progreso profesional Estudios complementarios 19-20

Fuente: Elaboracion propia,
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RFTEP!CION LABORAL

EN PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES / items

Claridad?

Suge

DIMENSION 1: Pago

1

Ud. Cansidera que ef salario con &l cual fue confratado le resulta el mas conveniente &
incentiva a mantensrse en su actual empresa.

2
D12

X

Existon oportunidades de INCremento on of sai@no por motivos 06 productividad u otros
oxtemos que e incentven a mantenarse en a empresa

b

X

Consigera Ud_ Que Ja empresa presenta con clarkiad cuéles 5ot 1os bonos que poses.

Ewasten de percibir 1 ya sea por bonos, ncentivos

»®ix

1wmgmbmnmmhmmoﬂhm.
DM 2

W i

Valores

Ud. Considera que los valores que posee i e motivan a s

e

o
Consxiara Ud Que los valores personaies que lo caractenzan se alinean con los de la
smpresa, mobvandok a quedarsa en la empresa

b

Le moral de la empresa Je permits a Ud Dy sus. ¥ oon i yio

x| x| x

molive 8 quedarse en ia empresa.
Soporte

xxxxlnxx »>| = (@&

Consdera Ud Que la relacion con ef soporte técreco es achva y pemmite solucionar
todos los inconvenentes ocumdos en sus actividades

b

Ud. Considera que la relacidn con sus fe resulta en
ol de sus i

'-"'"E"'““_E, pe e

Cree Ud. Que la ética, valores y culta empresanal ie resulta tan atractiva como para

>

mantenerse
DIMENSION 3: Valor

Lo empresa le apoita ks socnles ala
laboral existenta en o Pon:

Los bereficios que parcibe de ks ampresa le incentivan a mantensrss como su
Lrabajador.

Tuvo acceso a sevicos externos de calidad comespondientes a sus labores, ya sea en
aspactos de capacitacién, salud y ofros

>

U Tuvo acceso a servicios de salud correspondianias al vinculo laboral da la emprasa

Ud Afronto exa da salud previo a su on an la emprasa

La empresa se ocupo de aspectos relacionados con la salud a favor de su recuparaaon

Bttt

bt

¥ lo incentivo a mantenerse en la empresa
DiM| 4: Progreso profesional

g :a:g'a = =[g

Linea de carrera

No

Si
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La empresa define con clafidad cudles son ios requisitos que debe cumplir el
jacor pera acoeder a una posicon iaboral supenor

|.a empresa incentiva a os trabagadores progresar en los pusstas supenores a los
cuales esly

La empresa neentiva que s

838

a8 y estudie
cuUrsos que ln permia progresar an la posicion lsboral en que se

Considera Ud. Que fa empresa motiva a continuar con estudios L

Supanores
maestria a1in de conocer diferentes
métodos de ejecutar sus labores.
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Obsarvaciones (precisar si hay sufici

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y b del juez validador. Dr/ Mg: _

P ia El dlem sponde al plo feorico | k
Relevancia: El item es apropsado para representar af components o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna of enunciado del item, es
oORCE0, exacin Y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados Firma del Experto Informante.
son sufientes para medr la dimension



