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Resumen: La retencion de talento calificado constituye un desafio
organizacional, especialmente en contextos de bajo compromiso y
alta rotacion. La percepcion de practicas laborales flexibles se
plantea como respuesta; sin embargo, los hallazgos varian segtn su
definicion e implementacion. Este reporte analizd la magnitud y
consistencia de la relacion entre percepcion de préacticas laborales
flexibles y compromiso organizacional en trabajadores adultos
mediante una revision aplicada de 10 articulos cientificos. Se
siguieron los lineamientos PRISMA 2020, con busquedas en las
bases de Scopus, Web of Science y Sage, con criterios de inclusion
y exclusion predefinidos. Los resultados muestran asociaciones
positivas de magnitud pequefia a moderada en nueve estudios; no
obstante, la consistencia disminuye cuando la percepcién de
précticas de flexibilidad organizacional se operacionaliza como uso
efectivo o teletrabajo intensivo, observandose efectos nulos o
negativos. Se concluye que la percepcién de practicas flexibles
actla como antecedente condicional del compromiso, mediado por
el conflicto trabajo-familia y el apoyo organizacional. En el plano
préctico, se recomienda implementar politicas percibidas como
accesibles y legitimas, regular la intensidad del teletrabajo e
integrarlas en estrategias amplias de bienestar y retencion.
Palabras clave: flexibilidad organizacional, compromiso
organizacional, percepcion de précticas flexibles, teletrabajo

Abstract: Talent retention represents an organizational challenge,
particularly in contexts of low commitment and high turnover. The
perception of flexible work practices has been proposed as a
response; however, findings vary depending on their definition and
implementation. This report analyzed the magnitude and
consistency of the relationship between the perception of flexible
work practices and organizational commitment among adult
workers through an applied review of 10 scientific articles.
PRISMA guidelines were followed, conducting searches in Scopus,
Web of Science, and Sage, with predefined inclusion and exclusion
criteria. The results show positive associations of small to moderate
magnitude in nine studies; however, consistency decreases when
perception of flexible work practices is operationalized as actual use
or intensive telework, with null or negative effects observed. It is
concluded that perceived flexible work practices act as a conditional
antecedent of organizational commitment, mediated by work-
family conflict and perceived organizational support. Practically,
organizations are advised to implement policies perceived as
accessible and legitimate, regulate telework intensity, and integrate
flexibility into broader well-being and talent retention strategies.
Keywords: organizational flexibility, organizational commitment,
perceived flexible work practices, telework

Introduccion

En la actualidad, uno de los principales problemas
empresariales que enfrentan las organizaciones es la
retencion de empleados altamente calificados,
siendo un desafio para su estabilidad y
competitividad (Adamska-Chudzinska & Pawlak,
2024). Parte de esta dificultad radica en que, cada
vez con mayor frecuencia, los colaboradores no
forman un vinculo sélido con la organizacion, ya sea
porque no se identifican con sus valores, no perciben
oportunidades reales de crecimiento, o sienten que
su trabajo no es reconocido (Serhan et al., 2022).

Como resultado de las desvinculaciones o
de un alto indice de rotacion, las empresas pueden
sufrir efectos negativos a corto y largo plazo; al
respecto se ha encontrado que la rotacion se asocia
con un menor crecimiento futuro de las ventas y con
un desempefio financiero inferior, ademas de
generar una mayor incertidumbre respecto al
rendimiento organizacional cuando los niveles de
rotacion son elevados (Li et al.,, 2021). Esta
tendencia se confirma en el estudio de Giuliano et
al. (2023), quienes evidenciaron que el incremento
en la rotacion produce una disminucion significativa
del desempefio econémico, reflejada en una menor
capacidad de crecimiento del negocio. Por otro lado,
desde la perspectiva del capital humano, diversos
estudios coinciden en que una alta rotacion colectiva

es perjudicial para el funcionamiento interno de las
organizaciones, al  generar interrupciones
operativas, pérdida de capital social, dificultades de
integracion de nuevos colaboradores y elevados
costos de reemplazo (De Meulenaere et al., 2021).
Ademas, sostienen que la rotacion afecta
directamente la productividad al implicar la salida
de trabajadores con competencias altamente valiosas
y al desviar tiempo y recursos hacia procesos de
contratacion y capacitacion, reduciendo la atencion
a las actividades clave; en términos cuantitativos, un
aumento del 10% en la tasa de rotacion disminuye la
productividad laboral en un 1.59% en empresas con
250 empleados y en un 2.08% en aquellas con 500
trabajadores (De Meulenaere et al., 2021). Estos
hallazgos demuestran que la salida recurrente de
personal no solo incrementa los  costos
administrativos, sino que compromete la
estabilidad, la productividad y la sostenibilidad
econdmica de las organizaciones.

La percepcion de practicas de flexibilidad
organizacional se configura como una respuesta
estratégica frente a fuerzas del entorno que
reconfiguran la permanencia y movilidad del
talento, al permitir que las organizaciones se adapten
y respondan a cambios externos de manera mas
eficaz (Bal, 2021). Desde el plano politico-legal,
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distintos paises han comenzado a fortalecer marcos
normativos orientados a regular el trabajo remoto y
proteger el derecho a la desconexion digital, como
ocurre en el Perd con la Ley N.° 31572,
evidenciando iniciativas que buscan evitar que la
percepcion de flexibilidad derive en sobrecarga
laboral (Harrop et al., 2025; MTPE & LPDerecho,
2023). Desde el plano econémico, la inestabilidad
experimentada tras la pandemia impulsé a las
organizaciones a adoptar modalidades flexibles
como mecanismo de continuidad operativa y
reduccion de costos (Rodriguez, 2024). No obstante,
desde la dimension social, en un mercado laboral
mas competitivo y dindmico, la flexibilidad ha
pasado de ser una medida contingente a convertirse
en un atributo que influye en la atraccion y retencion
del talento, afectando los niveles de rotacion
voluntaria debido a que los trabajadores priorizan
cada vez mas el tiempo personal, la autonomia y el
bienestar integral (Caicedo et al., 2024). En el
ambito tecnoldgico, la expansion de las tecnologias
digitales y del trabajo remoto ha ampliado las
alternativas laborales disponibles; asi, la tecnologia
no solo habilita nuevas formas de trabajo, sino que
incrementa la competencia por el talento y puede
acelerar la salida de personal cuando las
organizaciones tradicionales no se adaptan (Liao et
al., 2024). Por ultimo, la creciente conciencia
ambiental y la necesidad de reducir la movilidad
urbana y la huella de carbono refuerzan la
legitimidad social de las modalidades flexibles, lo
que puede incidir positivamente en la identificacion
organizacional cuando la empresa se alinea con
valores de sostenibilidad (Nifio de Guzman, 2024,
MTPE & LPDerecho, 2023).

La  disminucion del  compromiso
organizacional incrementa la probabilidad de
desvinculaciéon y, en casos extremos, de un alto
indice de rotacion (Lazzari et al., 2022). En esta
linea, Hernandez et al. (2021) analizaron la relacion
entre el compromiso organizacional (medido a partir
del modelo tridimensional de Meyer y Allen) y la
rotacion de personal en trabajadores del sector
industrial, encontrando una correlacion significativa
entre ambas variables (r = 0.796). Asimismo,
Chipana et al. (2023) examinaron la relacion entre el
compromiso organizacional y el indice de rotacion
laboral externa voluntaria, reportando que menores
niveles de compromiso se vinculan con mayores
niveles de rotacion laboral. En conjunto, estos
estudios recientes evidencian empiricamente la
existencia de una relaciéon significativa entre el
compromiso organizacional y la rotacion de
personal medida como indice organizacional.

Desde un enfoque conceptual, el
compromiso organizacional es definido por Meyer y
Allen (1991, como se cité en Kim & Oh, 2025) como
el sentido de lealtad, apego e identificacion que los

colaboradores desarrollan hacia la organizacion. A
partir de este modelo, el compromiso organizacional
se evalia a través de tres dimensiones
complementarias: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso
normativo (Meyer & Allen, 1984, como se cité en
Zivkovi¢ et al., 2021). Por su parte, la percepcion de
practicas laborales flexibles se define como la
evaluacion cognitiva que realizan los colaboradores
respecto de la disponibilidad, accesibilidad y
aplicabilidad de practicas organizacionales que
permiten variabilidad en el tiempo, lugar y
modalidad de trabajo. En términos operacionales,
esta percepcion se mide mediante instrumentos de
autoinforme que valoran el grado en que los
colaboradores perciben modalidades laborales
alternativas (Yeves et al., 2024; Chatterjee et al.,
2022; Angelici & Profeta, 2024). La literatura
reciente sefiala que, mas alla de la existencia formal
de estas practicas, son las interpretaciones que
realizan los colaboradores sobre su acceso y uso
efectivo las que inciden en sus actitudes
organizacionales (Angelici & Profeta, 2024;
Chatterjee et al., 2022; Montano, 2025).

Diversos  estudios  empiricos  han
examinado la relacion entre la percepcion de
practicas de flexibilidad y el compromiso
organizacionales. Investigadores en Arabia Saudita
utilizaron un cuestionario autoadministrado para
examinar la relacién entre un entorno laboral de
apoyo y el compromiso organizacional. Los
resultados indicaron que los entornos orientados al
apoyo y reconocimiento fortalecen el vinculo
psicoldgico de los trabajadores con la organizacion
(Faiz et al., 2025). Asimismo, un estudio realizado a
400 trabajadores de diversos sectores evidencid que
la percepcion de practicas de flexibilidad
organizacional presenta un efecto positivo sobre el
compromiso organizacional, identificando ademas
al compromiso organizacional como una variable
mediadora entre la percepcion de practicas de
flexibilidad y el desempefio laboral (Parveen &
Rizq, 2024).

Marx et al. (2021) analizan el impacto de
los horarios flexibles y el teletrabajo en la reduccion
de las salidas voluntarias de colaboradores. Se
reconoce que el ofrecer practicas de flexibilidad
organizacional orientadas a la conciliacion entre la
vida personal y el trabajo, tiene una influencia
directa sobre el empleado, en su decision de
abandono de la empresa; por lo cual establecer
medidas que favorezcan este balance fortalece el
compromiso organizacional y la percepcion de
apoyo por parte de la empresa. Gasi¢ et al. (2024)
refuerzan la idea de que la percepcion de practicas
de flexibilidad organizacional que se proporciona a
través de los “Flexible Work Arrangements” o
“Acuerdos de trabajo flexibles”, no solo es un factor



que incrementa la satisfaccion laboral y la lealtad de
los colaboradores, sino que se asocia también con un
mayor compromiso organizacional. Un nivel de
compromiso elevado que se deriva de la percepcion
de condiciones de trabajo flexibles, contribuye a un
mejor desempefio y a mejores practicas en la
empresa, reforzando la sostenibilidad
organizacional en el tiempo (Gasi¢ et al., 2024).

Sin embargo, otros estudios advierten que
esta relacion no es necesariamente favorable. De
acuerdo con Herrera et al. (2025), se evidencia que
una practica comun de flexibilidad, como el
teletrabajo desde casa, puede representar un
problema para la separacion entre los tiempos y
espacios de trabajo y los personales, afectando el
balance trabajo-vida dado que la poca claridad entre
los limites espacio-temporales aumenta la
permeabilidad de roles, lo que puede resultar en una
sobrecarga laboral, impactando negativamente
sobre el compromiso de los empleados. Se sugiere
que la percepcion de practicas de flexibilidad
laboral, de no estar avalada por un disefio o
estrategia organizacional adecuada, no garantiza
mejores resultados laborales ni mayores niveles de
compromiso organizacional.

Entre las causas que explican esta
problematica se evidencia la persistencia de
estructuras organizacionales rigidas, de jerarquias
inflexibles, poca autonomia, control excesivo del
tiempo y baja consideracion de las necesidades y
preferencias de los colaboradores (Vasquez, 2024).
Los entornos laborales en los que no se perciben
practicas de flexibilidad organizacional tienden a
afectar de manera directa al compromiso de los
colaboradores (Estrada et al.,, 2024), siendo
condiciones que se traducen a largo plazo en un
incremento de la intencion de rotacion y del
ausentismo afectando la productividad
organizacional (Cardenas y Salcedo, 2025).

Para comprender por qué la percepcion de
practicas de flexibilidad organizacional puede
influir en el compromiso, resulta pertinente
considerar marcos tedricos que permitan explicar
dicha relacion. Entre ellos se encuentra la Teoria del
Intercambio Social, la cual sostiene que las
relaciones se desarrollan y se mantienen en funcion
de normas de reciprocidad, equidad y beneficio
mutuo (Ahmad et al., 2023). Este enfoque plantea
que los colaboradores tienden a corresponder
favorablemente  cuando perciben que la
organizacion ofrece recursos o condiciones
beneficiosas, en funcion de normas de reciprocidad.
A partir de esto, la percepcion de practicas de
flexibilidad organizacional puede ser entendida
como un recurso que fortalece el vinculo entre el
individuo y la organizacion (Xuecheng et al., 2022).

Derivado de este enfoque, la Teoria del
Apoyo Organizacional (OST) enmarca el vinculo
psicologico entre el colaborador y la organizacion.
La OST sostiene que los colaboradores desarrollan
creencias globales sobre el grado en que la
organizacion valora sus aportes y demuestra
preocupacion e interés por sus necesidades,
resultando en actitudes positivas. En este sentido, las
practicas organizacionales son interpretadas como
sefiales del trato que las organizaciones sostienen
con sus colaboradores, por lo que la percepcion de
practicas de flexibilidad organizacional puede ser
percibida como una manifestacion concreta de
apoyo organizacional (Roy et al., 2025). Este apoyo
organizacional actlla como el mecanismo mediante
el cual la percepcion de practicas de trabajo flexibles
influye en el compromiso organizacional, ya que,
cuando los colaboradores interpretan que las
organizaciones identifican y responden a sus
necesidades, tienden a desarrollar actitudes
significativamente positivas (Canboy et al., 2023).

De manera complementaria, los procesos
psicoldgicos que median la relacion entre ambas
variables se pueden entender desde la Teoria de la
Autodeterminacion, la cual sostiene que cuando los
colaboradores perciben que se respaldan sus
necesidades  psicologicas basicas como la
autonomia, la competencia y la pertenencia, se
generan estados motivacionales positivos que
incrementan el compromiso en la empresa (Ruiz et
al., 2024). Esta relacion directa se explica por la
interaccion entre los factores organizacionales y los
procesos psicoldgicos individuales, ya que las
practicas de flexibilidad favorecen la percepcion de
autonomia y control sobre las propias tareas y al
mismo tiempo refuerzan la sensacion de
competencia e integracion social (Martinez et al.,
2022).

A partir de la revision de la literatura, se
observa que, si bien numerosos estudios evidencian
una relacion positiva entre la percepcion de practicas
de flexibilidad y el compromiso organizacionales,
todavia existe discusion sobre la magnitud y la
consistencia de la relacion entre ambas variables.
Algunos estudios muestran asociaciones directas,
significativas y de magnitud moderada, mientras que
otros muestran relaciones débiles, no significativas
o predominantemente indirectas, mediadas por
variables como el conflicto trabajo-familia, la
satisfaccion laboral o el apoyo organizacional.

En este marco, se plantea la siguiente
pregunta de investigacion: ;Cual es la magnitud y
consistencia de la relacion entre la percepcion de
practicas laborales flexibles y el compromiso
organizacional en trabajadores adultos?, y se
establece el objetivo de analizar la relacién entre
ambas variables mediante una revision aplicada de



diez articulos cientificos, desarrollada conforme a
los lineamientos metodologicos PRISMA 2020.

En coherencia con lo expuesto y de acuerdo
con los lineamientos IDIC de la Universidad de
Lima, el presente estudio se adscribe a la linea de
investigacion  "Sociedad 'y  comportamiento
humano", (dentro de la categoria tematica
"Bienestar y desarrollo humano") y la sublinea de
investigacion "Salud mental y bienestar", ya que
analiza la percepcion de practicas de flexibilidad
organizacional como una variable psicosocial que
influye en el bienestar psicologico y el compromiso
organizacional de los trabajadores.

Material y método

Criterios de inclusion y exclusion

Para la presente revision se consideraron los
estudios que cumplieran con los siguientes criterios
de inclusion: a) investigaciones empiricas que
analizaran la relacion directa o indirecta entre la
percepcion  de  practicas de  flexibilidad
organizacional y el compromiso organizacional, en
coherencia con las variables del presente estudio; b)
estudios de enfoque cuantitativo, al permitir la
obtencion de evidencia empirica medible y
comparable; c¢) investigaciones con disefios
correlacionales, experimentales 0
cuasiexperimentales; d) estudios transversales o
longitudinales; e) investigaciones realizadas en
poblacion adulta laboralmente activa; f) estudios
que reporten el nimero total de participantes, con la
finalidad de evaluar la representatividad de los
resultados; g) estudios que utilizaran instrumentos
con propiedades psicométricas de validez y/o
confiabilidad reportadas; h) articulos publicados en
revistas indexadas del ambito de la psicologia o
ciencias del comportamiento; i) estudios publicados
en los ultimos quince afios con el fin de analizar los
cambios en las magnitudes antes y después del
periodo de pandemia; y j) articulos redactados en
idioma espafiol o inglés.

Tabla 1
Estrategia de busqueda por base de datos

De manera complementaria, se excluyeron
aquellos estudios que presentaran las siguientes
caracteristicas: a) investigaciones cualitativas,
descriptivas o epidemiologicas; b) revisiones
sistematicas, metaanalisis, revisiones narrativas o
estudios bibliométricos; c) trabajos que no reportan
resultados empiricos concluyentes sobre la relacion
entre las variables de interés; d) publicaciones en
formato de resimenes, ponencias, posters, capitulos
de libros, manuales, tesis o revistas de divulgacion;
y ¢) estudios publicados en revistas no indexadas o
ajenas al ambito de la psicologia y las ciencias del
comportamiento.

Estrategia de busqueda

La busqueda de articulos se llevo a cabo durante el
mes de enero del 2026, empleando la guia y criterios
PRISMA 2020 (Page et al., 2021), y utilizando las
bases de datos Scopus, Web of Science y Sage. Para
ello, se hizo uso de combinaciones de palabras y
operadores booleanos orientados a identificar
estudios que aborden la percepcion de practicas de
flexibilidad organizacional y su relacion con el
compromiso organizacional. Las ecuaciones de
busqueda utilizadas fueron adaptadas a cada base de
datos segin la sintaxis y los criterios técnicos
propios de cada una y se evidencianen la Tabla 1. A
partir de esta estrategia de bsqueda, se identificaron
4,892 registros iniciales, los cuales fueron filtrados
conforme a los criterios de inclusion y exclusion
mencionados previamente. A continuacién, se
presenta de manera grafica el proceso de seleccién
de los articulos empleados, sintetizado en el
flujograma de la Figura 1. Se puede identificar que
se procedid en primer lugar a realizar un descarte
progresivo mediante la aplicacion de filtros
especificos, tales como el afio de publicacién, el tipo
de documento, el idioma, el area de especializacién,
la indexacion de la revista, el acceso al texto
completo y la revisién del titulo, resumen y texto
completo y, posteriormente, a eliminar aquellos
articulos duplicados, obteniéndose finalmente 10
articulos que cumplieron con todos los criterios
establecidos para su inclusion en la presente revision

BASES DE ECUACION DE BUSQUEDA ADAPTADA N° DE

DATOS ARTICULOS
Web of ("employment  flexibility" OR  "organizational flexibility" OR 757
Science "organisational flexibility" OR "flexible work" OR "flexible working" OR

"flexible work arrangements" OR "flexible working arrangements" OR
"work flexibility" OR "flexible schedule" OR "flexible working hours" OR
"flexibility" OR "perceived flexibility" OR "flexibilidad laboral" OR
"flexibilidad organizacional") AND ("organizational commitment" OR
"organisational commitment" OR "employee commitment” OR "affective
commitment" OR "compromiso organizacional")
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BASES DE ECUACION DE BUSQUEDA ADAPTADA N° DE
DATOS ARTICULOS
Scopus ("organizational flexibility" OR "organisational flexibility" OR "flexible 92
work" OR "flexible working" OR "flexible working arrangements" OR
"flexible work arrangements" OR "work flexibility" OR "flexible schedule"
OR "flexible schedules" OR "flexible working hours" OR "flexible hours"
OR "horario flexible" OR "trabajo flexible" OR "flexibilidad laboral" OR
"flexibilidad organizacional" OR "modalidades flexibles de trabajo") AND
("organizational commitment" OR '"organisational commitment" OR
"employee commitment" OR "compromiso organizacional" OR
"compromiso organizativo" OR "compromiso con la organizacion™)
Sage ("organizational flexibility" OR "organisational flexibility" OR "flexible 4043
work" OR "flexible working arrangements" OR "work flexibility" OR
"flexible schedule*" OR "flexible working hours") AND ("organizational
commitment” OR "organisational commitment" OR "commitment")
Figura 1
Diagrama de flujo del proceso de seleccion de los articulos para el andlisis
Registros totales (n = 4,892)
= Articulos obtenidos de:
B Bases de Datos (n = 3)
\g Web of Science (n = 757)
] Scopus (1 =92) Articulos excluidos (n = 4,611)
Sage (n = 4,043) . No son articulos cientificos (n = 1,475)
. Publicaciones mayores a 15 afios de antigiiedad (n = 1.682)
. Areas de investigacién distintas a psicologia (n = 874)
. Idiomas distintos a Inglés y Espaiiol (n = 72)
L Articulos que no fueran de acceso libre (n = 426)
. Indexados en revistas no psicoldgicas (n = 78)
. Duplicados (n = 4)
en
=
g v
& Articulos excluidos luego de la revision de texto completo (n = 271)
@ Articulos seleccionados para revision . En base a .tl’t-ulon’ahstract (n=167)
a texto completo (n = 281) hd Meta-andlisis (n = 8)
. Estudios descriptivos (n = 26)
. Estudios con disefio mixto (n = 35)
. No conceptualizan u operacionalizan la/s variable/s de
estudio (n = 14)
. No presentan instrumentos con validez o confiabilidad
reportada (n = 2)
= . La poblacion de estudio no corresponde a trabajadores
g v adultos en contextos organizacionales (n = 11)
% - ) L] Estudios con tamafio de muestra insuficiente (<50) (n = 6)
= Articulos incluidos (n = 10) . Estudios que no presentan estadisticos, correlaciones o
pruebas que permitan evaluar la relacién de variables (n = 2)
Resultados

El andlisis de los 10 estudios seleccionados se
presenta en la Tabla 2, donde figuran los datos
generales de cada investigacion, entre los cuales se
incluyen los autores, el afio de publicacion, el titulo
del estudio, el pais de origen, los modelos tedricos
que abordan las variables presentadas, las
caracteristicas de los participantes y el disefio del
estudio. Posteriormente, en la Tabla 3, se evidencian
los datos de los instrumentos de medicion

empleados, la relacion entre las variables de estudio
y los hallazgos principales, con énfasis en la
percepcion  de  practicas de  flexibilidad
organizacional y su relacion con el compromiso
organizacional.
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Tabla 2

Datos generales de los estudios seleccionados

. , PAIS DE , PARTICIPAN .
AUTOR ANO TITULO MODELO TEORICO SECTOR DISENO DEL ESTUDIO
ORIGEN TES
Fine-tuning what we know Estudio cuantitativo, no experimental,
Chen about employees’ experience Estados Teoria del Intercambio Social transversal secundario (base de datos
Fulme}; 2018  with flexible work Unidosy (Blau, 1964); Teoria de la 17,895 Multisector nacional), correlacional-explicativo
arrangements and their job Australia Sefalizacion (Spence, 1973) multinivel con andlisis de moderacion
attitudes (HLM).
Return to¥mgrlc after maternify Teoria del Conflicto Trabajo- . _r .
. leave: the role of support e . ! Estudio cuantitativo, no experimental,
Costantin . . ) Familia (Frone, 2003); Teoria . . A
. 2021 policies on work attitudes of  Italia 2 238 Multisector transversal, correlacional-explicativo con
ietal ’ del Apoyo Organizacional i1 . .,
women in management . analisis de mediacion y moderacion.
positigfe (Eisenberger et al., 1986)
Flexible working, individual Teoria del Intercambio Social . o .
De ! Estudio cuantitativo, no experimental,
performance and employee  Reino  (Blau, 1964);  modelos . . o
Menezes 2017 udes: . f ] d udinal Jel bai 2617 Multisector transversal, correlacional-explicativo con
Kelliher attltl.l es: Comparing forma Unido actitudinales e trabajo andlisis de mediacién y moderacion
y and informal arrangements (Mowday et al., 1982) ’
Teoria del Intercambio Social
(Blau, 1964); Teoria de los
. The Benefits of Teleworking in , Eventos Afectivos (Weiss & Estudio cuantitativo, no experimental,
De Vries . . Paises p Sector o - .
ot al 2019 the Public Sector: Reality or Baios Cropanzano, 1996); Teoria 61 Pablico longitudinal de mediciones repetidas
’ Rhetoric? J del  Intercambio  Lider- (daily diary), con analisis multinivel.
Miembro (Graen & Uhl-Bien,
1995)
Flexible work and
organizational coquriytment Teoria del Conflicto Trabajo- Estudio cuantitativo, no experimental,
. among Korean managers: The - o .
Kimy e . Coreadel Familia  (Greenhaus & . longitudinal de panel multianual,
2025 mediating role of work-family , 2,345 Multisector . Lo .,
Lee conflict and CEO  eender Sur Beutell, 1985); Teoria del correlacional-explicativo con mediacion
equality £ Liderazgo Inclusivo secuencial y analisis multinivel.
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3 , PAIS DE ! PARTICIPAN 3
AUTOR ANO TITULO MODELO TEORICO SECTOR DISENO DEL ESTUDIO
ORIGEN TES
The effect of remote work on
. millennials’ organizational , . . . . .
K%my 2024 commitment: the moderating Corea del Teoria del Intercambio Social 154 Multiector Estudio cuantltatlvp, no ex.perllmental,
Kim ) Sur (Blau, 1964) transversal, correlacional-explicativo.
role of shared leadership and
followership
Work-.t O_I.‘lfe Sp IHOVGF and Teoria del Intercambio Social Estudio cuantitativo, no experimental,
Organizational Commitment: . . o
. (Blau, 1964); Teoria del longitudinal (panel de dos olas),
. The Moderating Role of Corea del g _— . . . e s
KimyOh 2025 . Spillover trabajo-vida 3,731 Multisector correlacional-explicativo con andlisis de
Flextime and Sectoral Sur . . -y
. ] (Lambert, 1990; Westman & moderacion mediante regresion OLS con
Differences Sggween. Pubjic Etzion, 2005) efectos fijos temporales
and Non-Public Organizations ’ ’ J p ’
Dlsenta}ngllng the pros and cons Orientacién a la Flexibilidad Estudio cuantltatlvq, no exper{mental,
. of flexible work arrangements: . transversal, correlacional-explicativo con
Petitta y - 3 Laboral (Albion, 2004); . ‘ .
. 2025  Curvilinear effects on Italia . 843 Multisector modelamiento  estructural —multigrupo
Ghezzi . .8 . Modelos de Bienestar e
individual and organizational . (MG-SEM) y andlisis de efectos
Ocupacional e . .
outcomes curvilineos mediante mixture SEM.
Docg flexible wolk Estudio cuantitativo, no experimental,
arrangements  decrease  or Itinaci 2 del I bio Social 1 lacional-explicati
Tsen et increase turnover intention? A Multinaci  Teoria del Intercambio Socia ‘ transversal, correlacional-explicativo con
2021 . - onal (35 (Blau, 1964); Teoria de las 17,604 Multisector analisis de mediacion simple y paralela
al. comparison between the social ! . ., 1
paises)  Fronteras (Clark, 2000) mediante regresion multiple y SEM (datos
exchange theory and border . —
secundarios multinacionales).
theory
Implementing family-friendly . Teoria del Intercambio Social Estudio cuantitativo, no experimental,
’ . China, / o1 . .
employment  practices  in . (Blau, 1964); Teoria del longitudinal de dos tiempos, correlacional-
Wang et . . . India, . Sector . 1. .,
2011 banking industry: Evidences Soporte Organizacional 615 . explicativo con analisis de moderacion
al. . . Kenyay o . Bancario . . -
from some African and Asian Tailandia Percibido (Eisenberger et al., mediante regresion multiple y

countries

1986).

comparacion multinacional.
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Tabla 3

Datos de instrumentos de medicion, relacion entre las variables, y hallazgos principales

- RELACION
AUTOR ~ANO INSTRUMENTOS CONFIABILIDAD ENTRE HALLAZGOS PRINCIPALES
VARIABLES
Direccion: Positiva débil (valores nulos en algunos casos)
Affective Organizational Commitment Magnitud: Pequena
Scale (3 items) _ Significancia: Mixta (oscila entre nula y débilmente positiva
AOC: a = .85. .l o eqe
Cheny 2018 = 00a.14 segun disponibilidad y uso)
Fulmer Flexible Work Arrangements - WERS ; ) . Conclusion: La percepcion de disponibilidad y uso de arreglos
o . FWA: No aplica . p . "
(6 practicas medidas por de trabajo flexible se asocia de manera muy débil con el
disponibilidad y uso) compromiso organizacional afectivo, con efectos pequefios y
no uniformes.
Affective Organizational Commitment
Scale (3 items) AOC: a=.77. Direccion: Mixta (predominantemente positiva)
. ; e Magnitud: Pequefia a moderada
r(fi":ttflm 2021 gg“mtg‘lﬁi‘;f; hiers) Organizational . o _ 79 r=-11a.33 Significancia: Mixta
’ Conclusion: La gestion flexible del tiempo y politicas de apoyo
Availability of Work-Family Support WEFP: No aplica se asocian de manera positiva con el compromiso afectivo.
Policies (6 bundles)
De British Organizational Commitment Direccion: Positiva
Menezes Scale (9 items) BOC: o= .81 Magnitud: Pequefia
2017 r=.04a.09 Significancia: Mixta (parcialmente significativa)
Yo Flexible Working Arrangements - FWA: No aplica Conclusion: El uso de arreglos de trabajo flexible se asocia de
Kelliher . s i . o
FWA (uso formal y uso informal) manera positiva pero débil con el compromiso organizacional.
. . . Direccion: Mixta
De Vrics lsjj;iz ( 4Oitregr?1 rs'n;zatlonal Gopmitment DOC: a=.86 - .91. Magnitud: Pequefia
ot al 2019 r=-.18a.09 Significancia: Mixta

Working from home (autorreporte)

WFH: No aplica

Conclusion: Trabajar en casa se asocia a una disminucion
pequefia y significativa del compromiso organizacional diario
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RELACION

AUTOR ANO INSTRUMENTOS CONFIABILIDAD ENTRE HALLAZGOS PRINCIPALES
VARIABLES
Organizational Commitment Scale Dlrecglon.: P0s1t1\£a
: L Magnitud: Pequena
. (3 items) OC: a=.82 Lo . %
Kimy _ Significancia: Baja
Lee 2025 . . [ 587213 Conclusion: El uso y la facilidad de uso de arreglos de trabajo
Flexible Work Arrangements - FWAs FWA: No aplica . ) R .
(3 items) flexible no muestran una relacion significativa con el
compromiso organizacional.
Direccion: Positiva
Organizational Commitment Scale _ Magnitud: Moderada
. p OC: 0= .92 Lo ’ o ;
Kimy (9 items) i Significancia: Alta (significativa)
. 2024 r=.40 ., i ' .
Kim RWS: o= 81 Conclusion: Las practicas de trabajo remoto se asocian de
Remote Work Scale (3 items) Ao manera positiva y moderada con el compromiso
organizacional, evidenciando un efecto consistente.
Direccion: Mixta (inconsistente)
Organizational Commitment Scale OCS: a=91. Magnitud: Pequefia
Kimy 2025 (6 items) r=-082.10 Significancia: Baja (no significativa)
Oh Flextime: No aplica 3 ' Conclusion: La disponibilidad y el uso del horario flexible no
Flextime (disponibilidad y uso) muestran una relacion significativa con el compromiso
organizacional.
Direccion: Mixta
Magnitud: Pequefia a moderada
Significancia: Moderada
Affective Organizational Commitment Conclusion: Las politicas formales de flexibilidad se asocian
Petitta Scale (7 items). AOC: 0.=.92. de forma débil con el compromiso afectivo, mientras que la
Ghezziy 2025 r=-17a.24 orientacion individual hacia el trabajo flexible muestra una
Flexible Work Options Questionnaire - FWO: a=.70. relacion positiva y mas robusta.

FWOQ (5 items)
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RELACION

AUTOR ~ANO INSTRUMENTOS CONFIABILIDAD ENTRE HALLAZGOS PRINCIPALES
VARIABLES
Direccion: Positiva
Organizational Commitment Scale - Magnitud: Pequefia a moderada
Tsen et ISSP (3 items) OCS: a.=.68. Signiﬁcancia: Moderada (significativa, pero de tamafio
al 2021 r=.08a.22 reducido)
’ Flexible Work Arrangements - ISSP (3 FWA: No aplica Conclusion: El uso de arreglos de trabajo flexible se asocia de
items) manera positiva y consistente con el compromiso
organizacional.
Direccion: Positiva débil
Organizational Commitment - Magnitud: Pequefia
. . 0OCQ: 0.=.85-.89 5 2 . . _ 3 i
Wang et 2011 Questionnaire — OCQ =022 11 Slgnlﬁca}n01a: Ml?(ta (S}gp}ﬁcan01a pa.rmal)
al. ) y Conclusion: La disponibilidad percibida de programas de

Family-Friendly Policies FFP: No aplica

flexibilidad se asocia de manera positiva pero débil con el
compromiso organizacional.

Nota: AOC = Affective Organizational Commitment; BOC = British Organizational Commitment; DOC = Daily Organizational Commitment; OC = Organizational
Commitment; OCS = Organizational Commitment Scale; OCQ = Organizational Commitment Questionnaire; COC = Continuance Organizational Commitment; FWA =
Flexible Working Arrangements; FWAs = Flexible Work Arrangements; FWOQ = Flexible Work Options Questionnaire; FWO = Flexible Work Options; WERS = Workplace
Employment Relations Survey; WFP = Work-Family Support Policies; WFH = Working From Home; RWS = Remote Work Scale; FFP = Family-Friendly Policies; ISSP =
International Social Survey Programme. r = coeficiente de correlacion de Pearson; p = nivel de significancia estadistica; o = coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach.
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Con el propodsito de sistematizar la evidencia
empirica revisada, los resultados de los estudios
incluidos se organizaron segun siete criterios de
analisis: (1) tamafio del coeficiente de correlacion (r)
como indicador de magnitud; (2) direccion y
significancia estadistica (p); (3) nivel de analisis del
compromiso (global o dimensional); (4) tipo de
practica  flexible examinada; (5)  disefio
metodologico; (6) contexto cultural y sectorial; y (7)
nivel de operacionalizacion de la variable de
percepcion  de  practicas de  flexibilidad
organizacional. A continuacion, se presentan los
principales hallazgos de cada estudio seleccionado.

En primer lugar, el estudio de Chen y
Fulmer (2018) examind la relacion entre las
experiencias con arreglos de trabajo flexible y las
actitudes laborales. En relacion con el criterio 1,
reportd correlaciones de magnitud pequefia a
moderada entre la percepcion de flexibilidad
organizacional y el compromiso, variando segun la
operacionalizacion. Respecto al criterio 2, Ia
disponibilidad percibida se asocié de forma positiva
y significativa con el compromiso (p <.05), mientras
que el uso efectivo (especialmente la flexibilidad
horaria) mostrd asociaciones negativas o no
significativas. En cuanto al criterio 3, el compromiso
fue evaluado de manera global. En relacion con el
criterio 4, la flexibilidad en el lugar de trabajo y en
el nimero de horas evidencid vinculos mas
consistentes con el compromiso. Respecto al criterio
5, el diseno fue transversal. En cuanto al criterio 6,
el estudio se desarrolld en el Reino Unido,
considerando multiples sectores. Finalmente, en
relacion con el criterio 7, la percepcion de practicas
de  flexibilidad se  operacionalizd  como
disponibilidad percibida y uso efectivo, mostrando
efectos diferenciados seglin el nivel de medicion.

En segundo lugar, el estudio de Costantini
et al. (2021) analiz6 el efecto de la disponibilidad de
politicas organizacionales de apoyo trabajo-familia
(incluida la flexibilidad temporal) sobre el
compromiso organizacional y el conflicto trabajo-
familia en mujeres directivas reincorporadas tras
licencia por maternidad. En relacion con el criterio
1, se observaron correlaciones de magnitud pequefia
a moderada entre la percepcion de disponibilidad de
politicas y el compromiso (principalmente afectivo),
asi como asociaciones negativas de magnitud similar
con el conflicto trabajo-familia. Respecto al criterio
2, la flexibilidad temporal y el apoyo
psicologico/comunicacional se asociaron de forma
positiva y significativa con el compromiso afectivo
(p < .05) y negativamente con el conflicto trabajo-
familia, el cual, a su vez, se relaciond negativamente
con compromiso afectivo y engagement. En cuanto
al criterio 3, el compromiso fue evaluado por
dimensiones, destacando el afectivo como el mas
consistentemente asociado. En relacion con el

criterio 4, los efectos mas claros se observaron en
politicas de flexibilidad temporal y apoyo
organizacional. Respecto al criterio 5, el disefio fue
transversal, aunque incorpor6 analisis de mediacion.
En cuanto al criterio 6, el estudio se desarrolld en
Italia con foco en mujeres en cargos directivos,
resaltando el peso del contexto cultural y de género.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
practicas de flexibilidad se operacionalizd como
percepcion de disponibilidad de politicas formales,
no como uso efectivo.

En tercer lugar, el estudio de De Menezes y
Kelliher (2017) examino la relacion entre arreglos de
trabajo  flexible 'y desempefio individual,
considerando el rol mediador del compromiso
organizacional y distinguiendo entre practicas
formales e informales. En relacion con el criterio 1,
se observaron correlaciones de magnitud pequefia
entre flexibilidad y compromiso, mas consistentes
en arreglos informales. Respecto al criterio 2, las
practicas informales se asociaron positiva Yy
significativamente con el compromiso (p < .05),
mientras que las formales no mostraron asociaciones
significativas e incluso presentaron vinculos
negativos con el desempefio. En cuanto al criterio 3,
el compromiso fue evaluado como constructo global.
En relacion con el criterio 4, los efectos mas
favorables se concentraron en arreglos informales
negociados con el supervisor. Respecto al criterio 5,
el disefio fue transversal, aunque con muestra
representativa. En cuanto al criterio 6, el estudio se
desarrolld en el Reino Unido y en mltiples sectores.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
practicas de flexibilidad se operacionaliz6 como
presencia y uso de practicas formales e informales.

En cuarto lugar, el estudio de De Vries et
al., (2019) analizo los efectos del teletrabajo sobre
actitudes laborales, incluido el compromiso
organizacional. En relacién con el criterio 1, se
identificaron asociaciones de magnitud pequefia
entre teletrabajo y compromiso, observandose
menores niveles en dias completamente remotos.
Respecto al criterio 2, la relacion fue negativa y
significativa (p < .05). En cuanto al criterio 3, el
compromiso fue evaluado de manera global. En
relacién con el criterio 4, se examind exclusivamente
el teletrabajo diario. Respecto al criterio 5, el disefio
longitudinal diario permiti6 captar variaciones
intraindividuales, aunque sin establecer causalidad
definitiva. En cuanto al criterio 6, el estudio se
desarrolld en el sector publico de los Paises Bajos.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
practicas de flexibilidad se operacionalizd como uso
efectivo diario mediante autorregistros, lo que limita
su comparabilidad con estudios basados en la
disponibilidad percibida.

En quinto lugar, el estudio de Kim y Lee
(2025) examiné la relacién entre la percepcion del
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uso de précticas de flexibilidad organizacional y el
compromiso organizacional en gerentes. En relacién
con el criterio 1, se reportaron correlaciones de
magnitud pequefia, mas consistentes al incorporar
variables mediadoras. Respecto al criterio 2, la
percepcién de flexibilidad se asocié positiva y
significativamente con el compromiso (p < .05) y
negativamente con el conflicto trabajo-familia, el
cual mostrd una relacion negativa con el
compromiso. En cuanto al criterio 3, el compromiso
fue evaluado como constructo global. En relacion
con el criterio 4, la flexibilidad se abord6 de manera
general, sin distinguir précticas especificas.
Respecto al criterio 5, el disefio longitudinal y
multinivel fortalecio la robustez de los hallazgos. En
cuanto al criterio 6, el estudio se desarrolld en Corea
del Sur, considerando un contexto cultural
potencialmente modulador. Finalmente, respecto al
criterio 7, la percepcién de practicas de flexibilidad
se operacionalizd6 como percepcién individual del
uso de préacticas, medida mediante escalas tipo
Likert.

En sexto lugar, el estudio de Kim y Kim
(2024) examind la relacion entre practicas de
flexibilidad organizacional, conflicto trabajo-familia
y compromiso organizacional en trabajadores
adultos. En relacion con el criterio 1, se identificaron
asociaciones de magnitud moderada entre practicas
de flexibilidad y compromiso. Respecto al criterio 2,
las précticas flexibles se asociaron positiva y
significativamente con el compromiso (p < .01). En
cuanto al criterio 3, el compromiso fue evaluado
como constructo global. En relacién con el criterio
4, la flexibilidad se abordd mediante practicas
especificas (flex-time, horarios alternativos vy
teletrabajo) sin comparacién directa entre ellas.
Respecto al criterio 5, el disefio fue transversal. En
cuanto al criterio 6, el estudio se desarrollé en un
contexto organizacional contemporaneo
caracterizado por la adopcidn de practicas flexibles.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
préacticas de flexibilidad se operacionaliz6 como
presencia y uso de practicas concretas.

En séptimo lugar, el estudio de Kim y Oh
(2025) analiz6 la relacion entre el spillover trabajo-
vida y el compromiso organizacional, considerando
el flextime como practica de flexibilidad y
evaluando su rol moderador. En relacion con el
criterio 1, se observaron correlaciones de magnitud
pequefia entre spillover y compromiso, méas fuertes
para el positivo y mas débiles para el negativo.
Respecto al criterio 2, el spillover positivo se asocio
positiva y significativamente con el compromiso (p
< .05), mientras que el negativo mostro una relacién
negativa y significativa; el uso efectivo del flextime
atenud el efecto adverso del spillover negativo. En
cuanto al criterio 3, el compromiso fue evaluado
como constructo global. En relacién con el criterio

4, se examind exclusivamente el flextime, con
efectos mas favorables cuando existia uso efectivo.
Respecto al criterio 5, el disefio fue longitudinal,
permitiendo analizar la moderacién en el tiempo. En
cuanto al criterio 6, se identificaron diferencias entre
sector publico y no puablico, con efectos mas
pronunciados en el primero. Finalmente, respecto al
criterio 7, la percepcion de practicas de flexibilidad
se  operacionaliz6 como  percepcion  de
disponibilidad y uso efectivo del flextime.

En octavo lugar, el estudio de Petitta y
Ghezzi (2025) examind los efectos de la orientacion
hacia las préacticas de flexibilidad organizacional
sobre el compromiso organizacional afectivo. En
relacion con el criterio 1, se identificaron
correlaciones de magnitud pequefia a moderada, con
un patrén curvilineo en trabajadores presenciales.
Respecto al criterio 2, la relacion fue positiva y
significativa (p < .05) en empleados con
modalidades flexibles, mientras que en presenciales
fue no lineal, observdndose mayor compromiso
Unicamente cuando la orientacidn era alta. En cuanto
al criterio 3, el compromiso fue evaluado como
constructo global. En relacion con el criterio 4, no se
analizaron  practicas  especificas, sino una
orientacion actitudinal general hacia la flexibilidad.
Respecto al criterio 5, el disefio fue transversal. En
cuanto al criterio 6, el estudio se desarrollé en
diversas empresas italianas, considerando posibles
influencias culturales y de modalidad laboral.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
practicas de flexibilidad se operacionaliz6 como
percepcion individual hacia las précticas, medida
mediante escalas tipo Likert, diferencidndose de
enfoques basados en disponibilidad o uso efectivo.

En noveno lugar, el estudio de Tsen et al.
(2021) examind la relacion entre distintos arreglos
de trabajo flexible y la intencion de rotacién,
considerando el rol mediador del compromiso
organizacional y el conflicto trabajo-familia. En
relacion con el criterio 1, se identificaron
asociaciones de magnitud pequefia a moderada entre
el uso de arreglos flexibles y la rotacion, con
variaciones segln el tipo de practica. Respecto al
criterio 2, los arreglos flexibles se asociaron positiva
y significativamente con el compromiso (p < .05),
reduciendo indirectamente la intencion de rotacion;
no obstante, el trabajo remoto y el flex time se
vincularon positivamente con el conflicto trabajo-
familia, incrementando la intencion de abandono. En
cuanto al criterio 3, el compromiso fue evaluado
como constructo global. En relacion con el criterio
4, el flex leave mostrd efectos mas consistentes en la
reduccion de la rotacidon, mientras que el trabajo
remoto y el flex time evidenciaron -efectos
ambivalentes. Respecto al criterio 5, el disefio fue
transversal, con modelos de mediacién multiple. En
cuanto al criterio 6, la muestra multinacional
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introduce heterogeneidad cultural e institucional.
Finalmente, respecto al criterio 7, la percepcion de
practicas de flexibilidad se operacionalizé como uso
efectivo de practicas especificas.

Finalmente, el estudio de Wang et al.
(2011) examind la relacion entre la percepcion de
practicas laborales familiares asociadas a la
flexibilidad organizacional y el compromiso
organizacional. En relacion con el criterio 1, se
identificaron correlaciones de magnitud pequefia
entre la disponibilidad percibida de préacticas
flexibles y el compromiso, con variaciones segun
pais y tipo de practica. Respecto al criterio 2, la
percepcion de disponibilidad de politicas flexibles y
familiares se asocid positiva y significativamente
con el compromiso (p < .05) en los cuatro paises,
mientras que el conflicto trabajo-familia mostr6 una
relacion negativa y significativa. En cuanto al
criterio 3, el compromiso fue evaluado como
constructo global. En relacion con el criterio 4, los
horarios flexibles, el trabajo flexible y los permisos
evidenciaron asociaciones mas consistentes que las
practicas de cuidado infantil. Respecto al criterio 5,
el disefio fue transversal, aunque con recoleccion
temporalmente separada y analisis comparativos por
pais. En cuanto al criterio 6, el estudio (desarrollado
en el sector bancario) evidencid diferencias entre
paises, reflejando la influencia del contexto cultural
e institucional. Finalmente, respecto al criterio 7, la
percepcion de précticas de flexibilidad se
operacionaliz6 como percepcidn de disponibilidad e
importancia de practicas

Discusién

En conjunto, la evidencia revisada sugiere que la
relacion entre la percepcion de préacticas laborales
flexibles y el compromiso organizacional en
trabajadores adultos es predominantemente de
direccion positiva, pero no uniforme. Su magnitud
tiende a ser pequefia a moderada y su significancia
depende de como se operacionaliza la percepcion de
dichas practicas (disponibilidad percibida y uso
efectivo), del tipo de practica (flex-time wvs.
teletrabajo diario), y de condiciones contextuales
(sector, pais, modalidad laboral, género, rol
directivo).

En términos de magnitud, al diferenciar los
estudios que evallan compromiso organizacional de
aquellos que evalGan Unicamente la dimension
afectiva del compromiso, se observa lo siguiente. En
los siete estudios que analizan la relacion entre la
percepcién de practicas de flexibilidad y el
compromiso organizacional (De Menezes &
Kelliher, 2017; De Vries et al., 2019; Kim & Lee,
2025; Kim & Kim, 2024; Kim & Oh, 2025; Tsen et
al., 2021; Wang et al., 2011), cinco reportan
asociaciones de direccion positiva, mientras que dos
muestran resultados mixtos o no significativos. Las

asociaciones positivas reportadas se ubican
principalmente en rangos pequefios a moderados (r
= .02 a r = .22), con hallazgos moderados bajo
condiciones especificas (r = .40 en Kim & Kim,
2024). En contraste, los tres estudios que examinan
la relacién entre la percepcion de préacticas flexibles
y la dimensién afectiva del compromiso (Chen &
Fulmer, 2018; Costantini et al., 2021; Petitta &
Ghezzi, 2025) muestran dos asociaciones
predominantemente positivas y un resultado mixto,
también dentro de rangos pequefios a moderados
segln la practica y su operacionalizacion. En
conjunto, siete de los diez estudios revisados
evidencian asociaciones positivas, mientras que tres
presentan resultados mixtos o no significativos, lo
gue indica que la magnitud de la relacion entre la
percepcion de practicas flexibles y el compromiso
organizacional, o su dimensidn afectiva, tiende a ser
pequefia a moderada. La implicancia central,
considerando ambos grupos, es que las practicas de
flexibilidad organizacional rara vez operan como un
“impulsor fuerte” del compromiso por si solas; mas
bien, funcionan como un recurso de apoyo cuyo
efecto se expresa como incrementos modestos del
compromiso, especialmente cuando se perciben
como disponibles y utilizables sin costos (Chen &
Fulmer, 2018; Wang et al.,, 2011) o cuando se
asocian a condiciones vinculadas al equilibrio
trabajo-familia o soporte organizacional (Costantini
etal., 2021; Kim & Lee, 2025; Kim & Kim, 2024).

La evidencia de una relacion no
significativa aparece principalmente cuando las
practicas de flexibilidad se miden como uso efectivo
(y no como disponibilidad percibida) o cuando se
trata de arreglos formales que pueden estar sujetos a
estigma, restricciones o “costos de carrera”. En
particular, Chen y Fulmer (2018) reportan
asociaciones negativas 0 no significativas para
ciertos usos efectivos (flexibilidad horaria) en
relacién con el compromiso organizacional afectivo,
pese a que la disponibilidad percibida si se relaciona
positivamente con dicha dimensién. De forma
convergente, De Menezes y Kelliher (2017)
encuentran que los arreglos formales no muestran
asociaciones significativas con el compromiso
organizacional, mientras que los informales si se
vinculan positivamente con este.

La contradiccion mas marcada dentro del
conjunto de estudios emerge cuando el teletrabajo se
conceptualiza como conducta diaria intensiva, antes
gue como recurso organizacional percibido.
Mientras que la disponibilidad percibida de préacticas
flexibles y otros arreglos con componentes de
control o eleccibn  muestran  asociaciones
predominantemente positivas con el compromiso
organizacional (Wang et al., 2011; Kim & Kim,
2024; Kim & Lee, 2025), el trabajo remoto total en
determinados contextos puede vincularse con
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reducciones en el compromiso organizacional o con
efectos ambivalentes (De Vries et al., 2019; Tsen et
al., 2021). Esta diferencia sugiere que las practicas
de flexibilidad no operan de manera homogeénea,
sino que su impacto depende de la forma en que se
viven y se implementan. Cuando se experimenta
como autonomia y apoyo, tiende a fortalecer el
compromiso; en cambio, cuando implica aislamiento
o difuminacion de limites, puede generar efectos
contrapuestos sobre el vinculo con la organizacion
(De Vries et al., 2019; Tsen et al., 2021). En este
sentido, la evidencia apunta a un efecto condicional,
mas que a una relacién lineal universalmente
positiva.

En términos de magnitud, el analisis
comparativo de los tamafios de efecto reportados
entre 2011 y 2025 muestra una notable estabilidad
en el rango de las asociaciones, tanto para el
compromiso organizacional como, de manera
diferenciada, para la dimension afectiva del
compromiso. A lo largo de los afios, la mayoria de
los coeficientes de correlacion se sitdan
consistentemente en rangos pequefios
(aproximadamente entre r = .02 y r = .22), con
algunos hallazgos moderados bajo condiciones
especificas (por ejemplo, cuando se reportan
asociaciones moderadas como r = .33 - .40) (Wang
et al., 2011; Costantini et al., 2021; Kim & Kim,
2024; Petitta & Ghezzi, 2025). Incluso en los
estudios més recientes, la magnitud no muestra un
incremento sustantivo respecto de investigaciones
anteriores, sino que se mantiene dentro de un patrén
de efecto modesto pero recurrente. Esta estabilidad
sugiere que la relacién no responde a una coyuntura
historica especifica, sino que constituye un vinculo
estructural de intensidad limitada, en el que la
percepcion de practicas de flexibilidad funciona mas
como recurso complementario que como
determinante principal del compromiso.

En términos de consistencia, al distinguir el
nivel de analisis del compromiso, se observa que el
patron dominante es de asociaciones de direccion
positivas entre las variables, como se evidencia en
nueve de los diez estudios revisados, los cuales
reportan al menos algln coeficiente de correlacion
positivo entre la percepcién de précticas de
flexibilidad y el compromiso. En los estudios que
evalian compromiso organizacional, cinco de los
siete estudios reportan asociaciones positivas,
mientras que dos presentan resultados mixtos o no
significativos, particularmente cuando las précticas
se operacionalizan como teletrabajo diario intensivo
(De Vries et al., 2019) o cuando se evalda el uso
efectivo  sin  considerar  condiciones  de
implementacion o posibles costos organizacionales
(Kim & Oh, 2025). En los estudios que evaldan
especificamente la  dimension  afectiva del
compromiso, dos de los tres estudios muestran

asociaciones positivas, mientras que uno presenta
resultados mixtos dependiendo de la practica
evaluada (Chen & Fulmer, 2018; Petitta & Ghezzi,
2025). En conjunto, estos resultados indican que,
aunque la relacion no es uniforme en todos los
contextos 0 operacionalizaciones, el patrén
predominante en la literatura revisada es de
asociaciones positivas entre la percepcion de
practicas de flexibilidad organizacional vy el
compromiso organizacional y su dimension afectiva.

En cuanto a la consistencia temporal, el
patréon predominante de asociaciones positivas se
observa de manera transversal en estudios previos a
la expansién masiva del teletrabajo, asi como en
investigaciones posteriores realizadas en contextos
laborales mas digitalizados (Wang et al., 2011; De
Menezes & Kelliher, 2017; Tsen et al., 2021; Kim &
Lee, 2025). Si bien emergen hallazgos mixtos o
negativos cuando las préacticas de flexibilidad se
operacionalizan como teletrabajo intensivo diario o
como uso efectivo bajo posibles costos psicosociales
(De Vries et al.,, 2019; Kim & Oh, 2025), estas
variaciones no alteran el patron general: la
disponibilidad u orientaciéon positiva hacia las
practicas de flexibilidad tiende a vincularse con
mayores niveles de compromiso organizacional y su
dimension afectiva. En ese sentido, la evidencia
acumulada durante méas de una década muestra
continuidad conceptual y empirica, lo que respalda
la inclusion de estudios anteriores en la revision y
sugiere que la relacion entre ambas variables
mantiene una coherencia estructural a pesar de los
cambios contextuales del mercado laboral.

En cuanto a las discrepancias entre los
articulos, se observé que, en primer lugar, la
disponibilidad percibida tiende a vincularse con el
compromiso de forma positiva, tanto en compromiso
organizacional (Wang et al., 2011) como en su
dimension afectiva (Chen & Fulmer, 2018;
Costantini et al., 2021), mientras que el uso efectivo
puede asociarse a efectos nulos 0 negativos en el
caso de la dimension afectiva (Chen & Fulmer,
2018) o presentar relaciones no significativas en
estudios del compromiso organizacional cuando
intervienen condiciones contextuales o de
implementacion (Kim & Oh, 2025). En segundo
lugar, dentro de los estudios que analizan practicas
especificas, Tsen et al. (2021) muestran variacion
por tipo de arreglo flexible, reportando patrones
diferenciados entre practicas (por ejemplo, el
andlisis por tipo de arreglo flexible dentro del
estudio) y efectos ambivalentes cuando ciertas
practicas se vinculan con conflicto trabajo-familia;
mientras que Wang et al. (2011) reportan
asociaciones positivas pequefias y consistentes para
practicas familiares y flexibles en distintos paises.
En tercer lugar, la evidencia multinacional y
sectorial muestra que la relacion entre practicas de
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flexibilidad y compromiso varia segin normas
culturales e institucionales (Wang et al., 2011; Tsen
et al., 2021), asi como por sector (Kim & Oh, 2025)
y por caracteristicas del grupo (Costantini et al.,
2021). Esto sugiere que la percepcion de practicas de
flexibilidad organizacional funciona como recurso
cuando el contexto legitima su uso y provee soporte,
pero puede ser ambivalente donde genera tension o
estigma.

Para resaltar caracteristicas llamativas de
los articulos, De Menezes y Kelliher (2017)
muestran que las practicas de flexibilidad informal
(negociadas) se asocian mas consistentemente con
compromiso que las formales, sugiriendo un patrén
diferenciado segln el tipo de arreglo dentro del
estudio. Por otro lado, De Vries et al. (2019) aportan
evidencia sobre fluctuaciones diarias, mostrando que
el teletrabajo total puede asociarse a menor
compromiso en el dia, lo cual introduce la
posibilidad de efectos de corto plazo que no emergen
en mediciones globales.

Entre los articulos existen diversas
limitaciones que pueden afectar el alcance de los
resultados. Se encontré predominio de disefios
transversales (7 de 10 articulos), lo que limita
inferencias causales, aunque con excepciones
longitudinales (De Vries et al., 2019; Kim & Lee,
2025; Kim & Oh, 2025). Asimismo, existe
heterogeneidad en la medicion de percepcion de las
practicas de flexibilidad (disponibilidad, uso,
orientacion), lo que reduce comparabilidad directa
entre tamafios de efecto (Chen & Fulmer, 2018; De
Vries et al., 2019; Petitta & Ghezzi, 2025; Wang et
al., 2011). También, se identificé una dependencia
de autoinformes y riesgo de sesgo de método comun,
aunque Wang et al. (2011) lo mitiga parcialmente
con recoleccion temporalmente separada.

En funcibn de las limitaciones
identificadas, futuras investigaciones podrian
estandarizar la operacionalizacion de la percepcion
de practicas de flexibilidad organizacional,
distinguiendo explicitamente entre disponibilidad
percibida, uso efectivo y orientacién hacia las
practicas, con el fin de mejorar la comparabilidad
entre estudios y esclarecer las contradicciones
empiricas observadas (Chen & Fulmer, 2018; Petitta
& Ghezzi, 2025). Asimismo, fortalecer el empleo de
disefios longitudinales y cuasi-experimentales que
permitan examinar la direccionalidad de la relacion
(por ejemplo, si un mayor compromiso facilita el
acceso 0 uso de practicas flexibles o si ocurre el
efecto inverso), superando las limitaciones
inherentes a los estudios transversales (Kim & Lee,
2025; Kim & Oh, 2025; De Vries et al., 2019). Del
mismo modo, se recomienda analizar los
mecanismos examinados en los estudios (conflicto
trabajo-familia o spillover trabajo-vida), precisando
si se evalla el compromiso organizacional o de

manera especifica su dimension afectiva, a fin de
comprender bajo qué condiciones la percepcion de
practicas de flexibilidad se asocia con el
compromiso o puede presentar efectos ambivalentes
(Costantini et al., 2021; Kim & Lee, 2025; Kim &
Kim, 2024; Tsen et al., 2021; Wang et al., 2011).
Finalmente, se sugiere profundizar en el analisis de
moderadores contextuales, como el sector publico o
privado, el pais, el género, el rol directivo y la
modalidad laboral, con el objetivo de explicar la
heterogeneidad cultural e institucional que
condiciona la magnitud y consistencia de la relacion
entre las variables (Costantini et al., 2021; Kim &
Lee, 2025; Kim & Oh, 2025; Wang et al., 2011; Tsen
etal., 2021).

En base a los hallazgos revisados, estos
sugieren que la disponibilidad percibida de las
practicas de flexibilidad organizacional tiene una
relacion méas consistente y positiva con el
compromiso organizacional que el uso de estas.
Asimismo, la evidencia indica que ciertas practicas
muestran asociaciones mas estables, como la
flexibilidad temporal, el flex-leave y los arreglos
informales negociados, mientras que el teletrabajo
intensivo tiende a presentar efectos mas
ambivalentes. Para las organizaciones, esto implica
priorizar practicas que amplien la percepcién de
disponibilidad y autonomia  (especialmente
flexibilidad temporal y permisos flexibles) antes que
expandir  indiscriminadamente  esquemas  de
teletrabajo total. En este sentido, una aplicacion
practica clave es disefiar politicas de practicas
flexibles que no solo estén presentes en la normativa,
sino que también sean vistas como accesibles,
legitimas y sin sanciones implicitas. Para fortalecer
el compromiso organizacional, es esencial que las
empresas comuniquen de manera explicita que el uso
de estas practicas no implica costos para la carrera
profesional, que se capacite a los lideres para que
validen activamente su uso, y se monitoree la
percepcion de equidad en su acceso. Ademas,
integrar indicadores de percepcion de précticas de
flexibilidad organizacional en las encuestas de clima
laboral contribuiria a fortalecer el vinculo emocional
de los colaboradores, especialmente en su dimension
afectiva, que fue la que mostré asociaciones mas
consistentes cuando se analizd de manera
diferenciada. No obstante, dado que la magnitud de
este efecto es pequefia a moderada pero consistente,
estas practicas deben verse como un recurso
complementario dentro de una estrategia mas amplia
de bienestar y retencion del talento, no como la Gnica
solucion  para  aumentar el  compromiso
organizacional.

Por otro lado, la relacion entre la
percepcion de practicas laborales flexibles y
compromiso no es lineal, esto se refiere a que los
resultados no muestran un patrén uniforme en el que

21



a mayor flexibilidad percibida corresponda siempre
mayor compromiso en todos los contextos vy
operacionalizaciones, sino que se observan
asociaciones mixtas segun el tipo de practica y su
medicidn. En particular, la evidencia muestra efectos
ambivalentes cuando las practicas se traducen en
teletrabajo intensivo o0 en la difuminacién de los
limites entre el trabajo y la vida personal, lo que
puede generar efectos contraproducentes. En este
contexto, una segunda aplicacion practica
importante es regular la intensidad, modalidad y
condiciones de implementacion de las practicas
flexibles, para evitar que se conviertan en factores de
sobrecarga o aislamiento Asimismo, los resultados
sugieren que el impacto de estas practicas puede
variar segun el sector y el contexto cultural, siendo
mas favorable cuando su uso se encuentra
institucionalmente legitimado; por ello, las empresas
deberian evaluar su propio contexto sectorial y
normativo antes de replicar modelos de flexibilidad
adoptados en otras organizaciones. Segun el anélisis
realizado, las précticas de flexibilidad se asocian con
el compromiso organizacional y, en especial, con su
dimensién afectiva, cuando son percibidas como
recursos genuinos y no como una transferencia de
responsabilidades al trabajador. Por ello, se
recomienda establecer pautas claras sobre horarios
de desconexién digital, promover esquemas hibridos
de trabajo que combinen presencialidad y trabajo
remoto, y realizar un seguimiento del conflicto
trabajo-familia en aquellos colaboradores que
utilicen modalidades flexibles. Estas acciones,
aunque con un efecto modesto pero constante,
ayudaran a maximizar los beneficios de las practicas
de flexibilidad sobre el compromiso organizacional,
al mismo tiempo que se minimizan los posibles
efectos negativos, favoreciendo la sostenibilidad y la
retencion del talento.

Conclusiones

A partir del andlisis de la evidencia empirica
revisada, el presente trabajo permitié integrar
criticamente los hallazgos disponibles en torno a la
relacion entre la percepcion de préacticas laborales
flexibles y el compromiso organizacional en
trabajadores adultos. En términos generales, los
resultados evidencian que la relacion existe y es
predominantemente positiva, aunque su intensidad y
estabilidad dependen de factores conceptuales,
metodolégicos y contextuales.

Respecto al primer objetivo, orientado a
determinar la magnitud de la relacién entre la

percepcion de practicas laborales flexibles y el
compromiso, se concluye que esta presenta, de
manera consistente en la mayoria de los estudios
revisados, una magnitud pequefia a moderada. Al
diferenciar los estudios que analizan compromiso
organizacional de aquellos que evalGan
especificamente la  dimension  afectiva  del
compromiso, se observa que en los siete estudios que
examinan compromiso  organizacional cinco
reportan asociaciones de direccion positiva y dos
presentan resultados mixtos o no significativos. Por
su parte, en los tres estudios que evallan la
dimension afectiva del compromiso, dos muestran
asociaciones predominantemente positivas y uno
reporta resultados mixtos. En conjunto, estos
hallazgos indican que la percepcion de practicas de
flexibilidad organizacional no constituye un
predictor fuerte o determinante del compromiso por
si sola, pero si un recurso organizacional relevante
que contribuye de forma significativa a su
fortalecimiento.

En relacion con el segundo objetivo,
centrado en examinar la consistencia de la relacion y
sus posibles discrepancias, se concluye que el
vinculo es predominantemente  positivo Yy
significativo; no obstante, no es uniforme ni
universal. La consistencia se observa principalmente
cuando las précticas laborales flexibles son
percibidas como disponibles y legitimas, mientras
que puede debilitarse o presentar resultados mixtos
cuando se evalGan como uso intensivo o cuando se
asocian a mayores niveles de conflicto trabajo-
familia. En este sentido, la relacion no debe
entenderse como estrictamente lineal, es decir, que
un mayor nivel de flexibilidad percibida produzca
siempre mayores niveles de compromiso, sino que
depende de las condiciones en que dichas practicas
se implementan, se utilizan y son interpretadas por
los trabajadores.

En sintesis, los hallazgos permiten afirmar
que la percepcion de préacticas laborales flexibles
constituye un recurso organizacional estratégico
cuyo impacto en el compromiso, tanto
organizacional como, en particular, en su dimension
afectiva, depende de como estas practicas son
experimentadas e  interpretadas por  los
colaboradores. En consecuencia, comprender esta
relacion desde una perspectiva contextual y
multidimensional no solo enriquece la discusion
tedrica, sino que también orienta decisiones
organizacionales mas informadas y sostenibles en
materia de gestion de personas.
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