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Resumen

Esta investigacion analiza el impacto del modelo de trabajo hibrido en el desempefio laboral
y financiero del personal administrativo de la Sociedad Industrial Ganadera El Ordefio y
CORPABE durante el afio 2023. Con un enfoque cuantitativo no experimental de correlacién
causal transversal, se aplicd encuestas a 41 empleados, basado en el instrumento de
Chatterjee et al. (2022), para medir la flexibilidad, satisfaccion y productividad del lugar de
trabajo y de horarios. La confiabilidad del instrumento, indica una alta consistencia interna
(0,906). El anélisis PLS-SEM revela que la flexibilidad del lugar de trabajo influye
positivamente en la flexibilidad horaria (coeficiente de 0,868) y en la productividad
(coeficiente de 0,793), pero no en la satisfaccion de los empleados (coeficiente de -0,006).
De manera similar, la flexibilidad horaria muestra un efecto positivo significativo en la
satisfaccion de los empleados (coeficiente de 0,688) y una influencia positiva, aunque débil,
en la productividad (coeficiente de 0,079). Estos hallazgos sugieren que una mayor
flexibilidad en el lugar de trabajo mejora la productividad, mientras que la flexibilidad

horaria contribuye a la satisfaccién laboral.

Palabras clave: Trabajo hibrido; desempefio laboral; flexibilidad; satisfaccion del empleado;
productividad
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Abstract

This research analyzes the impact of the hybrid work model on the work and financial
performance of the administrative staff of Sociedad Industrial Ganadera ElI Ordefio and
CORPABE during the year 2023. Using a non-experimental quantitative approach of cross-
sectional causal correlation, surveys were applied to 41 employees, based on the instrument
of Chatterjee et al. (2022), to measure workplace and schedule flexibility, satisfaction, and
productivity. The reliability of the instrument indicates high internal consistency (0.906). The
PLS-SEM analysis reveals that work flexibility positively influences schedule flexibility
(coefficient of 0.868) and productivity (coefficient of 0.793), but not employee satisfaction
(coefficient of -0.006). Similarly, flexible hours show a significant positive effect on
employee satisfaction (coefficient of 0.688) and a positive, albeit weak, influence on
productivity (coefficient of 0.079). These findings suggest that greater workplace flexibility
improves productivity, while time flexibility contributes to job satisfaction.

Keywords: Hybrid work; job performance; work flexibility; employee satisfaction;
productivity
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Introduccion

El trabajo hibrido, una modalidad que entrelaza espacios de trabajo como la oficina, el hogar
y otros entornos, ha surgido como una respuesta a las demandas y desafios del mundo laboral
actual. Esta modalidad, impulsada por las presiones sobre los costes y el espacio de oficinas,
la expansion de los hot desking y las dificultades en la gestion del tiempo y los viajes busca
conciliar las necesidades de flexibilidad y bienestar de los empleados con la eficiencia
organizacional. Su surgimiento ha transformado radicalmente la naturaleza del trabajo, la
organizacion y la gestion, generando practicas, experiencias y relaciones unicas que
redefinen el entorno laboral.

Este cambio no solo afecta a los trabajadores, que deben adaptarse a dos conjuntos de
practicas laborales diferenciadas en tareas y tiempos, sino también a los gerentes, que
enfrentan el desafio de liderar equipos de manera efectiva en espacios hibridos. La pandemia
de COVID-19 ha acelerado la adopcion del trabajo hibrido, obligando a las organizaciones a
implementar el teletrabajo para garantizar la continuidad del negocio y proteger la salud de
sus empleados. Esta experiencia demostré que muchas tareas se podian realizar de manera
eficiente fuera de la oficina tradicional, lo que llevo a la consolidacién del trabajo hibrido
como una solucién a largo plazo.

El trabajo hibrido ha generado un impacto cuantitativo significativo en diversos indicadores
laborales y financieros. Estudios realizados por consultoras globales como McKinsey &
Company (2021), revelan que el 52% de los trabajadores a nivel mundial prefieren este
modelo luego de la pandemia, lo que empujo a las empresas a adoptarlo, viendo reducciones
de hasta el 30% en los costos operativos de las oficinas. Segun un estudio de Microsoft
(2021), esta tendencia se ve reforzada por el hecho de que el 73% de los empleados prefieren
opciones flexibles de trabajo remoto. Este estudio también destaca un aumento del 40% en
la productividad de las organizaciones que han implementado politicas efectivas de trabajo
hibrido.

N. Chellam (2022), analiz6 el impacto del modelo de trabajo hibrido en el desempefio laboral.
Se examino la transicion hacia modelos de trabajo mas flexibles, impulsada por el progreso
tecnoldgico y acelerada por la pandemia de COVID-19. Se observé que, si bien el trabajo
hibrido ofrecia beneficios como el equilibrio entre la vida laboral y personal, también
presentaba desafios como una menor interaccion social y dificultades para gestionar el
desempefio del equipo. El desempefio individual se mantuvo estable, pero el desempefio del
equipo se vio afectado negativamente. La falta de contacto personal y la dificultad para
separar la vida laboral y personal han contribuido a un menor rendimiento y una mayor
rotacion de empleados.
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Trabajos de (Cortés, 2023; Marchegiani & Arcese, 2018) quienes analizaron las nuevas
dindmicas de trabajo que surgieron como respuesta a los avances tecnologicos y los cambios
organizacionales. Estos estudios resaltan la importancia de comprender cémo las
experiencias subjetivas de los trabajadores se ven influenciadas por factores econémicos y
contractuales y la adquisicion de nuevos derechos laborales en entornos hibridos. La teoria
administrativa de la contingencia también juega un papel fundamental, postulando que no
existe una Unica forma correcta de gestionar, sino que las decisiones deben adaptarse a las
circunstancias especificas de cada situacion.

El propdsito de esta investigacion es analizar el impacto del modelo de trabajo hibrido en el
desempefio laboral y financiero del personal administrativo de la Sociedad Industrial
Ganadera El Ordefio y CORPABE durante el afio 2023. Para lo cual se plantea: determinar
la relacion tedrica entre el lugar de trabajo y la flexibilidad horaria y el desempefio laboral;
aplicar un modelo de estudio de caso para analizar estas variables en el contexto especifico
de la empresa; medir el impacto de la flexibilidad, la infraestructura en la satisfaccion y
productividad de los empleados; verificar la relacion entre las variables identificadas en el
marco Yy los resultados empiricos obtenidos en el estudio.

Lenka (2021), exploré el impacto de la pandemia de COVID-19 en las normas laborales,
destacando el cambio global hacia el trabajo remoto. Se examinaron los desafios del trabajo
remoto, incluida la disminucion del compromiso y la motivacion de los empleados, la
reduccion de la comunicacion y el impacto negativo en la salud mental, el bienestar y la
satisfaccion laboral. Se ha argumentado que el desempefio organizacional se ha visto afectado
negativamente por estos desafios. Como solucion se propuso el modelo de trabajo hibrido,
presentando sus potenciales ventajas para mitigar los desafios del trabajo remoto. El estudio
buscaba brindar a los lectores una comprension del modelo hibrido y su efectividad potencial
para abordar los problemas que enfrentan las organizaciones y los gerentes de recursos
humanos en el contexto del trabajo remoto.

Santillan et al. (2023), analizé el impacto del modelo de trabajo hibrido en una empresa de
tecnologia en Quezon City, buscando comprender las experiencias de los empleados y
contribuir a la meta de la organizacion de ser un "gran lugar para trabajar”. Mediante una
encuesta a 354 empleados, se descubrio que el 84.4% consideraba efectivo el modelo hibrido
en aspectos como la ejecucion del trabajo, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y la
comunicacion. Los resultados mostraron que la flexibilidad del modelo, la mejora en el
equilibrio entre la vida laboral y personal y la satisfaccion laboral eran altamente valorados.
A pesar de las demandas laborales, los empleados sentian que el modelo hibrido les permitia
equilibrar su bienestar personal y profesional. Finalmente, el estudio resaltd la importancia
de la comunicacion efectiva en el trabajo hibrido, especialmente la combinacion de
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herramientas digitales con la interaccién cara a cara para fortalecer la colaboracién y el
espiritu de equipo.

El estudio de Josiah-Hart & Dr. Gift (2023), investigd la relacion entre los modelos de trabajo
hibridos y el desempefio laboral en la industria del petréleo y el gas, considerando tanto el
desempefio de tareas como el contextual. Se entrevisto a 248 empleados de cinco empresas
del estado de Rivers mediante un cuestionario en linea y la férmula de Taro Yamane para
determinar el tamafio de la muestra. El andlisis estadistico de correlacion de Spearman,
realizado con SPSS, reveld una correlacion significativa entre el trabajo presencial y el
desempefio de la tarea. El estudio recomienda que las empresas de petroleo y gas planifiquen
e implementen modelos de trabajo hibridos para fomentar la flexibilidad y la adaptabilidad
en respuesta a los cambios en el entorno empresarial.

El trabajo hibrido se ha posicionado como una forma innovadora de trabajar que combina la
flexibilidad del trabajo remoto con los beneficios de un entorno presencial. Este modelo
permite a los empleados alternar el trabajo desde casa, oficinas satélite o espacio de trabajo
tradicional, ofreciendo mayor autonomia y adaptabilidad a sus necesidades individuales. Esta
flexibilidad beneficia a los empleados y genera un impacto positivo en las organizaciones al
optimizar los recursos y mejorar la calidad de vida laboral.

Conceptualizando el trabajo hibrido

La creciente popularidad del trabajo hibrido se debe a su capacidad de combinar lo mejor de
ambos mundos laborales. Segun Felstead & Henseke (2017), este modo se define como una
forma de organizacion que permite a los empleados trabajar desde diferentes lugares y
horarios, utilizando tecnologias digitales para mantenerse conectados y productivos. En este
contexto, la tecnologia actta como pilar fundamental, permitiendo flexibilidad
espaciotemporal y facilitando una comunicacién fluida.

Impacto financiero del trabajo hibrido

La implementacion del trabajo hibrido tiene un impacto financiero significativo para las
empresas. En primer lugar, se produce una reduccion significativa de los costes operativos.
Un estudio de Jaqua (2022), revela que las empresas pueden ahorrar hasta 11.000 délares al
afio por empleado que trabaje de esta forma, gracias a la reduccién de gastos de alquiler de
oficinas, servicios publicos y mantenimiento.

Ademas, en este esquema se promueve la productividad. El informe de Parajuli (2023),
destaca que el 83% de los empleadores encuestados considera un éxito la transicion al trabajo
remoto y el 55% observa un aumento en la productividad de sus equipos. Este incremento se
atribuye a la mayor concentracion conseguida en entornos personalizados y a la reduccion
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del tiempo perdido en los desplazamientos. La satisfaccion laboral también experiment un
aumento significativo. Un estudio de Countouris et al. (2023), indica que los empleados con
la opcidn de trabajar de forma remota al menos una vez al mes tienen un 24% mas de
probabilidades de sentirse felices y productivos que aquellos sin esta opcion. Esta mayor
satisfaccion se traduce en una mayor participacion y retencion del talento.

Dinamicas laborales y Gestion organizacional en el trabajo hibrido

Para realizar una transicion exitosa al trabajo hibrido, es necesario reformular sus préacticas
de gestion y liderazgo. La comunicacion efectiva se vuelve crucial en este nuevo escenario.
Las organizaciones deben implementar herramientas de colaboracién digital que faciliten la
interaccion entre equipos geograficamente dispersos, asegurando una comunicacion fluida y
transparente. La evaluacion del desempefio también debe adaptarse al contexto hibrido. Los
lideres deben centrarse en lograr objetivos y resultados especificos, en lugar de controlar las
horas trabajadas. Este cambio hacia un modelo basado en resultados fomenta la autonomia y
la responsabilidad individuales, elementos clave para el éxito del trabajo hibrido (Mi¢i¢ &
Mastilo, 2022).

Mantener una cultura organizacional solida y cohesiva es otro desafio clave. Es necesario
crear un entorno inclusivo que integre tanto a los trabajadores remotos como presenciales,
evitando la creacion de brechas o sentimientos de desigualdad. Las actividades virtuales de
team building, la comunicacién constante y el reconocimiento del trabajo individual son
estrategias que pueden contribuir a este objetivo (Odena, 2022).

Barreras y facilitadores para implementacién del trabajo hibrido
Superar los obstaculos para implementar el trabajo hibrido

A pesar de sus beneficios, el trabajo hibrido presenta desafios que es necesario abordar. La
desigualdad en el acceso a la tecnologia representa un obstaculo importante. No todos los
empleados cuentan con la infraestructura o los recursos tecnolégicos necesarios para
teletrabajar de forma eficaz. Debe asegurarse de que todos tengan acceso a las herramientas
y la conectividad adecuadas para un rendimiento éptimo. La ciberseguridad y la proteccion
de datos también son un desafio. El trabajo remoto puede aumentar la vulnerabilidad a los
ciberataques y comprometer informacion confidencial. Implementar protocolos de seguridad
solidos, capacitar a los empleados en ciberseguridad y utilizar herramientas seguras de
gestion de datos son medidas esenciales para mitigar estos riesgos (Alkoud & Qatamin,
2023).

La desconexion social y el aislamiento son riesgos latentes del trabajo remoto. La falta de
interaccion en persona puede afectar la cohesion del equipo y generar sentimientos de soledad

O)
Vol.8—N° 3,2024, pp. 1735-1752  Journal Scientific MQRInvestigar 1741



Vol.8 No.3 (2024): Journal Scientific " "-?ﬂlnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.8.3.2024.1735-1752

en algunos empleados. Fomentar la comunicacion regular, organizar eventos virtuales y
presenciales y crear espacios para la interaccion social informal son estrategias clave para
combatir la desconexion y fomentar el sentido de pertenencia (Pinho et al., 2012).

Facilitar la transicion hacia un modelo hibrido exitoso

Para una implementacion exitosa del trabajo hibrido, las organizaciones deben invertir en
tecnologia de punta que permita a los empleados trabajar eficientemente desde cualquier
lugar. Esto incluye proporcionar equipos informaticos actualizados, software de colaboracion
eficaz y un acceso a Internet rapido y confiable. Es fundamental establecer politicas de
trabajo flexibles que se adapten a las necesidades individuales. Permitir a los empleados
elegir su horario y lugar de trabajo, dentro de un marco definido, les otorga autonomia y les
permite conciliar su vida laboral con sus responsabilidades personales (Brown et al., 2003).

La capacitacion y el desarrollo profesional son pilares importantes en la adaptacion al trabajo
hibrido. Ofrecer programas que fortalecen las habilidades digitales, la gestion del tiempo y
la comunicacion efectiva prepara a los empleados para desenvolverse exitosamente en este
nuevo entorno laboral (Cernikovaite & Karazijiene, 2023). Por lo tanto, se han planteado las
siguientes hipotesis:

Hi: La satisfaccion de los empleados esta positivamente relacionada con la flexibilidad
horaria de trabajo

H>: La flexibilidad del lugar de trabajo esta positivamente relacionada con la productividad
de los empleados.

Hz: La productividad de los empleados esta positivamente relacionada con la flexibilidad
horaria de trabajo.

Material y métodos
Disefio del instrumento

Se utiliz6 una encuesta como herramienta de recoleccién de datos debido a su flexibilidad y
eficiencia. Siguiendo a Bobadilla (2008), las encuestas permiten recopilar informacién
estandarizada de un gran numero de participantes, facilitando el analisis estadistico. La
encuesta utilizada se baso en el trabajo de Chatterjee et al. (2022), sobre la flexibilidad del
trabajo remoto y su impacto en el desempefio organizacional. El instrumento incluy6
preguntas de opcién multiple con cinco opciones de respuesta, que cubrian la flexibilidad del
lugar y el horario de trabajo, la infraestructura, la satisfaccion de los empleados y la
productividad. EI objetivo fue determinar la correlacion entre estas variables.
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La confiabilidad y validez del instrumento se evaluaron mediante el Alfa de Cronbach, un
método estadistico que determina la consistencia interna de herramientas de medicion como
cuestionarios o escalas. Desarrollado por Cronbach (1951), este coeficiente analiza en qué
medida los items del instrumento evaltan el mismo concepto o caracteristica. Su valor, entre
0y 1, indica mayor consistencia interna con valores mas altos, 1o que sugiere que los items
estan altamente correlacionados y miden aspectos similares de un mismo constructo. Aunque
el umbral puede variar segun el campo de estudio y el tipo de instrumento, generalmente se
considera aceptable un alfa de 0,70 0 mas.

Tabla 1
Confiabilidad del instrumento
Alfa de Cronbach N de elementos

Flexibilidad del lugar de trabajo 0.821 3
Flexibilidad horaria de trabajo 0.803 2
Satisfaccion de los empleados 0.826 3
Productividad de los empleados 0.716 1

Alfa global 0.906 9

Nota. Elaboracion propia con informacion obtenida del software estadistico SmartPLS.

El analisis de confiabilidad revela una excelente alfa de Cronbach general (.906) para la
escala de 9 items. Las subescalas que miden la flexibilidad en el lugar de trabajo (0,821), la
flexibilidad del horario de trabajo (0,803) y la satisfaccion de los empleados (0,826) muestran
una buena fiabilidad interna. Sin embargo, la subescala de productividad de los empleados
tiene un alfa de Cronbach mas bajo (0,716), lo que sugiere que se deberian considerar mejoras
adicionales para esta medida de un solo item.

Métodos

Se eligi6 un enfoque cuantitativo por su capacidad para medir objetivamente variables como
la flexibilidad del lugar y horario de trabajo, la satisfaccion y la productividad de los
empleados. Este enfoque, como destaca Creswell (2014), permite el analisis eficiente de
grandes volumenes de datos utilizando herramientas y software estadisticos especializados,
en busca de resultados objetivos y generalizables. La eleccion se justificd por la necesidad
de establecer relaciones causales entre las variables de estudio, aspecto comun en la
investigacion administrativa y de T1 (Djamba & Neuman, 2002).

Se utilizé un disefio no experimental de correlacion causal transversal. Este modelo, como
explican Hernandez Sampieri et al. (2014), analiza la relacién entre variables en un momento
especifico sin manipularlas. La eleccion de este disefio se justifica por su idoneidad para
analizar la relacion directa entre las variables de estudio sin intencién de medir cambios a
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largo plazo. El objetivo era determinar si los entornos y horarios de trabajo rigidos, junto con
una infraestructura inadecuada, influyen en la satisfaccion y la productividad de los
empleados, o si existen otros factores en el trabajo.

El estudio se centr6 en empleados administrativos de dos empresas del sector alimentario
ecuatoriano: Sociedad Industrial Ganadera El Ordefio S.A. y Corporacion Ecuatoriana de
Alimentos y Bebidas (CORPABE) S.A. Estas empresas, con una fuerza laboral combinada
de mas de 350 empleados en todo el pais, han implementado el teletrabajo durante la
emergencia del COVID-19. pandemia, impactando significativamente la dinamica laboral.
Participaron 41 empleados administrativos de ambas empresas. La eleccion de estudiar a toda
la poblacién en lugar de una muestra nos permitié obtener una comprension global de la
situacion y de las caracteristicas individuales, garantizando la representatividad de los
resultados.

Resultados

Esta seccion presenta los resultados del andlisis sociodemografico de los participantes del
estudio y examina, a través del Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) y el criterio de
Fornell y Larcker, la relacion entre el modelo de trabajo hibrido y su impacto financiero en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad Industrial Ganadera El
Ordefio y CORPABE durante el afio 2023. Se profundizara en la interpretacion de factores
como la flexibilidad laboral, la flexibilidad horaria, la satisfaccién de los empleados y la
productividad, para comprender como influye el modelo hibrido de gestion del trabajo en
estos aspectos. Ademas, se analizara el efecto de este modelo en la percepcion y desempefio
de los empleados administrativos, destacando su importancia para optimizar la eficiencia 'y
eficacia en el contexto empresarial.

Descripcion de la muestra

Tabla 2
Perfil sociodemografico

Frecuencia Porcentaje

Menor a 25 afos 3 7.3%
26 - 30 afos 11 26.8%
Edad 31 - 35 afios 10 24.4%
Mayor a 36 afnos 17 41.5%

Bachillerato 3 7.3%

Nivel académico Tercer nivel 32 78%
Cuarto Nivel 6 14.6%

Antigledad Menos de 1 afio 9 22%
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De 1 a 2 afos 7 17.1%

De 3 a 4 afos 4 9.8%

Mas de 4 afios 21 51.2%

Basica 1 2.4%

Manejo de herramientas Regular 3 7.3%
Buena 24 58.5%

Excelente 13 31.7%

Total 41 100%

Nota. Elaboracion propia con informacion obtenida del software estadistico SmartPLS.

Se revel6 informacidn sobre las caracteristicas de los encuestados. La mayoria se encontraba
en el rango de edad de 36 afios 0 mas (41.5%) y contaban con un nivel académico de tercer
nivel (78%). En cuanto a la antigiiedad laboral, mas de la mitad del grupo (51.2%) poseia
una experiencia de mas de 4 afios. Un porcentaje significativo (58.5%) demostré un buen
manejo de herramientas, mientras que un 31.7% se destacd con un manejo excelente. La
menor frecuencia se observd en el nivel académico de bachillerato (7.3%), manejo de
herramientas basico (2.4%) y antigliedad laboral de 3 a 4 afios (9.8%). Estos datos sugieren
que el grupo estudiado estaba compuesto por individuos con experiencia laboral considerable
y de alto nivel educativo.

Analisis de los Resultados

Figural
Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM)
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Nota. Se codificaron las dimensiones de la siguiente forma: Flexibilidad del lugar de trabajo
(FXLT), Flexibilidad horaria de trabajo (FXHT), Satisfaccion de los empleados (SDLE),
Productividad de los empleados (PDLE)

El gréfico del modelo PLS-SEM revel6 relaciones significativas entre las dimensiones de
flexibilidad del lugar y horaria de trabajo, satisfaccién de los empleados y productividad. En
primer lugar, se observé una fuerte influencia positiva de la flexibilidad del lugar de trabajo
(FXLT) sobre la flexibilidad horaria (FXHT), con un coeficiente de trayectoria de 0,868. Este
resultado, en linea con estudios previos Wang et al. (2021), sugiere que la posibilidad de
elegir el lugar de trabajo facilita una gestion flexible del tiempo.

En cuanto a la satisfaccién de los empleados (SDLE), la flexibilidad horaria (FXHT) mostro
un efecto positivo significativo (coeficiente de 0,688), mientras que la flexibilidad del lugar
de trabajo (FXLT) no tuvo un efecto significativo (coeficiente de -0,006). Este ultimo
resultado contrasta con investigaciones anteriores que reportaron una relacion positiva entre
ambas variables Nijp et al. (2012), lo que podria atribuirse a diferencias en los contextos
organizacionales y las muestras estudiadas.

La productividad de los empleados (PDLE) estuvo muy influenciada por la flexibilidad del
lugar de trabajo (FXLT), con 0,793. Este hallazgo esta en linea con evidencia previa que
asocia la flexibilidad del lugar de trabajo con una mayor productividad, probablemente
debido a un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal (Bloom et al., 2015). Por el
contrario, la influencia de la flexibilidad horaria (FXHT) en la productividad fue positiva
pero débil (0,079), lo que sugiere que, aunque beneficiosa, su impacto directo en la
productividad es menor que el de la flexibilidad del lugar de trabajo.

Finalmente, se encontr6 un efecto positivo moderado de la satisfaccion de los empleados
(SDLE) sobre la productividad (PDLE), con un coeficiente de 0,095, lo que confirma la
importancia de la satisfaccion laboral como factor que contribuye a mejorar el desempefio y
la productividad (Judge et al., 2001).

Tabla 3
Criterio de Fornell y Larcker

FXHT FXLT PDLE SDLE

FXHT 0.918

FXLT 0.867 0.757

PDLE 0.839 0.918 0.87

SDLE 0.69 0.589 0.618 1

Nota. Elaboracion propia con informacion obtenida del software estadistico SmartPLS.
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El andlisis de validez discriminante, utilizando el criterio de Fornell y Larcker, revel6 que
cada constructo del modelo mantuvo su unicidad, sin superposicion significativa con los
demas. Esto se destaco al observar que la raiz cuadrada del AVE para cada constructo superé
las correlaciones existentes entre ellos. La AVE para la flexibilidad horaria de trabajo
(FXHT) fue 0,918, que fue mayor que su correlacion con la FXLT, que fue 0,867. De manera
similar, la productividad de los empleados (PDLE) tuvo una raiz cuadrada de AVE de 0,870,
superando las correlaciones con la flexibilidad horaria del trabajo (0,839) y la flexibilidad
del lugar de trabajo (0,918). Hair et al. (2022), destacan la importancia de una alta validez
discriminante para garantizar la precision de los modelos PLS-SEM.

Discusion

El andlisis del coeficiente de trayectoria revela informacidn valiosa sobre las relaciones entre
la flexibilidad del lugar de trabajo, la satisfaccion de los empleados y la productividad. Se
confirma una fuerte relacion positiva entre flexibilidad horaria (FXHT) y satisfaccion de los
empleados (SDLE), con un coeficiente de 0,688. Esto apoya la hipotesis Hi. Asimismo, se
confirma la hipoétesis Hz, ya que la flexibilidad del lugar de trabajo (FXLT) muestra una
fuerte relacion positiva con la productividad de los empleados (PDLE), con un coeficiente
de 0,793. Curiosamente, aunque FXLT estd fuertemente correlacionado con FXHT
(coeficiente de 0,868), no tiene un impacto significativo en SDLE.

Finalmente, la hipdtesis Hs no se confirma, ya que la relacion entre FXHT y PDLE es débil
(coeficiente de 0,079), lo que sugiere que la flexibilidad horaria por si sola no influye
significativamente en la productividad. Estos hallazgos contrastan con (Goetz & Wald, 2022;
Nauzeer & Jaunky, 2021) que informaron correlaciones mas fuertes entre los factores
externos y la satisfaccion a corto plazo, destacando la necesidad de considerar los efectos
tanto a corto como a largo plazo de los factores externos en el lugar de trabajo.

Tabla 4
Comprobacion de hipotesis
Coeficientes path

FXHT -> PDLE 0.079
FXHT -> SDLE 0.688
FXLT -> FXHT 0.868
FXLT ->PDLE 0.793
FXLT -> SDLE -0.006

Nota. Elaboracion propia con informacion obtenida del software estadistico SmartPLS.
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Conclusiones

Esta investigacidn logroé alcanzar sus objetivos y verificar las hipdtesis propuestas. El analisis
del modelo PLS-SEM confirmo la influencia significativa de la flexibilidad del lugar de
trabajo sobre la flexibilidad horaria, la satisfaccion de los empleados y la productividad, con
coeficientes de 0,868, 0,688 y 0,793 respectivamente. Estos hallazgos respaldan la teoria de
gue una mayor flexibilidad en el lugar y los horarios de trabajo tiene un impacto positivo en
el desempefio y la satisfaccion de los empleados. Sin embargo, se observé que la flexibilidad
del lugar de trabajo no tuvo un efecto significativo en la satisfaccion de los empleados
(coeficiente de -0,006), lo que resalta la relevancia de contextos especificos en este tipo de
investigaciones.

A pesar del éxito en el logro de los objetivos, el estudio tiene algunas limitaciones que
podrian afectar la generalizacion de los resultados. La muestra, compuesta principalmente
por personas con educacion superior y amplia experiencia laboral, puede no ser
representativa de poblaciones con diferentes caracteristicas demograficas. Asimismo, la
investigacion se centré en el contexto particular de dos empresas, lo que limita la
extrapolacién de los resultados a otras organizaciones con diferentes estructuras y culturas
de trabajo. Finalmente, la falta de analisis longitudinal nos impide evaluar los efectos a largo
plazo del trabajo y la flexibilidad horaria sobre el desempefio y la satisfaccion de los
empleados.

Estudios futuros podrian abordar estas limitaciones incluyendo muestras méas diversas y
ampliando el analisis a diferentes sectores y tipos de empresas. Seria Util realizar estudios
longitudinales para observar la evolucion de las relaciones entre flexibilidad del lugar de
trabajo, satisfaccion y productividad a lo largo del tiempo. Ademas, incorporar variables
contextuales y culturales proporcionaria una comprension mas completa de los factores que
influyen en la eficacia del modelo de trabajo hibrido. Por ejemplo, se podria explorar cémo
las diferencias en la gestién y el liderazgo organizacional influyen en la implementacion y
los resultados del trabajo hibrido, lo que permitiria el desarrollo de estrategias mas efectivas
adaptadas a las diferentes realidades empresariales.
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