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ABSTRACTO

Este estudio examina el impacto de los acuerdos de trabajo flexible (FWA) en la
satisfaccion laboral (JS) y el conciliacion de la vida laboral y familiar (WLB) en la
industria financiera de Hong Kong después de COVID-19. El estudio tiene como
objetivo explorar como los FWA, como politicas organizacionales estratégicas, influyen
en la JS y WLB de los empleados en una cultura de trabajo de alta intensidad,

particularmente después de la pandemia mundial.

Los hallazgos, basados en datos recopilados de 449 empleados a tiempo completo en el
sector financiero, revelan que los FWA tienen un impacto significativo y positivo tanto
en la satisfaccion laboral como en el WLB. El estudio también encuentra que WLB
media la relacion entre los FWA y la satisfaccion laboral. Estos resultados se analizan

a través de un analisis de regresion jerarquica, validando las hipotesis propuestas.

El estudio contribuye a la comprension de los FWA en el contexto tinico de la industria
financiera de Hong Kong, ofreciendo informacion para el desarrollo de politicas y la
gestion de recursos humanos en la era posterior a la pandemia. Subraya el papel
fundamental de los FWA en la mejora de JS y WLB en la industria financiera,
destacando su importancia como respuesta estratégica a la dindmica cambiante del
trabajo a raiz de COVID-19. Proporciona un marco para que las organizaciones se
adapten a los nuevos modelos de trabajo, enfatizando la necesidad de politicas que
promuevan la flexibilidad y el equilibrio para garantizar el bienestar de los empleados
y la productividad organizacional.

Palabras clave: Acuerdos de trabajo flexibles, Conciliacion de la vida laboral y

familiar, Satisfaccion laboral
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CAPITULO 1 - INTRODUCCION

A raiz de la pandemia de COVID-19, el entorno laboral global ha experimentado un
cambio de paradigma, con la "flexibilidad" emergiendo como la nueva piedra angular
de las estrategias organizacionales. Este cambio ha sido particularmente pronunciado
en la industria financiera de Hong Kong, una region caracterizada por su intensa cultura
de trabajo y su rapida adaptacion a los cambios econdomicos globales. Este capitulo
sienta las bases para una exploracion en profundidad de la relacion entre los acuerdos
de trabajo flexible (FWA) y la satisfaccion laboral (JS) en el sector financiero de Hong

Kong, en el contexto de la era pospandémica.

La disrupcion global causada por la pandemia de COVID-19 ha precipitado una
reevaluacion significativa de los modelos de trabajo tradicionales. En Hong Kong, uno
de los principales centros financieros internacionales, esta reevaluacion ha sido crucial.
El impacto de la pandemia en las modalidades de trabajo ha llevado a un giro estratégico
hacia précticas de trabajo flexibles, un concepto que incluye horarios de trabajo
variados, trabajo remoto y teletrabajo. Esta tesis investiga como se han implementado

estos FWA en el sector financiero de Hong Kong y su posterior efecto en JS.

Esta investigacion es particularmente significativa en el contexto de la industria
financiera dindmica y de alta presion de Hong Kong. El sector, conocido por su cultura
de trabajo tradicional y rigurosa, se enfrentd a desafios Unicos durante la pandemia, lo
que requirié un cambio hacia modelos de trabajo mas adaptables y centrados en los
empleados. Comprender los impactos de estos cambios es crucial para los responsables
politicos, los lideres empresariales y los empleados por igual, a medida que navegan

por el panorama posterior a la pandemia.



Este capitulo tiene como objetivo proporcionar una base completa para el estudio,
esbozando los conceptos clave, la justificacion de la investigacion y los objetivos
especificos que pretende alcanzar. El capitulo esta estructurado para guiar al lector a
través de la evolucion de los FWA en el contexto de la industria financiera de Hong
Kong, examinando tanto las perspectivas historicas como los cambios recientes
provocados por la pandemia. También establece las bases para las preguntas de
investigacion que esta tesis busca responder, destacando la importancia de explorar la

interaccion entre los FWA y los JS.

1.1 Antecedentes del estudio

Tras la disrupcion global causada por la pandemia de la enfermedad por coronavirus
2019 (COVID-19), ahora nos acercamos a lo que puede considerarse la era
pospandémica. La pandemia ha hecho necesaria una reevaluacion de los arreglos de
trabajo, y el trabajo flexible se ha convertido en una politica estratégica para que
muchas organizaciones mantengan sus operaciones (Kramer y Kramer, 2020;
Possenried y Plantenga, 2011). Definidos como beneficios proporcionados por el
empleador que permiten a los empleados la autonomia para controlar cuando y donde
trabajan, los FWA se han convertido en sindnimo de adaptabilidad organizacional

(Lambert et al., 2008).

En el sector financiero de Hong Kong, un centro de cultura de trabajo de alta intensidad,
la aplicacion de politicas de trabajo desde casa (WFH) supuso un cambio significativo.
Si bien los paises occidentales habian adoptado anteriormente el trabajo desde casa
debido a los largos desplazamientos, era menos comin en Hong Kong hasta que la

pandemia inst6 a repensar los modelos tradicionales centrados en la oficina (Ipsen et



al., 2021). La lentitud inicial de la respuesta en la Gran China, incluido Hong Kong,
para adoptar tales cambios tuvo repercusiones econdmicas sustanciales, y las industrias
en general experimentaron pérdidas financieras sustanciales y despidos de empleados,
lo que contribuy¢ a elevar las intenciones de rotacioén y a problemas de salud mental

(Dey et al., 2020; Yang et al., 2020).

Con el tiempo, las organizaciones de Hong Kong han comenzado a incorporar FWA,
adaptando las politicas para cumplir con los cierres ordenados por el gobierno y las
pautas de distanciamiento social, todo en un esfuerzo por proteger la salud de los
empleados y garantizar la continuidad del negocio (Bick et al., 2020). El cambio hacia
entornos de trabajo mas flexibles requiere una investigacion exhaustiva sobre sus
efectos en la JS dentro del sector financiero. Por lo general, la investigacion historica
ha empleado un modelo de abajo hacia arriba para examinar la relacion entre los FWA
y los JS, considerando el equilibrio entre los insumos y los productos del rol laboral
(Diener, 1984; Hulin et al., 1985). A pesar de la correlacion positiva encontrada entre
los FWA y los JS, estudios recientes también han puesto de manifiesto posibles
inconvenientes, como el aumento de los conflictos entre la vida laboral y personal y la
disminucion del rendimiento laboral durante la pandemia (Frank et al., 2021; Schieman
et al., 2021; Chanana y Sangeeta, 2020). Especificamente, en condiciones de trabajo
desde casa, los empleados del sector financiero pueden enfrentar desafios Uinicos para
equilibrar las demandas laborales urgentes y de alto riesgo con las responsabilidades

domésticas.

Dada la naturaleza evolutiva de la pandemia y sus consecuencias, el sector financiero
de Hong Kong es un caso de estudio critico para la implementacion en curso de los

FWA. Esto es particularmente relevante ya que los gobiernos de Hong Kong han



presentado directrices periddicas para fomentar este tipo de politicas. Por lo tanto, este
estudio explorara la relacion matizada entre FWA, conciliacion de la vida laboral y

familiar (WLB) y JS, con un enfoque particular en la industria financiera en Hong Kong.

Nuestra investigacion profundizara en si los FWA, como beneficio intangible, pueden
seguir siendo una ventaja competitiva para atraer y retener talento en el sector
financiero después de la pandemia. También examinaremos coOmo estos acuerdos
pueden mejorar efectivamente la JS y, por extension, la productividad organizacional

en el contexto socioecondmico unico de Hong Kong".

1.2 Planteamiento del problema

El trabajo flexible se ha convertido en un tema fundamental tras la pandemia de
COVID-19 (Yeung, 2021), y ha suscitado una atencion significativa en el sector
financiero de Hong Kong. La crisis ha catalizado un cambio en los paradigmas laborales,
con una variedad de industrias, incluidas las finanzas, adoptando FWA para atraer y
retener a los mejores talentos. Como sefiala Grzywacz (2000), la JS es un motivador
fundamental para los empleados, que a menudo sopesan el bienestar y los beneficios

ofrecidos por los empleadores frente a sus aspiraciones personales y profesionales.

La region de la Gran China, en particular el sector financiero de Hong Kong, ha
adoptado cada vez mas politicas de trabajo flexible para asegurar una ventaja
competitiva en el mercado de talentos. Estos arreglos, tradicionalmente caracterizados
por el trabajo de fin de semana, el trabajo por turnos, las horas extras y las oportunidades
a tiempo parcial (De Menezes y Kelliher, 2011), han evolucionado después de la

pandemia. Las organizaciones han aprendido de sus contrapartes occidentales,



integrando la tecnologia de la informacion y la comunicacién para aumentar la
productividad y ofrecer a los empleados la autonomia para trabajar mas alla del espacio

y las horas de oficina tradicionales (Gajendran y Harrison, 2007).

A pesar de la estabilizacion de la pandemia y de que algunas empresas se plantean
volver a las rutinas anteriores a la pandemia, el gobierno de Hong Kong sigue abogando
por la adopcion de practicas de trabajo flexibles. Esta investigacion postula que la
satisfaccion de los empleados en el sector financiero puede estar significativamente
influenciada por sus percepciones de los FWA. Ademas, este estudio evaluara como el

WLB, actuando como mediador, afecta a la JS entre los profesionales de las finanzas.

La interseccion de FWA, WLB y JS es una dindmica que ha sido explorada en varias
organizaciones europeas, demostrando que tales acuerdos pueden mejorar las
condiciones de trabajo de los empleados y el equilibrio entre la vida profesional y
personal (Possenriede y Plantenga, 2011). Del mismo modo, el aumento del teletrabajo
en el sudeste asiatico indica una tendencia creciente que subraya la importancia de la

flexibilidad en el lugar de trabajo (Irawanto et al., 2021).

Esta investigacion tiene como objetivo examinar la aplicabilidad y eficacia de los FWA
dentro de la industria financiera de Hong Kong, evaluando su impacto en la JS de los
empleados y las implicaciones mas amplias para el rendimiento laboral y la

productividad.



1.3 El investigador y la justificacion del estudio

El investigador que dirige este estudio se desempena como ejecutivo de alta gerencia
dentro de una estimada institucién financiera internacional que cuenta con una
presencia significativa en Hong Kong. La institucion, con una plantilla que supera los
300 profesionales, amplia su alcance a nivel mundial con sedes en la Republica Popular
China (RPC), Singapur y los Estados Unidos de América. Ofrece un conjunto diverso
de servicios financieros que abarcan corretaje y asesoria de valores, corretaje y asesoria
de futuros, corretaje de divisas apalancado, banca de inversion, gestion de activos,
préstamos de dinero, corretaje de seguros, comercio de lingotes, servicio fiduciario y

soluciones innovadoras de tecnologia financiera.

Con un papel activo tanto en las operaciones diarias como en la gestion estratégica de
la institucion, el investigador posee una comprension holistica de las complejidades del
sector financiero, particularmente en el contexto del dindmico mercado de Hong Kong.
Esta perspectiva interna se complementa con una comprension integral de los servicios
multifacéticos proporcionados por la institucion, lo que posiciona al investigador de
manera Unica para llevar a cabo una investigacion exhaustiva y perspicaz sobre los

paradigmas en evolucion del lugar de trabajo.

La justificacion de este estudio se basa en la importancia estratégica de Hong Kong
como centro financiero internacional de primer nivel. La naturaleza distintiva de los
servicios financieros de Hong Kong, caracterizada por su agilidad, innovacién y
capacidad de respuesta a las tendencias del mercado mundial, sienta las bases para esta
investigacion. Ademas, la pandemia de COVID-19 ha precipitado reformas sin

precedentes en el entorno empresarial, especialmente en términos de practicas de



empleo y flexibilidad en el lugar de trabajo.

El resiliente sector financiero de Hong Kong continua navegando por el panorama
posterior a la pandemia, que presenta desafios y oportunidades para las empresas y sus
empleados. La investigadora cree que la exploracion de los FWA en este contexto no
solo es oportuna, sino también esencial para comprender su impacto en la JS, la

retencion de empleados y el rendimiento general de la organizacion.

A través de este estudio, el investigador pretende aportar informacién valiosa sobre la
gestion estratégica de los recursos humanos en el sector financiero, especialmente a
medida que las empresas se adaptan al entorno empresarial posterior a la COVID-19.
La intencion es proporcionar evidencia empirica que pueda guiar la formulacion de
politicas y las decisiones estratégicas, mejorando en ultima instancia la competitividad
y la sostenibilidad de los servicios financieros en Hong Kong y potencialmente
estableciendo un punto de referencia para los centros financieros internacionales de

todo el mundo.

1.4 Objetivo del estudio

El objetivo principal de esta investigacion es profundizar en las percepciones de los
empleados de la industria financiera de Hong Kong con respecto a los FWA, WLB y JS
a raiz de la pandemia de COVID-19. Este estudio busca arrojar luz sobre las
complejidades de como interactian estos factores dentro del contexto tnico del sector
financiero de Hong Kong, que ha experimentado una transformacion significativa
durante el periodo posterior a la pandemia. La investigacion resultante perseguira los

siguientes objetivos para dilucidar las conexiones entre estos aspectos criticos del



empleo moderno:

€ Explorar la relacion entre los FWA y los JS entre los profesionales financieros de

Hong Kong.

€ Examinar en qué medida los FWA contribuyen al WLB para los empleados del

sector financiero de Hong Kong.

€ Analizar la correlacion entre WLB y JS en el contexto de la industria financiera de

Hong Kong.

€ Determinar si WLB actia como un factor mediador en la relacion entre FWA y JS

dentro del &mbito de los servicios financieros de Hong Kong.

El estudio también considerara las implicaciones de estas relaciones para el desempefio
de los empleados y la productividad organizacional, reconociendo que JS y WLB no
son simplemente resultados de politicas de trabajo flexible, sino que también son
predictores significativos del éxito empresarial. De acuerdo con Grzywacz (2000), la
investigacion reconoce que la JS estd influenciada por las opciones de trabajo flexibles,
que son cada vez mas relevantes en el lugar de trabajo actual, que evoluciona
rapidamente. Ademas, como Possenriede y Plantenga (2011) han ilustrado en contextos
europeos, la eficacia de los FWA a menudo se refleja en los JS de los empleados, un

fenomeno que merece ser investigado dentro del sector financiero de Hong Kong.

Al examinar estas interrelaciones, la investigacion espera aportar informacion valiosa

que podria informar el desarrollo de politicas y la gestion estratégica de recursos



humanos en las instituciones financieras, asegurando que permanezcan a la vanguardia
de la innovacidén y el bienestar de los empleados en el competitivo panorama

empresarial posterior a la COVID-19.

1.5 Las preguntas de investigacion

Para abordar el objetivo general de comprender el impacto de los FWA en la fuerza
laboral del sector financiero en Hong Kong después de la pandemia, este estudio plantea

las siguientes preguntas de investigacion:

® ,Como influyen los FWA en la JS entre los profesionales de la industria financiera

de Hong Kong durante la era posterior a la COVID-19?

® ,Cual es el impacto de los FWA en el WLB de los empleados del sector financiero

de Hong Kong después de la pandemia?

® De qué manera afecta WLB a JS para las personas que trabajan en la esfera

financiera de Hon después de la pandemia?

® ;Sirve WLB como factor mediador en la relacion entre FWA y JS dentro de la

industria financiera de Hong Kong durante la era posterior a COVID-19?

Estas preguntas de investigacion buscan diseccionar la dindmica matizada entre la
adopcion de politicas de trabajo flexible y sus efectos resultantes en el bienestar de los
empleados y los resultados organizacionales en el contexto especifico de los servicios

financieros de Hong Kong. La investigacion estd guiada por la hipotesis de que los FWA



y los WLB estan criticamente interrelacionados con la JS, lo que, a su vez, es esencial
tanto para la realizacion personal como para la productividad profesional, como sugiere
Grzywacz (2000) y se apoya en los hallazgos de Possenriede y Plantenga (2011) en sus

estudios dentro de organizaciones europeas.

Al explorar estas cuestiones, el estudio contribuira al conjunto de conocimientos sobre
los FWA en la industria financiera de Hong Kong, ofreciendo ideas que podrian influir
en las futuras estrategias de recursos humanos y en la formulacion de politicas en el

sector.

1.6 La importancia del estudio

Este estudio estd disefiado para evaluar el impacto de los FWA en JS dentro de la
industria financiera de Hong Kong durante la era posterior a la pandemia. A pesar de
las medidas iniciales del gobierno de Hong Kong para promover el trabajo flexible para
mantener el distanciamiento social y la provision de subsidios financieros durante las
primeras etapas de COVID-19, sigue existiendo una pregunta critica: ;deben
mantenerse estos FWA, incluidos el trabajo remoto, el teletrabajo y los lugares de
trabajo no fijos, después de que se hayan levantado o reducido las restricciones

pandémicas?

1.6.1 Brecha de investigacion

Si bien existe una investigacion existente sobre la influencia de los FWA en JS, existe
una brecha notable en la literatura especifica del sector financiero en un Hong Kong

pospandémico. El panorama cultural, econdmico y regulatorio tnico de Hong Kong
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puede arrojar resultados diferentes en comparacion con la region mas amplia de la Gran
China. Este estudio tiene como objetivo llenar este vacio examinando especificamente

estas relaciones dentro del contexto de la industria financiera de Hong Kong.

1.6.2 Contribuciones esperadas a la investigacion académica

Desde el punto de vista académico, se espera que esta investigacion amplie la
comprension actual del papel de los FWA en la mejora de la JS y la reduccion de las
intenciones de rotacion en el entorno de alta presion de las instituciones financieras de
Hong Kong. Basandose en los hallazgos de Wiryakusuma et al. (2017), Marescaux y
De Winne (2017) y Aziz-ur-Rehman y Siddiqui (2019), este estudio agregara
informacion valiosa sobre como los FWA se pueden utilizar estratégicamente para
atraer y retener talento en el sector financiero, particularmente después de una crisis de

salud global.

1.6.3 Contribuciones esperadas a la practica

En la practica, se prevé que los hallazgos informen a los departamentos estratégicos y
de recursos humanos de las organizaciones financieras sobre la incorporacion 6ptima
de politicas de trabajo flexible en la planificacion de la fuerza laboral. Esto incluye la
formulacion de estrategias de atraccion de talento que tengan en cuenta las necesidades
y expectativas de los empleados actuales y potenciales con respecto a la flexibilidad en
el lugar de trabajo. Los resultados ayudaran a las organizaciones de la industria
financiera de Hong Kong a comprender el apoyo que necesita su fuerza laboral, como
mejorar JS y, en consecuencia, como mejorar el rendimiento laboral y la productividad.

El estudio ofrecerd recomendaciones basadas en la evidencia para mantener o adaptar
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las politicas de las FWA después de la pandemia, contribuyendo a la ventaja competitiva

del sector financiero en Hong Kong.

1.7 Alcance del estudio

Esta investigacion se limita a examinar los efectos de los FWA en JS y WLB dentro de
la industria financiera de Hong Kong, con especial atencion a la era posterior a COVID-
19. El estudio abarcara una serie de instituciones financieras, incluidos bancos,
compafiias de seguros, empresas de inversidon y otros proveedores de servicios

financieros ubicados en Hong Kong.

Ambito geogrdfico

El alcance geografico se limita a Hong Kong, un importante centro financiero
internacional conocido por su solida infraestructura econdmica, su marco regulatorio y
su fuerza laboral competitiva. Este enfoque brinda una oportunidad tinica para estudiar
los impactos de las politicas de trabajo flexible en un entorno empresarial cosmopolita

y de alto ritmo que se ha visto significativamente afectado por la pandemia.

Ambito temporal

El &mbito temporal abarcara el periodo comprendido entre el inicio de la pandemia de
COVID-19 y la actualidad. Investigara los efectos inmediatos y continuos de la
pandemia en las FWA, capturando tanto las respuestas a corto plazo como la naturaleza
evolutiva del trabajo a medida que la industria financiera se adapta a las realidades

posteriores a la pandemia.
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Ambito de la asignatura

El estudio se centrara en la fuerza laboral dentro de la industria financiera, incluidos los
empleados de nivel inicial, los gerentes de nivel medio y los altos ejecutivos. Evaluara
sus percepciones de JS y WLB en relacion con las politicas de trabajo flexible

implementadas por sus organizaciones.

Alcance del contenido

La investigacion explorara areas clave como:

€ Los tipos y el alcance de los FWA adoptados por las instituciones financieras en
Hong Kong.

€ La eficacia percibida de estos acuerdos en términos de mejora de JS.

€ El papel de los FWA en el logro de un WLB deseable para los empleados de la
industria financiera.

€ Las posibles implicaciones a largo plazo de las practicas de trabajo flexible
posteriores a la pandemia en la retencion y contratacion de talento en el sector

financiero.

Limitaciones

Si bien el estudio tiene como objetivo proporcionar informacion integral, se limita a la
industria financiera de Hong Kong y es posible que no se pueda generalizar a otros
sectores o regiones. Ademads, el enfoque en los impactos posteriores a la pandemia
significa que los hallazgos pueden reflejar un contexto temporal especifico y pueden

evolucionar a medida que la situacion con COVID-19 se desarrolle mas.
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1.8 Definicion de los términos clave

1.8.1 Acuerdos de trabajo flexible (FWA)

En el contexto de la industria financiera de Hong Kong después de COVID-19, los FWA
se definen como politicas y practicas organizacionales que permiten a los empleados
un mayor control sobre cuando, déonde y como trabajan. Basandose en Maxwell et al.
(2007), estos acuerdos se caracterizan por "politicas y practicas formales o informales,
que permiten a las personas variar cuando y dénde se lleva a cabo el trabajo". La
pandemia ha provocado un cambio global hacia estos entornos de trabajo flexibles,
ejemplificado por los cambios estructurales en los sectores de servicios financieros en

todo el mundo, incluido el Reino Unido, como observa Ashurst (2022).

En el sector financiero de Hong Kong, estos acuerdos trascienden las consideraciones
salariales. Representan estrategias para mejorar la JS y la productividad, lo que podria
reducir las tasas de rotacion (Albion, 2004). La capacidad de los empleados para
organizar de forma auténoma los horarios de trabajo es particularmente critica en las
finanzas, ya que afecta no solo el momento y la ubicacion del trabajo, sino también la

eficiencia y eficacia de las tareas.

El término "trabajo flexible" engloba varios patrones de programacion, como la
reduccion de horas, las horas no estdndar, el teletrabajo y el tiempo de trabajo
comprimido (Alis et al., 2006). Este estudio se centra en tres tipos de practicas de
trabajo flexible después de la pandemia en el sector financiero de Hong Kong: horarios
de trabajo ajustables, eleccion del lugar de trabajo y opciones de teletrabajo. Estos se

alinean con la preferencia global de los empleados por acuerdos flexibles para mejorar
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la WLB (Hunter, 2019).

Segun la legislacion laboral de Hong Kong, los FWA permiten a los empleados elegir
sus patrones de trabajo dentro de los limites legales. Si bien este estudio se centra en
Hong Kong, cabe destacar que regiones como el Reino Unido han visto como
organismos reguladores como la Autoridad de Conducta Financiera establecen
expectativas para el trabajo remoto o hibrido en el sector financiero, haciendo hincapié

en la proteccion, la supervision y la gobernanza del consumidor (Ashurst, 2022).

La adopcion de estas practicas puede generar beneficios a largo plazo, incluida la
reduccion del estrés y la mejora del bienestar, fundamentales en un contexto
empresarial posterior a la COVID-19. Las empresas deben asegurarse de que estos
acuerdos no afecten negativamente a las interacciones con los consumidores o a la
responsabilidad de los directivos, un reto al que también se enfrentan regiones como el

Reino Unido (Ashurst, 2022).

El cambio al trabajo flexible en el sector financiero de Hong Kong es una respuesta
tanto a la pandemia como a las expectativas cambiantes de los empleados. Si bien ofrece
beneficios potenciales de JS y bienestar, su implementacion requiere equilibrar las
consideraciones operativas, legales y de los empleados, una tendencia observada a nivel
mundial en los sectores financieros, incluso en regiones como el Reino Unido (Ashurst,

2022).
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1.8.2 Conciliacion de la vida laboral y familiar (WLB)

En la industria financiera de Hong Kong después de COVID-19, WLB significa la
capacidad de una persona para administrar de manera efectiva las tareas laborales junto
con las actividades de la vida personal, incluida la familia y el ocio. Este equilibrio es
vital para los profesionales, especialmente en entornos de alto estrés como el financiero
(Delecta, 2011; Smeltzer et al., 2016). La pandemia alterdé los modelos de trabajo
tradicionales, provocando un cambio global hacia el trabajo remoto e hibrido. Este
cambio, sin embargo, no necesariamente simplifico el logro de WLB, ya que algunos
trabajadores se sintieron aislados mientras que otros apreciaron la reduccion del estrés

en los desplazamientos (Guzman y Feintzeig, 2023).

Los desafios en la Gran China, incluido Hong Kong, han sido pronunciados. Antes de
la COVID-19, los acuerdos flexibles que facilitaban la WLB eran menos frecuentes.
Después de la pandemia, hay un creciente reconocimiento entre los empleados de la
importancia de WLB, no solo del éxito profesional, lo que impulsa tendencias como la

"renuncia silenciosa" y una preferencia por roles que fomentan la realizacion personal.

WLB es mas que un concepto en el sector financiero de Hong Kong; Es un elemento
crucial para el bienestar de los empleados y el rendimiento de la organizacion. La
pandemia oblig6 a redefinir este equilibrio para incluir el trabajo remoto y los horarios
flexibles. Garantizar este equilibrio es un reto, especialmente para los padres que
trabajan, que a menudo asumen responsabilidades adicionales (Guzman y Feintzeig,

2023).

El estudio tiene como objetivo explorar este papel mediador de WLB en la mejora de
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la JS en la industria financiera, reconociendo los desafios y cambios en los modelos de

trabajo después de la pandemia.

1.8.3 Satisfaccion laboral (JS)

En el sector financiero de Hong Kong, especialmente después de la COVID-19, la JS
refleja el estado emocional de los empleados en funcidon de sus experiencias laborales
y su alineacién con los valores, las necesidades y las expectativas de bienestar
personales (Weiss et al., 1967). Este estudio utiliza el Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota (MSQ) dentro del marco conceptual de Weiss para evaluar especificamente

la JS en este sector.

JS es fundamental para influir en el rendimiento y la productividad individuales. El
sector financiero de Hong Kong, un entorno de alto estrés, hace especial hincapié en la
JS como indicador de la moral de los empleados y del compromiso profesional a largo
plazo (Janssen, 2001). Después de la pandemia, se ha producido un cambio notable
hacia las finanzas como opcion profesional, impulsado por la promesa del sector de
mejores salarios y perspectivas de crecimiento, lo que refleja una creciente confianza

entre los profesionales en su futuro dentro de la industria.

Las secuelas de la pandemia han hecho que las empresas financieras de Hong Kong se
adapten a las nuevas normas de trabajo que afectan a JS. Los acuerdos de trabajo
flexibles, una prioridad entre los graduados de Hong Kong, se han convertido en parte
integral de este sector. Un estudio realizado por Youth I.D.E.A.S. encontré una
preferencia sustancial entre los jovenes de Hong Kong por horarios de trabajo flexibles

para mejorar el WLB y la gestion del tiempo, aunque sefialé desafios en la
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comunicacion y el apoyo tecnoldégico (Ho et al., 2020). Ademas, el informe Hopes &
Fears 2022 de PwC indica una preferencia significativa entre los empleados por el
trabajo remoto, con una perspectiva optimista sobre el desarrollo profesional,
destacando la creciente demanda de flexibilidad en el lugar de trabajo (Cheng et al.,

2022).

1.9 Resumen del capitulo 1

En el capitulo 1 se describe la importancia estratégica de Hong Kong como centro
financiero internacional y se aborda el problema de la investigacion de como los
cambios en el modelo de trabajo inducidos por la pandemia han afectado a la
satisfaccion de los empleados. El proposito del estudio es explorar esta relacion en
profundidad, guiado por preguntas de investigacion especificas que profundicen en la
efectividad, sostenibilidad y adaptacion organizacional a estos arreglos. El investigador,
con una importante experiencia en el sector financiero, tiene como objetivo llenar un
vacio en la investigacion actual y aportar valiosos conocimientos tanto en el ambito
académico como en el practico. El estudio, importante por su relevancia para el
bienestar de los empleados y la estrategia organizativa, se centra geograficamente en la
industria financiera de Hong Kong y metodologicamente se centra en un enfoque
cuantitativo dirigido a los empleados a tiempo completo después de la pandemia. Esta
exhaustiva introduccion sienta las bases para un examen detallado de la evolucion de

la dindmica de trabajo en un importante centro financiero mundial.

La tesis consta de cinco capitulos. El capitulo 1 presenta los antecedentes del estudio,
el planteamiento del problema, la perspectiva y la justificacion del investigador, el

proposito del estudio, las preguntas de investigacion planteadas, la importancia del
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estudio y una definicion detallada de los términos clave. Su objetivo es proporcionar
una comprension profunda del contexto de la investigacion y sentar las bases para los

capitulos siguientes.

El capitulo 2 profundiza en conceptos clave relacionados con FWA, JS, WLB y la

relacion entre ellos mediante la revision de la literatura.

En el capitulo 3 se describe el disefio de la investigacion, empleando un enfoque
correlacional causal no experimental, métodos de muestreo no probabilistico y un
estudio piloto en dos etapas. El marco de investigacion se basa en el estudio de Lee

(2013) con variables de control y mediador.

En el capitulo 4 se presenta un analisis de las caracteristicas demograficas de las
muestras validas y los resultados de las pruebas de fiabilidad y validez. También se
discuten las correlaciones positivas significativas entre todas las variables y los

resultados de otros analisis de regresion.

El capitulo 5 concluye la investigacion, destacando las correlaciones positivas
significativas entre las variables y el efecto mediador de la WLB en la relacion entre
los FWA y los JS. También se discuten las contribuciones y limitaciones del estudio,

sugiriendo el alcance de una mayor investigacion.
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CAPITULO 2 - REVISIO N DE LA LITERATURA

Este capitulo presenta una revision exhaustiva de la literatura pertinente al estudio de
los FWA, WLB y JS dentro de la industria financiera de Hong Kong, particularmente
en el contexto de la era posterior a COVID-19. El objetivo es establecer una base tedrica
y empirica para comprender como los FWA impactan en JS, con WLB sirviendo como
un potencial factor mediador. La revisién comienza explorando el concepto de FWA,
examinando sus diversas formas y las tendencias recientes aceleradas por la pandemia
de COVID-19. A continuacion, se profundiza en el constructo de WLB, discutiendo su
importancia en el lugar de trabajo moderno y su relacion con las practicas de trabajo
flexible. A continuacién, se presenta una exploracion en profundidad de la JS,
destacando sus determinantes y la influencia de los cambios en el lugar de trabajo. El
capitulo concluye analizando la interaccion entre estas variables, basandose en la
investigacion existente para iluminar las complejidades y matices de sus relaciones.
Esta revision de la literatura tiene como objetivo no solo enmarcar el estudio actual
dentro del cuerpo de conocimiento existente, sino también identificar las brechas que
esta investigacion busca abordar, contribuyendo asi a una comprension mas amplia de

la dindmica cambiante en el sector financiero de Hong Kong.

2.1 Arreglos de trabajo flexibles (FWA)

Los FWA han experimentado una expansion significativa a nivel mundial durante la
pandemia de COVID-19 (Comision Europea, 2020). La pandemia cataliz6 un cambio
significativo hacia los FWA en la industria financiera de Hong Kong, ya que las
empresas buscaron estrategias rentables para mantener la competitividad y la resiliencia

(Arcibal, 2023). Rau y Hyland (2002) definen los FWA como "opciones de trabajo
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alternativas que permiten realizar el trabajo fuera de los limites temporales y/o
espaciales tradicionales de una jornada laboral estandar", estos arreglos han pasado de
ser meras herramientas motivacionales a adaptaciones necesarias en el lugar de trabajo
(Maxwell et al., 2007). Los FWA rompen con la jornada laboral convencional de 9:00
a.m. a 6:00 p.m., ofreciendo diversas practicas como contratos a tiempo parcial,

teletrabajo, trabajo compartido y horarios flexibles/lugares de trabajo flexibles.

Maxwell et al. (2007) proporcionan un examen exhaustivo de la incidencia y el impacto
de los FWA en las empresas mas pequefias. Su estudio, publicado en "Employee
Relations", destaca que los FWA no son solo una caracteristica de las grandes
corporaciones, sino que también estan siendo adoptados cada vez mas por las empresas
mas pequefias. Los autores argumentan que los FWA en las empresas mas pequefias
pueden generar beneficios significativos, incluida una mayor satisfaccion de los
empleados y una mejora de WLB. Esto es especialmente relevante en los sectores en
los que predominan las empresas mas pequeiias, ya que los FWA pueden ser un factor
clave para atraer y retener talento. El estudio también sefiala que, si bien la adopcion de
FWA en las empresas mas pequefias estd creciendo, a menudo estd influenciada por la

naturaleza de la industria y las necesidades especificas de la empresa y sus empleados.

Jeftrey Hill et al. (2008) profundizan en la definiciébn y conceptualizacion de la
flexibilidad en el lugar de trabajo. Publicado en "Community, Work & Family", este
articulo ofrece una comprension matizada de los FWA, clasificandolos en varios tipos,
como horario flexible, teletrabajo, semanas de trabajo comprimidas, trabajo a tiempo

parcial y trabajo compartido:

€ Horario flexible: Los empleados tienen la flexibilidad de elegir sus horas de inicio
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y finalizacion dentro de ciertos limites, sin dejar de cumplir con los requisitos de
horas de trabajo.

€ Teletrabajo/trabajo remoto: Los empleados trabajan desde un lugar distinto al
entorno tradicional de la oficina, a menudo desde casa, utilizando la tecnologia
para mantenerse conectados.

€ Semanas laborales comprimidas: Los empleados trabajan mas horas algunos dias
y menos horas otros, a menudo con el objetivo de obtener una carga de trabajo a
tiempo completo en menos de los cinco dias tradicionales.

€ Trabajo a tiempo parcial: Los empleados trabajan menos horas que el horario
estandar a tiempo completo.

€ Trabajo compartido: Dos 0 mas empleados comparten las responsabilidades de un

puesto de tiempo completo.

Jeftrey Hill et al. (2008) enfatizan que los FWA deben verse como un espectro, que va
desde ajustes menores en los horarios de trabajo hasta cambios mas significativos en el
entorno de trabajo y la estructura del trabajo. Argumentan que la implementacion
efectiva de los FWA requiere un enfoque holistico, que tenga en cuenta las necesidades
y preferencias tanto del empleador como de los empleados. Esta conceptualizacion es
crucial para comprender las diversas formas de FWA y sus posibles impactos en la

fuerza laboral.

La adopcion de FWA, que a menudo incurren en costos adicionales bajos o nulos para
el empleador, se ha relacionado con un aumento de la productividad y una reduccion
de las tasas de rotacion (Albion, 2004). En el contexto de la industria financiera en
Hong Kong, este estudio se centra en el horario flexible, el lugar de trabajo flexible y

el teletrabajo debido a su prevalencia y su impacto significativo en la planificacion de
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la compensacion y los beneficios de los empleados. Estas formas de FWA se alinean
con la teoria de los limites (Ashforth et al., 2000), lo que sugiere que la gestion de los
limites entre el trabajo y la vida personal puede mejorar la satisfaccion y la

productividad de los empleados.

El horario flexible se define como un acuerdo que permite una transformacion flexible
de las horas de trabajo, sujeto tanto a las preferencias de los empleados como a los
requisitos organizativos dentro de las regulaciones de la legislacion laboral (Hayman,
2009). Esta flexibilidad permite a los empleados ajustar sus horas de inicio y
finalizacion, mientras que normalmente requiere presencia durante las horas de trabajo
principales (Baltes et al., 1999). Cada vez mas, el horario flexible es una caracteristica
destacada en los anuncios de empleo, que atrae a los candidatos que buscan WLB

(Jeffrey Hill et al., 2008).

La adaptabilidad del horario flexible permite a los empleados abordar obligaciones
externas como el cuidado de la familia, equilibrando asi de manera eficiente el trabajo
y las responsabilidades personales (Eaton, 2003). A nivel internacional, variaciones
como la semana laboral de 4x10, en la que los empleados trabajan cuatro dias de diez
horas, ofrecen flexibilidad adicional, pero son menos comunes en la Gran China
(Alfares, 2003). Este modelo mantiene una semana laboral de 40 horas al tiempo que
proporciona un dia libre adicional, una opcion atractiva para aquellos que priorizan

WLB.

Flexplace, como respuesta estratégica a los cierres ordenados por el gobierno durante
la pandemia de COVID-19, facilitdo el cambio del trabajo de oficina tradicional a

entornos de trabajo remotos (Dey et al., 2020; Bick et al., 2021). Esta transicion
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permitié que una fuerza laboral diversa se involucrara en el teletrabajo, adaptando sus
espacios de trabajo a los entornos domésticos. Las organizaciones incorporaron
politicas de trabajo desde casa como medida de bienestar, lo que se refleja en las listas
de caracteristicas de los puestos de trabajo. Durante la pandemia, muchas empresas
ofrecieron una combinacién de horario flexible y lugar flexible, lo que permitié a los
equipos alternar entre la oficina y el trabajo en casa. Este modelo hibrido tenia como
objetivo mejorar el WLB y permitir que los empleados gestionaran tanto las
responsabilidades profesionales como los deberes personales de manera efectiva (Goel,

2017).

Para los empleados, Flexplace proporcioné comodidad, ahorro de tiempo y reduccion
de los gastos diarios. Desde el punto de vista organizativo, ofrecia ventajas como la
reducciéon de las facturas de servicios publicos y el ahorro potencial de espacio de
oficina. Este enfoque se alinea con la teoria del intercambio social, sugiriendo que dicha
flexibilidad puede conducir a una mayor productividad, lealtad y motivacion de los

empleados (Bathini y Kandathil, 2019).

El teletrabajo, un estilo de trabajo flexible habilitado por la tecnologia, apoya la
productividad de los empleados al tiempo que promueve el WLB (Galanti et al., 2021).
La principal ventaja del teletrabajo es la reduccion de los desplazamientos fisicos, ya
que los teletrabajadores mantienen el contacto remoto y la conectividad con los
sistemas de la organizacidon durante las horas de trabajo. Se ha demostrado que esta
practica disminuye los costos laborales al tiempo que aumenta la productividad y la

rentabilidad (Bellmann y Hiibler, 2020).

Sin embargo, el teletrabajo también presenta desafios. Si bien ofrece flexibilidad, un
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entorno de trabajo privado y autonomia en la programacion, surgen preocupaciones con
respecto a la autodisciplina, la posible falta de motivacion y los conflictos entre el
trabajo y la familia. Ademads, el teletrabajo puede reducir las oportunidades de
aprendizaje de los compaifieros, reducir la participacion en el equipo y la sensacion de
aislamiento. La ampliacién de la jornada laboral sin compensacion adicional también

es motivo de preocupacion (Song y Gao, 2018).

En la revision de la literatura, se identifican varios FWA, incluido el trabajo a tiempo
parcial, el trabajo compartido, el intercambio de turnos y la rotacion de puestos
(Wheatley, 2017). Sin embargo, este estudio se centra especificamente en el horario
flexible, el lugar flexible y el teletrabajo. Estos acuerdos son especialmente relevantes
para las empresas y han sido fundamentales para adaptar los modos operativos durante
y después de la pandemia de COVID-19. Enfatizar estos acuerdos se alinea con el
discurso actual sobre el aprovechamiento del trabajo flexible como una herramienta
para mejorar la motivacion de los empleados, especialmente en el contexto del entorno
laboral en evolucion en la industria financiera de Hong Kong. Este enfoque es crucial
para comprender el impacto de estos FWA especificos en la satisfaccion de los

empleados y la eficiencia organizacional en un panorama pospandémico.

2.2 Satisfaccion laboral (JS)

La JS, una variable clave en el comportamiento organizacional y la psicologia del
personal (Judge et al., 2002), se define como un estado emocional placentero o positivo
resultante del propio trabajo o de las experiencias laborales (Locke, 1976). Esto abarca
la evaluacion integral de un individuo de varios aspectos del trabajo, como el entorno

laboral, el salario, los beneficios intangibles y las oportunidades de carrera (Baeriswyl
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et al., 2016; Weiss, 2002; Zemblylas y Papanastasiou, 2006; Grzywac, 2000).

Estudios recientes han hecho hincapié en el papel de la JS en la gestion de los recursos
humanos, especialmente en relaciéon con el rendimiento de los empleados y los
objetivos de la organizacion. Un estudio destaca el impacto significativo de la JS y el
compromiso en el desempeio de los recursos humanos, lo que indica su papel
fundamental en las practicas de gestion de recursos humanos (Yousef' y Shadi, 2021).
Otra investigacion que involucrd un sistema gamificado de gestion de recursos
humanos en una empresa multinacional mostré como los enfoques innovadores en
gestion de recursos humanos podrian impulsar eficazmente la satisfaccion y el

compromiso de los empleados (Silic et al., 2020).

El concepto de JS también se extiende a la interfaz trabajo-familia, con investigaciones
que indican una correlacion positiva entre la integracion efectiva y una JS mas alta. Los
empleados con JS mas altos a menudo se asocian con una mejor salud psicolodgica, un
rendimiento laboral superior y menores intenciones de rotacion (Sullivan y Lewis, 2001;
Weiss et al., 1967). Ademas, una vision holistica de la cultura de RRHH revela una
fuerte correlacion entre el desarrollo profesional y la JS, lo que demuestra la
importancia del apoyo organizativo y las oportunidades profesionales para mejorar la

satisfaccion de los empleados (Sypniewska, Baran y Klos, 2023).

Otros estudios sobre la JS han incorporado las variables de control de género y estado
civil, reconociendo la influencia de las politicas de trabajo receptivas a la familia y el
apoyo organizacional (Glass y Finley, 2002). Este enfoque reconoce las desigualdades
historicas de género en el lugar de trabajo, que afectan particularmente el desarrollo y

el avance profesional de las mujeres (Jones y Jones, 2011). Proporcionar beneficios de
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WLB es esencial para retener a los empleados y promover la equidad.

Dos enfoques teoricos, el de arriba hacia abajo y el de abajo hacia arriba, se utilizan
comunmente para analizar la JS. El enfoque de arriba hacia abajo sugiere que la
satisfaccion general con la vida influye en las reacciones a los eventos relacionados con
el trabajo (Diener, 1984), mientras que el enfoque de abajo hacia arriba considera la JS
como un compuesto de varios aspectos de la vida, como la educacion, la carrera, los

esfuerzos y la salud mental (Hulin et al., 1985).

En la industria financiera de Hong Kong después de la COVID-19, estos conocimientos
sobre JS son especialmente relevantes. La evolucion del entorno de trabajo ha llevado
a un cambio en las expectativas, y los empleados valoran cada vez mas el apoyo
organizativo, el desarrollo profesional y un WLB de apoyo. Alinear estos factores con
las necesidades de los empleados es crucial para mantener altos niveles de JS, lo que
repercute en la retencion y la productividad de los empleados (Moorman, 1993; Judge

et al., 2002).

2.3 Conciliacion de la vida laboral y familiar

WLB es un concepto que ha ganado una atencidn significativa tanto en el dmbito
personal como en el profesional. Se define como la capacidad de un individuo para
gestionar y cumplir eficazmente los compromisos tanto en el trabajo como en la vida
personal, manteniendo limites distintos entre estos dos dominios (Delecta, 2011;
Smeltzer et al., 2016). WLB no es un estado unico para todos, sino que es
autodeterminado y varia segln los individuos. Mientras que algunos pueden manejar

habilmente multiples demandas tanto del trabajo como del hogar, otros pueden tener
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dificultades para encontrar un equilibrio satisfactorio (Zheng et al., 2016).

El desafio de mantener WLB estd bien documentado. Kalliath y Brough (2008) y
Powell et al. (2019) sostienen que lograr un equilibrio armonioso suele ser complejo y
lleno de matices. Factores como el aumento de las demandas familiares pueden afectar
significativamente la capacidad de mantener el WLB, lo que puede provocar estrés y

una disminucion del bienestar general (Haar et al., 2018).

El concepto de WLB ha evolucionado con el tiempo, surgiendo inicialmente de las
preocupaciones planteadas por las madres trabajadoras en las décadas de 1960 y 1970.
Esta evolucion ha sido impulsada por varios factores, entre ellos la creciente
participacion de las mujeres en la fuerza laboral, los avances tecnoldgicos que
difuminan las lineas entre el trabajo y el hogar, y los cambios en las estructuras
familiares (Greenhaus y Kossek, 2014). Hoy en dia, WLB es reconocido no solo como
una preocupacion personal, sino como un factor critico en el bienestar de los empleados
y la eficiencia organizacional. Refleja una creciente comprension de que la vida
personal de los empleados puede tener un impacto significativo en su rendimiento y

satisfaccion laboral.

Hay tres factores clave que son cruciales para entender el WLB:

€ Asignacion de tiempo: La ambigiiedad en los horarios de trabajo fijos y la

regulacion de las leyes laborales sobre las horas minimas, sin un tope maximo,

pueden conducir a horas extras no pagadas y demandas irrazonables (Jacobs y

Gerson, 2001).
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€ Salud fisica y mental: El grado en que los empleados pueden ejercer control sobre
su trabajo estd influenciado por la seguridad laboral y el entorno de trabajo
competitivo (Lambert, 1990). La pandemia de COVID-19 exacerbd estos
problemas, especialmente en sectores como la aviacion y la hosteleria, donde la

seguridad laboral se convirtié en una preocupacion importante.

€ Necesidades organizacionales: Las industrias requieren empleados talentosos para
seguir siendo competitivos y responder a los desafios econdmicos. Las
regulaciones de WLB y el desempefio de los empleados estan interrelacionados, y
las practicas estratégicas de gestion de recursos humanos deben centrarse en

paquetes que mejoren el compromiso de los empleados (Wood, 1999).

La Teoria de los Limites, propuesta por Clark (2000) y desarrollada por Nippert-Eng
(1996), ofrece informacidn valiosa sobre la interaccion entre el trabajo y los roles
familiares. Explica como los individuos gestionan los limites entre estos dominios,
centrandose en como los roles se fusionan o permanecen distintos, y como esto afecta
a WLB. La teoria sugiere que la integracion o separacion de roles puede influir
significativamente en la capacidad de un individuo para equilibrar el trabajo y la vida

personal.

La comprension actual de la WLB incluye varios factores individuales como variables
demograficas, demandas personales y familiares, y capacidades individuales de
afrontamiento. Las investigaciones han demostrado que la alta presion laboral y las
demandas familiares pueden conducir a un bienestar deficiente, lo que afecta la
productividad y el ausentismo (Jensen y Knudsen, 2016; Jackson y Fransman, 2018).

Ademés, el apoyo de la familia y los conyuges juega un papel crucial en el logro de
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WLB, especialmente para las parejas con doble carrera (Dumas y Perry-Smith, 2018;

Groysberg y Abrahams, 2014)

Una revision sistematica reciente de la literatura sobre WLB tuvo como objetivo
desarrollar una comprension de su relacion con el comportamiento relacionado con el
trabajo e identificd brechas para futuras investigaciones, lo que indica la necesidad de
una exploracion continua en este dominio (Thilagavathy y Geetha, 2020). Esta revision
enfatizo6 la diversidad en las definiciones operacionales y las mediciones de WLB, lo

que refleja la complejidad y la naturaleza multidimensional de este constructo.

En los ultimos tiempos, particularmente en el Hong Kong posterior a la COVID-19, los
problemas de WLB se han intensificado debido al aumento de los conflictos entre el
trabajo y la familia. Este conflicto a menudo surge de la presion para equilibrar las
demandas organizacionales con las responsabilidades familiares (Thompson et al.,
1999). Las organizaciones del sector financiero deben considerar la posibilidad de
proporcionar apoyo directivo y formacion en salud mental para hacer frente a estos

desafios.

2.4 Las relaciones entre las variables

2.4.1 FWAy JS

Los FWA, especialmente relevantes en la era posterior a la COVID-19, permiten a los
empleados elegir cuando y donde trabajar, lo cual es crucial en el acelerado sector
financiero de Hong Kong. Los estudios proponen que las caracteristicas basicas del

trabajo influyen en el bienestar psicoldgico y el rendimiento laboral de los empleados.
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Estas caracteristicas incluyen habilidades técnicas, deberes del trabajo, compensacion

y beneficios, y autonomia para programar horas de trabajo (Tietze et al., 2009).

Wiatr (2021) sugiere que los FWA no solo impulsan la JS, sino que también mejoran el
compromiso y el rendimiento de los empleados. Esto indica un beneficio holistico de
los FWA, que se extiende mas alld de JS para abarcar el compromiso y la produccion
general de los empleados. Wheatley (2017) implica que la disponibilidad y la adopcion
de opciones de trabajo flexible son factores clave que contribuyen a los niveles
generales de satisfaccion de los empleados. Y Theriohanma, Chinedu y Austin-Egole
(2020) enfatizan que la implementacion de FWA, cuando esté alineada con los objetivos
y principios organizacionales, puede afectar positivamente el desempefio de los
empleados. Esto sugiere que el impacto de los FWA en JS no es aislado, sino que

también es fundamental para impulsar el éxito de la organizacion.

Otros estudios relacionados con la autonomia en los arreglos de trabajo encontraron
que los efectos de los FWA impactan el estrés de rol, el compromiso organizacional, la
seguridad laboral, la participacion en el mercado laboral y el volumen de trabajo
(Gajendran y Harrison, 2007). Ray y Cryan (2021) demuestran que la flexibilidad
laboral, caracterizada por la capacidad de trabajar desde casa, tomarse tiempo libre y
modificar los horarios de trabajo, influye positivamente en el bienestar de los
empleados. Esto incluye reducciones en el estrés laboral y mejoras en JS. En el contexto
de la industria financiera, donde la intensidad del trabajo y los niveles de estrés suelen
ser altos, estos acuerdos pueden influir significativamente en JS y en el rendimiento

general.

Estudios anteriores también investigan la variable de control de género, sefialando que
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las empleadas a menudo hacen malabarismos con los roles duales durante los periodos
de implementacion de politicas de trabajo desde casa. Los FWA, cuando se utilizan para
mejorar la autonomia en los horarios y proporcionar apoyo organizativo, pueden reducir
los conflictos entre el trabajo y la familia, lo que conduce a una mayor satisfaccion de
los empleados, un mejor rendimiento laboral y una reduccion del estrés (Grzywacz y
Bass, 2003). Otro estudio explora la relacion matizada entre los FWA, los JS y el
compromiso ocupacional, con un enfoque especial en el efecto moderador del género.
Este estudio destaca que el impacto de los FWA en la JS y el compromiso puede variar
en funcion del género, lo que indica la necesidad de un enfoque sensible al género en
las politicas de gestion de recursos humanos relacionadas con los FWA (Wu, 2019).
Este aspecto es particularmente relevante en el sector financiero de Hong Kong, donde

el WLB es una preocupacion critica.

Sin embargo, si los FWA no se implementan adecuadamente y no se revisan
continuamente, pueden dafiar las relaciones laborales con los lideres y colegas y
obstaculizar las oportunidades de promocion, causando efectos negativos. Esto sugiere
que los resultados pueden producirse a expensas de las relaciones y la interaccion social,
una consideracion importante en el entorno colaborativo e impulsado por la red de las

instituciones financieras.

Los FWA pueden crear resultados "beneficiosos para todos" tanto para los empleadores
como para los empleados (Wheatley, 2017). En el sector financiero de Hong Kong,
estos acuerdos pueden aumentar la productividad y la rentabilidad, atraer a empleados
talentosos que buscan sistemas de trabajo dptimos y fortalecer el desarrollo de la salud
mental y fisica. También pueden reducir los costos de alojamiento e instalaciones, y el

teletrabajo en linea facilita el intercambio de conocimientos, ideas y desarrollo de
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habilidades en cualquier momento y en cualquier lugar (Fagan et al., 2012). Esta
evidencia apunta a posibles resultados "beneficiosos para todos" en los que tanto los

empleadores como los empleados se benefician de la implementacion de los FWA.

Un mayor JS y una mejor WLB son objetivos clave para lograr la flexibilidad del
tiempo de trabajo. Sobre la base de investigaciones anteriores sobre los antecedentes de
compromiso organizacional y teniendo en cuenta el contexto Unico de la industria
financiera de Hong Kong después de COVID-19, se desarrolla la siguiente hipotesis:
Los FWA, mediados por WLB, tienen un impacto significativo en la JS entre los

empleados del sector financiero de Hong Kong.

2.4.2 FWAy WLB

En los paises occidentales, las politicas de WLB han influido significativamente en la
implementacion de los FWA, como lo indican Crompton y Lyonette (2006). Sin
embargo, existen criticas, como las de Fleetwood (2007), que argumentan que estos
arreglos a veces preservan las estructuras de trabajo tradicionales bajo un enfoque
gerencialista. A pesar de estas criticas, los FWA, como sefialan Giovanis (2018) y
Hayman (2009), brindan a los empleados un mayor control sobre sus horarios de trabajo,
satisfaciendo las necesidades psicologicas y fisicas y ayudando a lograr los objetivos
organizacionales. Estos acuerdos se consideran vitales para mejorar las percepciones
de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que permite a los empleados disfrutar

del tiempo libre sin dejar de centrarse en el trabajo.

En el contexto de la industria financiera de Hong Kong, especialmente en la era

posterior a la COVID-19, el desafio de equilibrar el trabajo y la vida personal es
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indispensable para mantener la satisfaccion laboral y vital. La investigacion de
Ferguson et al. (2012), Haar et al. (2014) y otros como Kurland y Bailey (1999),
Koubova y Buchko (2013) e Irawanto et al. (2021) destaca la fuerte asociacion positiva
entre WLB, JS y satisfaccion con la vida en varias poblaciones. Esto es particularmente

relevante dadas las presiones y dindmicas unicas del sector financiero de Hong Kong.

Sin embargo, un FWA excesivo o mal gestionado puede dar lugar a conflictos entre el
trabajo y la familia, lo que subraya la necesidad de una supervision eficaz de los
recursos humanos y de disposiciones actualizadas. Esto esta en linea con los hallazgos
de Yadav y Sharma (2021), Singh et al. (2020), Jackson y Fransman (2018) y Sirgy y
Lee (2018), quienes defienden que WLB tiene un impacto positivo en la JS, el

desempefio laboral, el compromiso organizacional y la satisfaccion con la vida.

Dado el importante papel del género, como indican la mayoria de las investigaciones,
especialmente en lo que respecta a los roles duales de las mujeres en el hogar y el trabajo,
los lideres de la industria financiera deben tener en cuenta la asignacion de tiempo de
trabajo y ocio para evitar las horas extras y el agotamiento. Un apoyo organizacional
que empatice y comprenda las situaciones de los empleados es crucial para lograr un

equilibrio entre la vida personal y profesional.

En el contexto de la industria financiera de Hong Kong, estos hallazgos sugieren un
caso convincente para la implementacion y gestion de FWA. Después de la COVID-19,
a medida que la industria busca adaptarse a las nuevas normas, es evidente la

importancia de los FWA para mejorar la JS a través de la mejora de la WLB.
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2.4.3 El efecto mediador con WLB en la correlacion entre FWAy JS

En el ambito de la psicologia organizacional, se reconoce que la productividad de los
empleados esté intrincadamente ligada a la satisfaccion hedonica y eudemoniaca, como
postulan Ryan y Deci (2001) y Henderson et al. (2013). Se considera que la
productividad influye indirectamente en la satisfaccion a través del bienestar de los
empleados, que se ve afectado significativamente por el WLB. En este contexto, los
FWA son fundamentales, ya que permiten a los empleados satisfacer las demandas tanto
laborales como no laborales, mejorando asi su bienestar general y, en consecuencia, JS.

Los FWA pueden ejercer efectos directos e indirectos sobre JS a través de WLB.

Se ha demostrado que la capacidad de los empleados para distribuir el tiempo entre el
trabajo y la vida personal disminuye los conflictos entre el trabajo y la familia y
aumenta la satisfaccion (Baker et al., 2007; Abioro et al, 2018; Hayman, 2005; Lazar et
al., 2010). Este estudio postula que el trabajo desde casa no solo aumenta la
productividad y el rendimiento en la industria financiera de Hong Kong, sino que
también permite a los empleados equilibrar las demandas de la vida y el trabajo,

contribuyendo asi a la satisfaccion general.

Investigaciones previas han establecido la importancia de implementar FWA para
reforzar el WLB y su posterior impacto en la JS (Hayman, 2009; Morganson et al.,
2010). WLB afecta significativamente las actitudes y comportamientos de trabajo de
los empleados. Los estudios de Lambert (2000) y otros han puesto de relieve la relacion
positiva entre el WLB y el JS de los empleados. También se observa que el apoyo
organizacional juega un papel crucial en la forma en que los empleados perciben su

entorno de trabajo. Esta percepcion influye en su bienestar y en su JS, con beneficios
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tangibles como aumentos salariales, ascensos y cumplimiento de metas, y beneficios
intangibles como horarios de trabajo flexibles y teletrabajo (Gajendran y Harrison, 2007;

Baruch, 2000).

Ademas, los altos niveles de WLB se correlacionan positivamente con un mejor
rendimiento y satisfaccion de los empleados tanto en el trabajo como en la vida personal
(Haar et al., 2014). Las intenciones de rotacion, que reflejan la disposicion de los
empleados a abandonar la organizacion, estan inversamente relacionadas con JS. Las
experiencias laborales positivas y los apegos emocionales al trabajo tienden a dar lugar

a una mayor JS y a una menor intencion de rotacion.

La aplicacion de la teoria del intercambio social en investigaciones previas dilucida la
relacion entre FWA, WLB y JS (Blau, 2017; Milkovich y Newman, 2008). Esta teoria
postula que cuando los empleados perciben beneficios favorables de su organizacion,
se sienten obligados a corresponder con un aumento de la productividad. El enfoque de
esta investigacion se centra en los beneficios no tangibles, especificamente los
beneficios de WLB, que incluyen el horario flexible, el lugar flexible y el teletrabajo.
Estos beneficios ayudan a equilibrar la salud psicolégica y fisica de los empleados,
mitigando el estrés y las emociones negativas durante el trabajo. El apoyo brindado por
la organizacion y los supervisores juega un papel importante en esta dindmica (Howard

y Frink, 1996).

Aplicando este marco al contexto actual, hay una escasez de investigacion de datos en
Asia, particularmente en la Gran China, donde prevalecen los acuerdos de trabajo
tradicionales con horarios fijos. Sin embargo, el amplio debate y la aplicacion de los

FWA durante la pandemia de COVID-19 han puesto de manifiesto el potencial de estos
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acuerdos como beneficio para atraer a empleados con talento en la era posterior a la

pandemia, especialmente en el sector financiero de Hong Kong.

2.5 El estudio de Lee, la base del estudio actual

En 2023, Lee, de la Universidad Nacional Normal de Taiwan, realizd6 un estudio
fundamental centrado en el contexto de la Gran China, ofreciendo un analisis
exhaustivo de como influyen los FWA en la JS. Un elemento central de este estudio fue
la exploracion de la WLB como factor mediador. La investigacion de Lee aclaré que
los FWA, que abarcan aspectos como el horario flexible, el lugar flexible y el teletrabajo,
mejoran sustancialmente el JS y el rendimiento laboral. Al proporcionar una mayor
autonomia y apoyo organizativo, estos acuerdos reducen significativamente el estrés.
El estudio destacd ademas el profundo impacto de WLB como mediador, afirmando su
papel en la mejora de la eficacia de los FWA. Las ideas de Lee sobre los beneficios de
los acuerdos flexibles para aumentar el bienestar mental y fisico, lo que conduce a un
mejor rendimiento y satisfaccion laboral, forman una base fundamental para este

estudio.

Sobre la base de la investigacion de Lee, este estudio profundiza en el contexto
especifico de la industria financiera de Hong Kong. Conocido por su entorno de alta
presion y su naturaleza competitiva, el sector financiero de Hong Kong presenta un
entorno Unico para investigar la personalizacion y la eficacia de los FWA. Este estudio
tiene como objetivo discernir como se adaptan estos acuerdos para mantener o aumentar

la JS y la productividad dentro de este entorno exigente.

Dada la cultura de trabajo distintiva de Hong Kong, esta investigacion examinara como

37



las actitudes culturales hacia WLB y FWA influyen en JS. Este aspecto es fundamental
para comprender la interaccion matizada entre las normas culturales y la adopcion de

practicas de trabajo flexibles.

Ademas, teniendo en cuenta que la industria financiera estd sujeta a una regulacion
estricta, este estudio también explorara la interseccion de estas regulaciones con los
FWA. Las areas de enfoque clave incluirdn el cumplimiento, la seguridad de los datos
y los riesgos operativos. Esta exploracion es esencial para comprender como se pueden
implementar de manera efectiva los FWA en un entorno fuertemente regulado como el

sector financiero de Hong Kong, particularmente en la era posterior a COVID-19.

Este estudio busca ampliar los hallazgos del estudio de Lee de 2023, especificamente
adaptados al contexto de la industria financiera de Hong Kong. Al examinar la
interaccion de los FWA, JS y WLB dentro de este contexto sectorial y cultural tinico, el
estudio tiene como objetivo proporcionar informacién valiosa sobre como se pueden
optimizar los FWA en un mundo pospandémico, asegurando tanto el bienestar de los

empleados como la eficacia organizacional.

2.6 Resumen del capitulo 2

El Capitulo 2 ofrece una revision exhaustiva de la literatura pertinente a los FWA, WLB
y JS en el contexto de la industria financiera de Hong Kong después de COVID-19. El
capitulo tiene como objetivo establecer una base tedrica y empirica para comprender el

impacto de los FWA en JS, con WLB sirviendo como un factor mediador potencial.
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La literatura subraya la expansion global de los FWA durante la pandemia,
particularmente en el sector financiero de Hong Kong. Los FWA incluyen el horario
flexible, el teletrabajo, las semanas de trabajo comprimidas, el trabajo a tiempo parcial
y el trabajo compartido. En el capitulo se revisan varios estudios que destacan los
beneficios de los FWA, como el aumento de la productividad, la reduccion de las tasas
de rotacion y la mejora de la WLB. También sefiala los desafios asociados con los FWA,

incluido el posible aislamiento y la disminucién de la participacion del equipo.

El SJ se define como un estado emocional positivo resultante del trabajo o de las
experiencias laborales. La literatura indica su papel crucial en la gestion de recursos
humanos, con un impacto significativo en el desempefio de los empleados y los
objetivos organizacionales. El capitulo analiza varios factores que influyen en JS,
incluido el entorno de trabajo, el salario, los beneficios y las oportunidades

profesionales.

WLB se presenta como la capacidad de un individuo para administrar eficazmente el
trabajo y la vida personal. La revision de la literatura identifica las complejidades de
lograr WLB, influenciadas por factores como la asignacion de tiempo, la salud y las
necesidades organizacionales. Se discute la evolucion del concepto de WLB y su papel

critico en el bienestar de los empleados y la eficiencia organizacional.

El capitulo explora las relaciones entre FWA, JS y WLB. Los estudios sugieren que los
FWA pueden mejorar la JS y el compromiso, reduciendo el estrés y mejorando el
bienestar general de los empleados. Se destaca el papel mediador de WLB en la
correlacion entre los FWA y los JS, enfatizando la importancia de la implementacion

efectiva de los FWA para lograr resultados positivos.
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Concluye con una referencia al estudio de Lee de 2023, que sirve de base para la
investigacion actual. El estudio de Lee enfatizd el impacto positivo de los FWA en JS
y el desempefio laboral, con WLB actuando como un factor mediador. Este capitulo se
basa en los hallazgos de Lee, centrandose especificamente en la industria financiera en
Hong Kong y explorando coémo se adaptan los FWA en este contexto cultural y

regulatorio unico.

En resumen, el capitulo examina a fondo la literatura existente sobre FWA, JS y WLB,
especialmente en el entorno Unico del sector financiero de Hong Kong después de
COVID-19. La revision establece una base critica para comprender la compleja
interaccion entre estas variables e identifica las brechas que el presente estudio busca
abordar, contribuyendo a una comprension mas amplia de la dindmica cambiante en la

industria financiera de Hong Kong.

40



CAPITULO 3- MARCO TEO RICO Y METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACIO N

El capitulo describe el marco tedrico y la metodologia de investigacion empleados en
este estudio para investigar el impacto de los FWA en JS y WLB en la industria
financiera de Hong Kong después de COVID-19. Basado en el marco conceptual de
Lee (2023), este capitulo profundiza en el modelo adaptado y las hipotesis formuladas
especificamente para el contexto financiero de Hong Kong. También describe el diseio
de la investigacion, la poblacion, los métodos de recoleccion de datos y los
procedimientos analiticos, lo que garantiza un enfoque sélido y confiable para explorar

estas relaciones.

El capitulo presenta la base tedrica del estudio, basandose en la investigacion de Lee y
adaptandola al contexto unico de la industria financiera de Hong Kong. Se proponen
cuatro hipdtesis, examinando los efectos directos y mediadores de los FWA sobre JS y

WLB.

3.1 Marco tedrico e hipdtesis

Sobre la base del trabajo fundacional de Lee (2023), este estudio tiene como objetivo
profundizar en la dindmica del sector financiero en Hong Kong, particularmente en la
era posterior a la COVID-19. Explora los impactos especificos de los FWA en IS y
WLB, teniendo en cuenta las presiones Unicas y los aspectos culturales de la industria
financiera de Hong Kong. Esta investigacién contribuye a una comprension mas

matizada de como los FWA pueden implementarse de manera efectiva en entornos
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financieros de alta presion y sus beneficios potenciales para el bienestar de los

empleados y JS.

El marco conceptual de Lee es la base de este estudio. Hay tres variables como FWA,
WLB y JS. El modelo propone que los FWA pueden tener un impacto positivo tanto en
WLB como en JS. Ademas, sugiere que la WLB puede influir positivamente en la JS y
prueba el efecto mediador de la WLB entre las FWA y la JS. Las variables de control
en el modelo incluyen el sexo, la edad, la educacion, el puesto de trabajo y las horas
trabajadas por dia. Estos se utilizan para probar su impacto en las tres variables

principales: FWA, WLB y JS.

Figura 3.1 - Marco conceptual del estudio de Lee (2013)

H4
Work-life Balance
Flexible Working H1

Job Satisfaction

Y

Arrangements

Control Variables: Gender, age,

education, job position, and hours worked

Con base en el alcance del presente estudio, se adapta y modifica el marco conceptual
de Lee, y una de las variables de control, las horas trabajadas, se ajusta al grado de
trabajo flexible (DFW), que representa el porcentaje de horas de trabajo permitidas para

los FWA. El modelo conceptual modificado es el siguiente:
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Figura 3.2 — Marco conceptual modificado

Conciliacion de 1a vida laboral v
familiar
H2 H3
lHﬂr
Arreglos de rabajo N
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I Vanables de control: sexo, edad, |
| Educacién, Puesto de Trabajo v DFW I

Y se deriva en cuatro hipotesis:

Hipotesis 1 (H1): En el sector financiero de Hong Kong después de la COVID-19, los
FWA influyen de forma significativa y positiva en la JS, donde la FWA es la variable

independiente y la variable dependiente;

Hipotesis 2 (H2): En el sector financiero de Hong Kong después de la COVID-19, los
FWA influyen de forma significativa y positiva en el WLB, donde los FWA son la

variable independiente y el WLB es la variable dependiente;
Hipotesis 3 (H3): En la industria financiera de Hong Kong después de la COVID-19,
el WLB influye de manera significativa y positiva en JS, donde WLB es la variable

independiente y JS es la variable dependiente;

Hipotesis 4 (H4): En la industria financiera de Hong Kong después de la COVID-19,
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WLB media la relacion entre los FWA y los JS.

3.2 Diseiio de la investigacion

El estudio tiene como objetivo examinar cuantitativamente la relacion entre los FWA'y
los JS en la industria financiera de Hong Kong, considerando el papel mediador de
WLB. Esto es particularmente relevante en la era posterior a la COVID-19, donde los

FWA se han vuelto cada vez mas frecuentes.

Secciones de investigacion

Seccion basica: Esta parte del estudio se dedicara a la investigacion bésica para validar
las teorias existentes relacionadas con los FWA, JS y WLB. Su objetivo es contribuir a
la literatura existente proporcionando evidencia empirica especifica sobre las
caracteristicas de la industria financiera de Hong Kong en el contexto posterior a la
COVID-19. Los resultados serdn de interés para los lideres empresariales y los

profesionales de RRHH de este sector.

Seccion correlacional: Esta seccion identificara y analizara la naturaleza de las
relaciones entre FWA, JS y WLB. Los enfoques correlacionales pueden utilizarse para
descubrir si dos variables estan relacionadas y en qué medida (Vogt, 2007). Utilizando
un disefio correlacional, el estudio explorard el alcance y la naturaleza de estas
relaciones sin necesidad de manipulacion experimental. La atencidon se centrara en la
identificacion de correlaciones significativas y la descripcion de las interacciones entre

las variables.
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Seccion descriptiva: Los resultados de las investigaciones cualitativas pintan una
imagen detallada de un escenario, entorno social o relacion (Neuman, 2014). A
diferencia de la investigacion exploratoria o explicativa, la investigacion descriptiva se
limita a dilucidar y registrar la relacion entre variables definidas. De acuerdo con
Neuman (2014), la investigacion exploratoria implica un esfuerzo por explorar y
producir nuevas ideas y temas que requieren un estudio mas profundo. El propédsito de
un estudio explicativo es explicar por qué las cosas son como son (Neuman, 2014). El
estudio consistira principalmente en la descripcion y el andlisis de datos cuantitativos.
Esta seccion no buscara generar nuevas teorias o explicar fendémenos en profundidad,
sino que se centrara en describir el estado actual de los FWA, JS y WLB en la industria
financiera de Hong Kong, proporcionando una base para futuras investigaciones

exploratorias o explicativas.

Enfoque transversal

La investigacion recopilard y analizard datos cuantitativos en un solo punto en el tiempo.
De acuerdo con Creswell (2012), un disefio de encuesta transversal es util cuando los
datos se recopilan en un solo momento en el tiempo. Un disefio longitudinal, a
diferencia de un disefio transversal, es apropiado para evaluar actitudes, creencias,
opiniones o practicas a lo largo del tiempo (Creswell, 2012). Este disefio de encuesta
transversal es apto para evaluar las relaciones actuales entre las variables. Si bien un
enfoque longitudinal podria rastrear los cambios a lo largo del tiempo, el objetivo de

este estudio es establecer una instantanea del estado actual después de COVID-19.
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3.3 Poblacion y sus antecedentes

La poblacion de estudio consiste en empleados a tiempo completo que trabajan en la
industria financiera en Hong Kong. Este grupo demografico es particularmente
relevante para investigar el impacto de los FWA en JS y el papel mediador de WLB en

el contexto de la era posterior a COVID-19.

La participacion esta limitada a las personas que actualmente estan empleadas a tiempo
completo en varios sectores de la industria financiera de Hong Kong. Esto incluye, entre

otros, servicios bancarios, de inversion, de seguros y otros servicios financieros.

Todos los participantes deben tener 18 afios 0 mas, lo que garantiza que los encuestados
sean legalmente mayores de edad, capaces de dar su consentimiento informado y tomar

decisiones independientes con respecto a su empleo.

Ademas, los participantes deben haber experimentado los fEWA en sus roles historicos
o actuales, particularmente desde el inicio de la pandemia de COVID-19. Este criterio
garantiza que el estudio recoja datos relevantes relativos a las practicas de trabajo

recientes y actuales.

El estudio busca representar una amplia gama de roles, niveles de antigiiedad y
subsectores dentro de la industria financiera. Esta diversidad es crucial, ya que
proporciona una comprension integral de como los FWA afectan a los JS en diferentes

roles laborales y niveles organizacionales.
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Importancia de la eleccion de la poblacion

La seleccion de empleados a tiempo completo de la industria financiera de Hong Kong
para este estudio es crucial, ya que este sector ha experimentado cambios significativos
en los patrones de trabajo después de COVID-19. La industria financiera, conocida por
sus entornos de trabajo estructurados de forma tradicional, proporciona un contexto
interesante para explorar la adaptacion a los FWA y su consiguiente impacto en JS y

WLB.

Relevancia para la brecha de investigacion

Esta poblacion se selecciona para abordar una laguna en la literatura actual, que a
menudo pasa por alto las especificidades de los FWA en sectores de alta presion y
sujetos a regulaciones, como las finanzas. Al centrarse en este grupo demogréfico, el
estudio tiene como objetivo aportar informacion valiosa sobre la naturaleza evolutiva

del trabajo en la industria financiera y sus efectos en JS y WLB.

3.4 Estudio piloto

El estudio piloto se llevd a cabo para garantizar la validez y fiabilidad del instrumento
de la encuesta, centrandose en los FWA, JS y WLB entre los empleados a tiempo
completo de la industria financiera de Hong Kong. Como destaca Neuman (2014), los
estudios piloto son cruciales para mejorar la fiabilidad y validez de los instrumentos de

encuesta. Hubo dos fases:

Primera fase: Revision del panel de expertos

El panel de expertos estuvo compuesto por un director ejecutivo de una institucion

financiera con un titulo de DBA, dos jefes de recursos humanos de dos instituciones
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financieras diferentes y un profesor asistente de una universidad reconocida. Estas
personas fueron seleccionadas por su experiencia en la industria financiera, la gestion

de recursos humanos y la investigacion académica.

El Grupo Especial examin6 un proyecto de instrumento, que se presentaba en inglés.
Su revision se centrd en la terminologia, las interpretaciones, las instrucciones, las
preguntas y la presentacion. El objetivo era garantizar que la encuesta captara con
precision los matices de los FWA, JS y WLB en el sector financiero de Hong Kong. Y
los comentarios del panel de expertos fueron fundamentales para afirmar la validez y
relevancia del contenido de la encuesta. Sobre la base de sus sugerencias, se

perfeccionaron el instrumento de la encuesta para mejorar su claridad y aplicabilidad.

Fase Dos: Pruebas de Campo con Participantes de Muestra

Perfil del participante: En la fase de prueba de campo participaron 20 empleados a
tiempo completo de una institucion financiera de Hong Kong, que han experimentado

FWA.

Se pidio a los participantes que completaran la encuesta y proporcionaran comentarios
sobre la claridad, la comprensibilidad y la experiencia general del usuario. Este paso
tenia como objetivo garantizar que los encuestados pudieran comprender y responder
facilmente a las preguntas de la encuesta. Y los comentarios de los encuestados
condujeron a nuevas modificaciones para mejorar la presentacion y la claridad de las
preguntas de la encuesta. Esta fase fue fundamental para que la encuesta fuera facil de

usar y garantizar que resonara con el publico objetivo.

Se calculo el alfa de Cronbach para evaluar la consistencia intraitem y la fiabilidad de
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las escalas. Se establecid6 un umbral del 70% para una fiabilidad aceptable y los

resultados fueron satisfactorios, con valores de alfa que oscilaron entre 0,732 y 0,854.

Por lo tanto, el estudio piloto valid6 la eficacia del instrumento de la encuesta para
medir las variables previstas en el contexto de la industria financiera de Hong Kong.
La finalizacion exitosa de ambas fases indicod que la encuesta es una herramienta valida
y confiable para recopilar datos sobre FWA, JS y WLB entre los empleados de tiempo
completo en este sector. El estudio piloto no solo mejor6 el instrumento de la encuesta,
sino que también proporcion6 una base solida para la validez y confiabilidad del estudio

principal.

3.5 Técnica de muestreo

En esta investigacion, adoptamos técnicas de muestreo no probabilistico, comunmente
utilizadas cuando no se dispone de una lista completa de la poblacion o cuando llegar a

toda la poblacién no es practico en términos de costo o tiempo (Bryman, 2016).

Inicialmente, el estudio emple6 un muestreo por conveniencia, seleccionando
participantes que fueran de facil acceso y estuvieran muy cerca del investigador. Si bien
este método puede introducir cierto sesgo, se utiliza con frecuencia en la investigacion

preliminar para estimar los resultados de manera répida y rentable (Etikan et al., 2016).

También incorporamos un muestreo intencional, eligiendo a los participantes en
funcion de caracteristicas especificas relevantes para los objetivos del estudio. Este
enfoque es ventajoso para investigar rasgos particulares dentro de una poblacion

(Palinkas et al., 2015).
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Ademas, el estudio utilizd un muestreo de bola de nieve. En este método, los
participantes existentes recomiendan nuevos sujetos de sus redes, lo que es
especialmente eficaz cuando se dirige a segmentos de poblacion de dificil acceso

(Goodman, 1961).

El estudio opt6d por un formato de encuesta basado en la web. Esta eleccion amplio
nuestra cobertura geografica y asegurd una muestra mas representativa, alineada con el

contexto investigado (Wright, 2017)

3.6 Recopilacion de datos

Los datos para este estudio se recopilaran utilizando un instrumento de encuesta en
linea, disefiado especificamente para capturar informacioén sobre FWA, JS y WLB entre
los empleados de tiempo completo en la industria financiera de Hong Kong. Este
método se elige por su eficiencia, rentabilidad y capacidad para llegar a un publico
amplio, como se observa en las practicas de investigacion contemporaneas (Wright,

2017).

La encuesta se compartira en grupos centrados en la industria financiera, que atienden
especificamente a profesionales de este sector. Esto incluye asociaciones profesionales
como el Instituto de Agentes de Valores, Hong Kong y la Asociacion de Valores de

Hong Kong, donde los empleados de la industria financiera participan activamente.

Ademas, la utilizacion de las redes personales y profesionales del investigador a través

de plataformas como WhatsApp y WeChat ampliard atin mas el alcance de la encuesta,
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asegurando un conjunto diverso de respuestas de varios subsectores dentro de la

industria financiera.

Ademas, también se realiza el muestreo de bola de nieve. Siguiendo los principios del
muestreo de bola de nieve, se animard a los participantes que completen la encuesta a
compartir el enlace de la encuesta dentro de sus redes profesionales. Esta técnica de
muestreo no probabilistico es eficaz para llegar a los encuestados potenciales que son
dificiles de localizar y fomenta el crecimiento del tamafio de la muestra a través de las

referencias de los participantes (Goodman, 1961).

3.7 Tamaio de la muestra

Este estudio adopta una relacion item-respuesta de 1:10 para calcular el tamafo ideal
de la muestra, una directriz de la investigacion de encuestas que sugiere cudntas

respuestas se necesitan por pregunta de la encuesta para un andlisis estadistico solido.

Diferentes expertos tienen diferentes opiniones sobre la proporciéon Optima. Por
ejemplo, Gorsuch (2013) recomendd una proporciéon de 1:5, que algunos consideran la
minima. Nunnally (1978) sugiri6 una proporcion mas cautelosa de 1:10, y otros abogan

por proporciones aiin mas altas, particularmente en analisis multivariados complejos.

Para métodos como el analisis factorial, una proporcion de 1:10 es un estandar confiable.
Comrey y Lee (2013) esbozaron pautas de casos para el andlisis factorial: 50 casos
como muy malos, 100 como malos, 200 como regulares, 300 como buenos, 500 como

muy buenos y 1000 o més como excelentes.
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En nuestro estudio, contamos con 8 variables (3 independientes/dependientes y 5
variables de control) y 34 items, lo que indica la necesidad de al menos 340 muestras.

Se han recogido 449 muestras validas, superando este minimo.

Shete et al. (2020) proporcionaron una formula para el tamafo necesario de la muestra:
((puntuacion Z)"2 x StdDev x (I — StdDev)) / (margen de error)”2, con una puntuacion

Z de 1,96 para un intervalo de confianza del 95%.

La desviacion estandar mide la variacion de la respuesta. Una desviacion estandar mas
baja implica que las respuestas estan cerca de la media, mientras que una mas alta indica
un rango mas amplio de respuestas. Sin realizar la encuesta, asumimos una desviacion

estandar de 0,5 para garantizar un tamafio de muestra suficiente.

El margen de error, o intervalo de confianza, refleja la desviacion permisible entre la
media de la muestra y la media de la poblacion. Hemos elegido un margen de error de

+/- 5%.

Aplicando estos valores, calculamos el tamafio ideal de la muestra de la siguiente
manera:

((1.96)"2 x 0.5 x 0.5) / (0.05)"2

=(3,8416x 0,25) / 0,0025

=0,9604/0,0025

= 384,16, aproximadamente 385

Por lo tanto, necesitamos 385 encuestados. Con 449 muestras recogidas, nuestro estudio

cumple con este requisito.
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3.8 Diseio del instrumento

Para optimizar la retroalimentacién de los participantes, empleamos multiples items
para cada variable y utilizamos una escala tipo Likert que va de 1 (totalmente en
desacuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo). Esta escala de 7 puntos logra un equilibrio
efectivo entre minimizar el esfuerzo de los encuestados y mejorar la calidad de los datos
recopilados. Krosnick y Presser (2010) destacan que una escala de 7 puntos encaja bien
con el rango tipico de categorias que la mayoria de los individuos pueden distinguir de
manera efectiva, generalmente alrededor de siete mas o menos dos. Este principio,
conocido como "Ley de Miller", introducido por el psicologo cognitivo George A.
Miller en 1994, refleja los limites generales de las capacidades de procesamiento de

informacion de las personas.

Ademas, la inclusion de un punto medio en esta escala Likert de 7 puntos proporciona
una opcion para los encuestados que tienen puntos de vista neutrales, inciertos o mixtos
sobre una pregunta. Esta caracteristica es crucial para capturar con precision su posicion,
sin presionarlos hacia una respuesta positiva o negativa (Dolnicar y Griin, 2012). Este
enfoque matizado es especialmente valioso para evaluar actitudes, opiniones o

percepciones, que a menudo varian en intensidad.

La encuesta const6 de dos secciones principales: una parte biografica que recogia datos
descriptivos y una escala de varios items para un analisis mas detallado. Las variables
de control, derivadas principalmente del estudio de Lee (2023), incorporaron cinco
elementos demograficos: género, edad, educacion, puesto de trabajo y el grado de

trabajo flexible (DFW). La eleccion de sustituir "horas trabajadas" por "DFW" fue
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estratégica. Al centrarse en la proporcion de flexibilidad dentro del horario de trabajo
total, captura la esencia de lo que hace que los FWA sean distintos y valiosos: la
capacidad de adaptar las horas de trabajo a las necesidades y circunstancias individuales.
Esto es particularmente relevante para evaluar como estos acuerdos afectan a JS y WLB,
especialmente en el contexto dinamico y cambiante de la industria financiera de Hong

Kong después de COVID-19.

Dos preguntas especificas determinaron si los participantes trabajan actualmente en la
industria financiera de Hong Kong y si tenian experiencia con FWA, histéricamente o
actualmente, especialmente desde que comenzd la pandemia de COVID-19. Si un
participante no trabaja en la industria financiera de Hong Kong o no habia
experimentado tales arreglos, se considerd que estaba fuera del alcance del estudio y no

continuo con el resto del cuestionario.

El instrumento fue adaptado y modificado para medir los FWA con base en las
investigaciones de Van Steenbergen et al. (2017) y Mache et al. (2020); WLB a partir
de Kowalski et al. (2022), Smeltzer et al. (2016), Fisher et al. (2009), R. Helmle et al.
(2014), Shukla y Srivastava (2016) y Lee (2023); y JS utilizando elementos del
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) como se menciona en estudios de
Weiss et al. (1967), Inayat y Khan (2021) y, nuevamente, Lee (2023). Los elementos de

medicion estan disefiados de la siguiente manera:

Articulos | Pregunta de medicion Variables
Acuerdos de trabajo flexible (FWA)
1 Yo decido por mi mismo donde (oficina, casa, otro | FWA1

lugar) y cudndo trabajo.

2 No tengo mi propio escritorio personal (concepto | FWA2

de escritorio flexible).

54



3 En la oficina, trabajo de una manera "relacionada | FWA3
con la actividad" (por ejemplo, utilizando espacios
para la concentracion, la comunicacién, las
reuniones).

4 Utilizo tecnologia de la informacion (por ejemplo, | FWA4
teléfono inteligente, computadora portatil), por lo
que puedo trabajar en cualquier lugar o momento
elegido.

5 Trabajo regularmente de forma remota con mis | FWAS
colegas.
Equilibrio entre la vida laboral y personal
(WLB)

6 Mi vida personal se resiente por el trabajo. | WLBI
(Pregunta inversa)

7 Mi trabajo dificulta mi vida personal. (Pregunta | WLB2
inversa)

8 Descuido las necesidades personales por el trabajo. | WLB3
(Pregunta inversa)

9 Dejé de disfrutar de mi tiempo personal solo para | WLB4
trabajar. (Pregunta inversa)

10 Estoy contento con la cantidad de tiempo que no | WLBS
tengo trabajo
Actividades.

11 Mi trabajo me da energia para dedicarme a | WLB6
actividades personales.

12 Estoy de mejor humor en el trabajo debido a la vida | WLB7
personal.

13 La vida personal me da energia para mi trabajo. WLBS
Satisfaccion Laboral (JS)

14 Esta satisfecho con poder mantenerse ocupado todo | JS1
el tiempo.

15 Estas satisfecho con la oportunidad de hacer uso de | JS2
mis habilidades.

16 Estas satisfecho con la sensacion de logro que | JS3

tengo.
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17 Estas satisfecho con la oportunidad de ser alguien | JS4

en la organizacion.

18 Estas satisfecho con la oportunidad de hacer cosas | JS5

con otras personas.

19 Estd satisfecho con la forma en que mi trabajo | JS6

proporciona un empleo estable.

20 Usted esta satisfecho con la libertad de usar mi | JS7
propio juicio.
21 Estés satisfecho con la oportunidad de contarle a la | JS8

gente lo que hago.

22 Esté satisfecho con la forma en que mi jefe trata a | JS9

sus trabajadores.

23 Usted esta satisfecho con la competencia de mi | JS10

supervisor en la toma de decisiones.

24 Estas satisfecho con los elogios que recibo por | JS11

hacer mi trabajo.

25 Esté satisfecho con la forma en que se ponen en | JS12

practica las politicas de la empresa.

26 Estds satisfecho con la forma en que mis | JS13

compafieros de trabajo se llevan entre si

27 Esta satisfecho con las condiciones de trabajo. JS14

28 Esta satisfecho con la oportunidad de avanzar en | JS15

este trabajo.

29 Estas satisfecho con el salario y la cantidad de | JS16

trabajo que hago.

3.9 Analisis de datos

Inicialmente, el estudio recopild datos de encuestas y los organizd en una hoja de

calculo de Microsoft Excel, antes de transferirlos a SPSS version 27 para su analisis.

Incluy6 estadistica descriptiva e inferencial para interpretar los datos brutos.

El andlisis descriptivo se centrd en las variables del estudio. Las caracteristicas de la
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muestra se examinan inicialmente en funcion de los grupos demograficos y luego se
sigue con un examen a nivel de item de cada pregunta de la encuesta y una evaluacion
a nivel variable, donde se analizan las respuestas promedio a cada pregunta de la
encuesta. Este proceso proporciond una vision general completa de las respuestas a la

encuesta.

Se utiliza el alfa de Cronbach, segtin lo recomendado por Vogt (2007), para determinar
la consistencia interna y la fiabilidad de nuestras escalas, estableciendo un umbral del
70%. Para la estadistica inferencial, se emplea un nivel alfa del 5% para comparar las

puntuaciones medias de diferentes grupos de participantes.

El Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) fue crucial para evaluar la validez. Se
examinan las cargas factoriales, que ilustran la conexion entre las variables observadas
y los factores, y la Fiabilidad Compuesta (p), similar al Alfa de Cronbach, para las
comprobaciones de consistencia interna. Ademas, la varianza media extraida (AVE) se
calcula para medir la cantidad de varianza capturada por un constructo frente a la debida
al error de medicion. Siguiendo la teoria de Campbell y Fiske de 1959, se espera que
las cargas factoriales del indicador superen 0,70, que los valores de RC estén por encima
de 0,70 y que los valores de AVE superen 0,50, lo que indica una fuerte validez

convergente.

Se realiz6 un andlisis correlacional para probar las hipotesis, explorando las relaciones
entre variables independientes y dependientes en términos de direccion y fuerza. Este

fue un analisis bilateral con un nivel de alfa del 5%.

Otros andlisis incluyeron la construccién de intervalos de confianza, histogramas,
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diagramas de caja y matrices de correlacion para comprender mejor las distribuciones
de las variables. Las presentaciones visuales de estos hallazgos se mostraron a través

de figuras y tablas, como sugieren Lind et al. (2021).

Por ultimo, se emple6 el anélisis de regresion para profundizar en las evaluaciones de
las variables y sus interrelaciones. Esto abarcé la investigacion de las variables
independientes y dependientes, junto con los efectos mediadores de los mediadores,

utilizando la regresion jerdrquica para dilucidar los objetivos del estudio.

3.10 Cuestiones éticas y de almacenamiento de datos

Antes de participar, cada participante recibio6 un documento de consentimiento
informado y confidencialidad, en el que se detallaba el propdsito de la investigacion,
su funcion, los riesgos y beneficios potenciales, y su derecho a retirarse en cualquier
momento sin consecuencias. Esta practica se adhiere al principio de respeto por las
personas, subrayando la importancia de la participacion voluntaria y el consentimiento
informado en los esfuerzos de investigacion (Denzin y Lincoln, 2011). La participacion
requeria el reconocimiento electronico de este documento de consentimiento y

confidencialidad.

Ademas, el estudio mantuvo estrictamente la confidencialidad y el anonimato de los
participantes. No se asociaron identificadores personales con ninguna respuesta en
nuestros informes, salvaguardando la privacidad de los datos. Este enfoque es coherente
con el principio de beneficencia, que obliga a los investigadores a proteger a los
participantes de dafios y respetar su privacidad (Resnik, 2011). Todos los datos

recopilados se almacenaron de forma segura y se mantuvieron confidenciales durante
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y después del estudio.

En cuanto al almacenamiento de datos, se implementaron protocolos rigurosos para
asegurar y mantener la integridad de los datos de investigacion. Los datos fisicos se
guardaron de forma segura en un archivador cerrado con llave, accesible inicamente
para el equipo de investigacion. De acuerdo con las mejores practicas de eliminacion
de datos (Corti, 2019), estos documentos se destruiran después de un periodo de tres
afios. Del mismo modo, los datos electronicos fueron resguardados con contrasefias y
almacenados en la computadora personal del investigador. Siguiendo las pautas de
eliminacion segura de datos (Corti, 2019), estos datos electronicos se borraran

permanentemente después de tres afos.

3.11 Resumen del capitulo 3

En el capitulo 3, el estudio presenta su marco tedrico y metodologia de investigacion,
con el objetivo de explorar la dindmica de los FWA, JS y WLB dentro de la industria
financiera de Hong Kong después de la COVID-19. Sobre la base del modelo
conceptual de Lee (2023), el capitulo adapta este marco al contexto especifico de Hong
Kong. Formula cuatro hipdtesis para examinar el impacto directo de los FWA en JS y

WLB, asi como el papel mediador de WLB entre FWA y JS.

La investigacion emplea un enfoque cuantitativo, incorporando metodologias
correlacionales y descriptivas. Se opta por un disefio de encuesta transversal por su
eficacia a la hora de captar una vision contemporanea del estado actual del sector

financiero. La poblacion del estudio comprende empleados a tiempo completo en varios
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sectores de la industria financiera de Hong Kong, lo que garantiza una muestra diversa

y representativa.

Se realizo un estudio piloto en dos fases para garantizar la validez y confiabilidad del
instrumento de la encuesta. Esto incluy6 una revision de un panel de expertos y pruebas
de campo con una muestra de empleados de la industria financiera. El instrumento de
la encuesta fue disefiado para medir las tres variables principales utilizando una escala
tipo Likert de 7 puntos e incluyo tanto una seccion biografica como escalas de multiples

items basadas en la literatura establecida y adaptadas al contexto de Hong Kong.

La técnica de muestreo para el estudio involucré métodos no probabilisticos como el
muestreo por conveniencia, intencional y de bola de nieve. Los datos se recopilaron a
través de una encuesta en linea distribuida a través de redes profesionales, grupos
especificos de la industria y contactos personales, aumentada por un muestreo de bola
de nieve. El estudio super? el tamafio de la muestra objetivo, adhiriéndose a la relacion

item-respuesta para la solidez estadistica.

El andlisis de los datos incluyd estadistica descriptiva e inferencial, utilizando el
software SPSS. El analisis se centrd en explorar las relaciones entre las variables y
probar las hipdtesis propuestas a través de diversos métodos estadisticos. Por ultimo,
se abordaron meticulosamente las consideraciones éticas, garantizando el
consentimiento informado, la confidencialidad y el almacenamiento y la gestion

seguros de los datos, en consonancia con las mejores practicas de investigacion.
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CAPITULO 4 - ANALISIS DE DATOS Y RESULTADOS

El capitulo 4 profundiza en el analisis de datos y los hallazgos del estudio, centrandose
en las relaciones entre FWA, WLB y JS en la industria financiera de Hong Kong
después de COVID-19. En este capitulo se presentan las caracteristicas demograficas
de los encuestados, la fiabilidad y validez de los datos, y los resultados de los anélisis
de correlacion y regresion. Al examinar los datos recopilados, este capitulo tiene como
objetivo validar las hipdtesis propuestas y proporcionar informacioén empirica sobre la
dindmica del trabajo flexible en el sector financiero durante la era posterior a la

pandemia.

4.1 Datos recopilados

Durante el periodo de recoleccion de datos, se obtuvieron 449 muestras validas. Como
en este estudio se utilizdo un método de muestreo de bola de nieve, no habia un marco
muestral predefinido para empezar y el niimero total de posibles encuestados era
desconocido o incierto (Sadler et al., 2010). Por lo tanto, se utilizo la tasa de finalizacion,
ya que seria una medida mas precisa y aplicable. El nimero de clics en el enlace de la
encuesta fue de 1179 y el numero de cumplimentados fue de 449, lo que equivale al

numero de muestras validas. La tasa de finalizacion fue del 38,08%

61



4.2 Demografia

Las caracteristicas demograficas de las muestras fueron las siguientes:

Tabla 4.1 - Caracteristicas demograficas de la muestra

n =449

Contar Porcentaje %
Género
Hembra 149 33.18%
Masculino 300 66.82%
Edad
18-29 48 10.69%
30-39 217 48.33%
40— 49 152 34%
50 - 59 30 6.68%
60 0 més 2 0.45%
Educacion
Escuela Secundaria o Diploma 88 19.60%
Soltero 259 57.68%
Postgrado o Master 99 22.05%
Doctor 3 0.67%
Puesto de trabajo
Cargos no gerenciales 232 51.67%
Cargos gerenciales 217 48.33%
Grado de flexibilidad laboral (DFW)
=< 20% del total de horas de trabajo 165 36.75%
20% - 39,9% del total de horas de trabajo 161 35.86%
40% - 59,9% del total de horas de trabajo 76 16.93%
60% - 79,9% del total de horas de trabajo 32 7.13%
>= 80% del total de horas de trabajo 15 3.34%
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La muestra de nuestro estudio consiste en 449 trabajadores a tiempo completo de la
industria financiera en Hong Kong. Al examinar la distribucion de género dentro de
nuestra muestra, vemos un sesgo significativo hacia los participantes masculinos, que
constituyen aproximadamente dos tercios (66,82%) de los encuestados. Este
predominio masculino en la muestra podria reflejar la demografia de género existente
en el sector financiero o puede indicar un sesgo de muestreo. Las mujeres, por su parte,
representan algo mas de un tercio (33,18%) de la muestra. Este desequilibrio de género
es digno de mencion, ya que puede tener implicaciones para los hallazgos del estudio,
especialmente a la luz de la investigacion que sugiere que el género puede influir en las

percepciones y los resultados relacionados con los FWA y los WLB.

En cuanto a la distribucion por edades, la muestra estd compuesta predominantemente
por adultos jovenes y de mediana edad. El grupo de edad mas numeroso es el de 30 a
39 afios, representando casi la mitad de la muestra (48,33%). Le sigue el grupo de edad
de 40 a 49 ainos, que representa un significativo 34% de la muestra. Los adultos jovenes
de 18 a 29 afios constituyen una fraccion menor (10,69%), mientras que los de 50 a 59
afos y los de 60 o més son los menos representados en la muestra, constituyendo el
6,68% y el 0,45%, respectivamente. Esta concentracion de participantes en el rango de
edad de 30 a 49 afios puede ser indicativa de la poblacion activa en la industria

financiera, que a menudo se caracteriza por personas en sus mejores anos de trabajo.

El nivel educativo de la muestra es bastante alto, ya que la mayoria posee al menos un
titulo de licenciatura (57,68%). Le siguen los que tienen un titulo de posgrado o
maestria (22,05%), lo que sugiere una muestra con una solida base académica y
potencialmente mayor conciencia o expectativas sobre WLB y JS. Los participantes

con un diploma de escuela secundaria o equivalente forman el 19,60% de la muestra,
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mientras que los que tienen un doctorado son bastante raros, representando solo el
0,67%. El alto nivel educativo en general sugiere una muestra que esta bien equipada
con las habilidades y calificaciones que demanda la industria financiera, que es

conocida por su entorno competitivo e intelectualmente exigente.

La muestra se divide casi a partes iguales entre puestos no directivos (51,67%) y puestos
directivos (48,33%). Este equilibrio proporciona una perspectiva diversa sobre el
impacto de los FWA en los diferentes niveles de autoridad dentro de la industria
financiera. Los empleados no directivos, que suelen tener menos control sobre sus
horarios de trabajo, y el personal directivo, que puede tener mds autonomia y
flexibilidad, pueden ofrecer puntos de vista contrastantes sobre la eficacia y la

recepcion de las politicas de trabajo flexible.

Por ultimo, al examinar el DWF reflejado en la muestra, una parte significativa (36,75%)
afirma tener un 20% o menos del total de su jornada laboral siendo flexible. Un nimero
comparable de participantes (35,86%) experimenta un grado ligeramente mayor de
flexibilidad, con un 20%-39,9% de sus horas de flexibilidad. Aquellos con un 40%-
59,9% de horas flexibles representan el 16,93%, y un subconjunto mas pequefio tiene
una flexibilidad atin mayor, con un 7,13% que reporta un 60%-79,9% de horas flexibles,
y solo un 3,34% que tiene un 80% o mas de sus horas de trabajo flexibles. Esta
distribucién variable de DFW en la muestra proporciona una perspectiva amplia sobre
la gama de acuerdos de trabajo dentro de la industria y es crucial para comprender cémo

los diferentes niveles de flexibilidad se correlacionan con WLB y JS.
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4.3 Prueba de fiabilidad y validez

La fiabilidad refleja la consistencia de los datos obtenidos a partir de la medicion del
indice. El método principal para evaluar esto es a través del alfa de Cronbach, donde
un valor més cercano a 1 denota una mayor consistencia y confiabilidad de los datos.
Guielford (1965) y Peterson (1994) coincidieron en que un valor alfa de Cronbach
superior a 0,70 significa una gran fiabilidad. Por otro lado, un valor inferior a 0,35 se
considera inaceptable. El analisis realizado para este estudio arrojo resultados
satisfactorios, ya que todos los valores de alfa de Cronbach superaron la marca de 0,7,

como se detalla en la Tabla 4.2.
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Tabla 4.2 — Resultados del analisis de confiabilidad y del andlisis factorial exploratorio

Articulos De Cronbach Factor Compuesto Varianza media
Alfa (o) Cargando (1) Fiabilidad (p) extraida (AVE)
FWA 0.776 0.8421 0.6570
FWA1 0,811
FWA2 0.791
FWA3 0.736
FWA4 0,712
FWAS 0.740
WLB 0.816 0.8623 0.6891
WLBI1 0.721
WLB2 0.734
WLB3 0,711
WLB4 0.833
WLB5 0.891
WLB6 0.834
WLB7 0.843
WLBS 0.851
JS 0.885 0.8333 0.6960
N 0.869
IS2 0.950
IS3 0.905
IS4 0.916
IS5 0.891
JS6 0.833
JS7 0.879
JS8 0911
JS9 0.863
JS10 0.793
JS11 0.901
JS12 0.898
JS13 0.838
JS14 0.841
JS15 0.759
JS16 0.930
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La validez se refiere a qué tan bien la escala de medicion refleja las verdaderas
caracteristicas de lo que se pretende medir. En nuestro estudio, se utilizé el Analisis
Factorial Exploratorio (AGE) para evaluar la validez. Las cargas factoriales en este
contexto indican la correlacion entre las variables observadas y los factores subyacentes,
mientras que la Fiabilidad Compuesta (p), similar al Alfa de Cronbach, mide la
consistencia interna. Ademads, se utilizd la Varianza Promedio Extraida (AVE) para
determinar la proporcion de varianza capturada por un constructo en comparacion con

la que surge del error de medicion.

Siguiendo la hipdtesis de Campbell y Fiske (1959), para una validez convergente fuerte,
las cargas factoriales del indicador deben ser superiores a 0,70, los valores de RC deben
ser superiores a 0,70 y los valores de AVE deben superar 0,50. En nuestro analisis
factorial, todos los valores de cargas factoriales, RC y AVE cumplieron con estos

umbrales, superando 0,70, 0,70 y 0,50 respectivamente.
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4.4 Analisis de correlacion

Ademas de las variables independientes y dependientes, se investigaron varias variables

de control relacionadas con los antecedentes de los encuestados, como se muestra en la

Tabla 4.3.

Tabla 4.3 — Media, desviacion estandar, correlaciones y fiabilidad de las variables

Significar| SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Género 1.67 0.47 1
2. Edad 2.38 0.61 | .098 1
3. Educacion 2.04 0.66 | .120 |-.061 1
4. Puesto de
. 1.48 0.25 | .183 |.425*| .328* 1
trabajo
5. DFW 2.05 1.07 | -.069 | .183 | .231 |.300* | 1
6. FWA 5.46 0.87 | .062 |-.081 [-.137**| .113* |.522** 1
7. WLB 5.37 0.86 |-.349**| .096 |-.043*| .168 |.376**.321** 1
8.JS 5.01 0.85 | -.110* | .071 | .004 | .027 |.274**|.383**|.499**

Nota: N = 449; Género: Femenino = 1, Masculino = 2; Edad: 18a 29 =1, 30 a 39 =
2,40a 49 =3,50a 59 =4, >60 =35, Educacion: Escuela Secundaria o Diploma = 1,
Licenciatura = 2, Maestria = 3, Doctorado = 4; Puesto de trabajo: Puestos no
directivos = 1, Puestos directivos = 2; DFW: =< 20% del total de horas de trabajo =
1, 20% - 39,9% del total de horas de trabajo = 2, 40% - 59,9% del total de horas de
trabajo =3, 60% - 79,9% del total de horas de trabajo = 4, >= 80% del total de horas
de trabajo = 5; *p < .05. **p <.01. p <.001.

Siguiendo el precedente establecido por investigaciones previas y datos recopilados, las

variables de control en este estudio incluyen género, edad, educacion, puesto de trabajo

y DWEF. Se emple¢ el analisis de correlacion de Pearson para examinar las relaciones

significativas entre pares de variables, con un valor positivo que indica una correlacion

positiva entre ellas. Los resultados se analizan de la siguiente manera:
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Géneroy WLB.:

La correlacion negativa entre el género y el WLB (r = -.349, p < .01) sugiere una
relacion significativa donde las diferencias de género se asocian con las percepciones
de WLB. Con los hombres codificados como 2 y las mujeres como 1, la correlacion
negativa puede indicar que los hombres informan un menor WLB en comparaciéon con

las mujeres en esta muestra.

Puesto de trabajo v edad:

Una correlacion positiva moderada entre el puesto de trabajo y la edad (r=.425, p <.05)
sugiere que a medida que aumenta la edad, también lo hace la probabilidad de ocupar
un puesto de trabajo mas alto. Esto es coherente con las expectativas de que los
empleados de mayor edad suelen tener mas experiencia y, por lo tanto, es mas probable

que ocupen puestos directivos.

Puesto de trabajo v educacion:

Existe una correlacion positiva entre el puesto de trabajo y la educacion (r = .328, p
<.05), lo que indica que los individuos con mayor nivel educativo tienen probabilidades
de ocupar puestos de trabajo mas altos. Esto se alinea con la tendencia comun de que

la educacion es un factor en el avance profesional.

Puesto de trabajo y DFW

Una correlacion positiva (r = .300, p < .05) implica que los individuos en puestos de

trabajo mas altos tienden a tener una mayor flexibilidad en sus horas de trabajo.

DFEWy FWA
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Una fuerte correlacion positiva (r =.522, p <.01) sugiere que los empleados que tienen
un mayor grado de flexibilidad en términos del porcentaje de horarios de trabajo
flexibles también reportan mas FWA en general. Este es un hallazgo esperado ya que

las dos variables estan relacionadas conceptualmente.

FWAyJS

El analisis de correlacion revela una fuerte relacion positiva (r = .383, p <.01) entre los
FWA y los JS. Esto indica que a medida que aumenta la flexibilidad en las modalidades
de trabajo, también lo hace el nivel de JS. Este resultado subraya la importancia de los

FWA en la mejora de la JS.

WLByJS

La correlacion positiva mas fuerte en el analisis (r = .499, p <.01) es entre WLB y JS,
lo que sugiere una relacion muy robusta donde un mejor WLB se asocia con un JS mas
alto. Este resultado es particularmente notable, ya que sugiere que las iniciativas
destinadas a mejorar el WLB podrian tener un impacto significativo en el aumento de

la JS entre los empleados.

Investigaciones previas, incluidas las de Morganson et al. (2010) y Hayman (2009), han
indicado que el género, la educacion, el puesto de trabajo y las horas trabajadas pueden
influir significativamente en las variables clave de interés, y algunos resultados
muestran una fuerte significacion estadistica. Nuestros hallazgos se alinean con esta
literatura, aunque es notable que en nuestro estudio, la edad no tiene una influencia
significativa en ninguna de las variables, lo que es consistente con los resultados

académicos anteriores. A diferencia de los hallazgos de Morganson et al. (2010), donde
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el género no mostrd una correlacion significativa con la JS, nuestro estudio ha

encontrado una correlacion negativa significativa entre estas variables.

4.5 Analisis de regresion

En este estudio, esta seccion tiene como objetivo evaluar la relacion entre FWA, WLB
y JS mediante el uso de la regresion jerarquica que fue sefalada por muchas de las
investigaciones previas. El modelo marco predice probar la relacion entre dos variables
y también prueba que WLB podria ser el mediador para influir en las relaciones entre
las variables. En esta seccion, el investigador utiliza el software IBM SPSS Statistics

version 27 para ejecutar las estadisticas de andlisis de regresion jerarquica.

4.5.1 La relacion entre los FWAy los JS

Refiriéndonos a la Hipdtesis 1 la relacion entre los FWA y los JS. Se adopto la regresion

jerarquica para analizar la relacion entre los FWA y los JS, como se muestra en la Tabla

4.4.
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Tabla 4.4 - Andlisis de regresion jerarquica entre FWA y JS

Variables Modelo 1 Modelo 2
p p
Control Variable
Género -.108%* - 111%*
Edad .007 .010
Educacion .004 -.007
Puesto de trabajo Articulo 127 122%
DFW 214%* 229%**

Variable independiente

FWA 39 H*
R2 .10 Rk
R2 ajustado .08 WAk
AR2 .10 23k
F 4.89 12.76%**
AF 4.89 43 3] ***

Nota. N = 449; Variable Independiente: FWA; Variable dependiente: JS; *p < .05. **p
<.0l.p<.001.

El coeficiente beta negativo para el sexo (-.108 en el Modelo 1 y -.111 en el Modelo 2,
ambos significativos a p <.01) indica que el género es un predictor significativo de JS.
Este resultado sugiere que las mujeres (codificadas como 1) pueden tener una JS mas
baja en comparacion con los hombres en este contexto. La consistencia de este efecto

en ambos modelos subraya su importancia.

Tanto la edad como la escolaridad muestran coeficientes de [ cercanos a cero en ambos
modelos, y no son estadisticamente significativos. Esto indica que dentro de esta
muestra y contexto, la edad y el nivel educativo no tienen un impacto significativo en

la JS.
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El coeficiente B positivo para el puesto de trabajo (.127 en el Modelo 1 y .122 en el
Modelo 2, siendo el Modelo 2 significativo a p < .05) sugiere que los individuos en
puestos de trabajo mas altos (probablemente codificados como 2 para puestos
gerenciales) reportan un JS mas alto. Este hallazgo se alinea con las expectativas
comunes de que los puestos de trabajo mas altos, que a menudo vienen con mas
autonomia y posiblemente mejores condiciones de trabajo, se asocian con un JS mas

alto.

El DFW muestra una relacion positiva significativa con JS (B =.214 en el Modelo 1, p
<.01 y B=.229 en el Modelo 2, p <.001), lo que indica que una mayor flexibilidad en
los arreglos de trabajo se asocia con un JS mas alto. Este es un hallazgo particularmente

importante, ya que destaca el valor de los FWA en la mejora de JS.

La introduccion de los FWA como variable independiente en el Modelo 2 da como
resultado un aumento sustancial en la varianza explicada, como lo indican los aumentos
enR?*(de.10a.31), R* ajustado (de .08 a.29) y AR? (.23, todos significativos a p <.001).
El coeficiente beta para los FWA (.391, significativo a p <.001) es fuertemente positivo,
lo que confirma que los FWA son un poderoso predictor de JS. Esto subraya el papel
fundamental que desempenan los FWA a la hora de influir en la satisfaccion de los

empleados con su trabajo.

Los resultados demuestran que los FWA son un factor clave en la determinacion de JS
entre los empleados en este contexto. Las variables de control, especialmente el sexo y
el DFW, también son predictores importantes. En particular, el significativo AF del

Modelo 1 al Modelo 2 (43.31) destaca el fuerte impacto de agregar FWA al modelo.
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Por lo tanto, con base en los resultados del Analisis de Correlacion y el Analisis de

Regresion Jerarquica, se considera que H1 es compatible:

@  Aunadlisis de correlacion: La correlacion entre los FWA y los JS es fuerte y positiva
(r=.383, p <.01). Esto indica que, a medida que aumentan los FWA, también lo
hace el JS entre los empleados de la industria financiera de Hong Kong después
de la COVID-19. Esta correlacion positiva es un indicio preliminar que apoya a
HI;

@  Andlisis de regresion jerdrquica: En el modelo 2 del analisis de regresion
jerarquica, que incluye a los FWA como variable independiente, el coeficiente beta
para los FWA es de .391 y es altamente significativo (p < .001). Esto sugiere que
después de controlar otras variables (género, edad, educacion, puesto de trabajo y
DFW), los FWA tienen un impacto sustancial y positivo en JS. Y el cambio en R?
del Modelo 1 al Modelo 2 (AR?= .23, p <.001) es sustancial, lo que indica que la
inclusion de FWA aumenta significativamente la varianza en JS explicada por el

modelo.

La evidencia de los analisis de correlacion y regresion jerarquica respalda H1, lo que

indica que los FWA influyen de manera significativa y positiva en JS en la industria

financiera de Hong Kong después de COVID-19.
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4.5.2 La relacion entre los FWAy los WLB

Con respecto a la Hipotesis 2, la relacion entre los FWA y los WLB. Se adopt6 la
regresion jerarquica para analizar la relacion entre los FWA y los WLB, como se

muestra en la Tabla 4.5.

Tabla 4.5 - Andlisis de regresion jerarquica entre FWA v WLB

Variables Modelo 1 Modelo 2
p p
Control Variable
Género -.262%* -231%*
Edad .076 .071
Educaciéon -.043* -.037**
Puesto de trabajo .168* 152%
DFW 376%* 322 %*

Variable independiente

FWA 333H**
R2 A2 22 HAX
R2 ajustado 10 Jd6%E*
AR2 12 7k
F 5.21 11.23%%*
AF 5.21 30.76%**

Nota. N = 449; Variable Independiente: FWA; Variable dependiente: WLB; *p < .05.
**p <.01.p <.001.

El coeficiente negativo (f = -.262, p < .01 en el Modelo 1 y p =-.231, p <.01 en el
Modelo 2) indica que el sexo influye significativamente en la WLB, y que las mujeres
(codificadas como 1) probablemente reportan mejor WLB que los hombres. Este
hallazgo pone de relieve las posibles diferencias de género en la forma en que se percibe

o se logra el WLB en entornos de trabajo flexibles.
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La edad muestra una relacion positiva pero no significativa con el WLB (f = 0,076 en
el modelo 1y 0,71 en el modelo 2), lo que sugiere que las diferencias de edad pueden

no ser un factor importante en la determinacion del WLB en este contexto.

El coeficiente negativo (f = -.043, p < .05 en el Modelo 1 y B =-.037, p <.05 en el
Modelo 2), aunque pequetio, indica una ligera relacion inversa entre el nivel educativo
y el WLB, lo que implica que los niveles de educacién mas altos podrian no

corresponder necesariamente a un mejor WLB.

La relacion positiva con WLB (p=.168, p <.05enel Modelo 1 y f=.152, p <.05 en
el Modelo 2) sugiere que los empleados en posiciones de trabajo mas altas podrian
experimentar un mejor WLB, posiblemente debido a una mayor autonomia o

flexibilidad en sus roles.

El DFW es un predictor positivo significativo de WLB (B = .376, p <.01 en el Modelo
1,B=.322,p<.001 en el Modelo 2), lo que indica que un mayor DFW esta fuertemente
asociado con un mejor WLB. Este hallazgo subraya la importancia de las condiciones
de trabajo flexibles para mejorar la integracion de la vida laboral y personal de los

empleados.

En el Modelo 2, los FWA se agregaron como variable independiente. La adicion de
FWA muestra un fuerte impacto positivo en WLB (B =.333, p <.001 en el Modelo 2),
afirmando que los FWA son un determinante clave de WLB. Esto pone de manifiesto
el papel fundamental de los FWA a la hora de dar forma a la capacidad de los empleados

para equilibrar el trabajo con la vida personal. Ademas, el aumento en R*de .12a .22y
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R? ajustado de .10 a .16 al agregar los FWA significa que los FWA explican una varianza
adicional significativa en WLB, mas alld de las variables de control. EI aumento
sustancial del estadistico F (AF =30,76, p < 0,001) refuerza atin més la importancia de

los FWA en la prediccion del WLB.

Por lo tanto, con base en los resultados del Analisis de Correlacion y el Analisis de

Regresion Jerarquica, se considera que H2 es compatible:

@  Andlisis de correlacion: Mostro una correlacion positiva significativa entre los
FWA y el WLB (r = .321, p <.01). Esto indica que a medida que aumentan los
FWA, también lo hace el WLB percibido entre los empleados;

@  Anadlisis de regresion jerdrquica: La inclusion de FWA en el Modelo 2 mostr6 un
efecto positivo significativo sobre el WLB (B = .333, p <.001). Esto sugiere que
los FWA son un fuerte predictor de WLB, incluso después de controlar otras
variables como el sexo, la edad, la educacion, el puesto de trabajo y el DFW.
Ademas, el cambio en R? del Modelo 1 al Modelo 2 (AR*=.17, p <.001) pone de
manifiesto la varianza adicional sustancial en el WLB explicada por los FWA, mas
alla de las variables de control. El aumento en el estadistico F (AF =30.76, p <.001)
tras la introduccion de los FWA en el Modelo 2 confirma ain mas el impacto

significativo de los FWA en WLB.

Los resultados de ambos analisis se alinean bien con H2, lo que indica que los FWA
son, de hecho, un predictor significativo y positivo de WLB en el contexto de la

industria financiera de Hong Kong después de COVID-19.
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4.5.3 La relacion entre WLB y JS

La hipdtesis 3 investigé la relacion entre WLB y JS. Los resultados se midieron

mediante regresion jerarquica que se muestra en la Tabla 4.6.

Tabla 4.6 - Anadlisis de regresion jerarquica entre WLB y JS

Variables Modelo 1 Modelo 2
p p

Control Variable

Género -.108%* - 112%%*

Edad .007 .007

Educacion .004 .005

Puesto de trabajo .Articulo 127 141

DFW 214%%* 236%*
Variable independiente

WLB S12%H*
R2 10 J37HE*
R2 ajustado .08 SR
AR2 10 20%H*
F 4.89 2331 %**
AF 4.89 73.04%**

Nota. N = 449; Variable Independiente: WLB; Variable dependiente: JS; *p <.05. **p
<.0l.p<.001.

El sexo muestra una influencia negativa significativa en la JS (f = -.108 en el Modelo
I, B =-.112 en el Modelo 2, ambos p < .01), lo que sugiere que las mujeres pueden
experimentar una JS mas alta que los hombres. Este efecto consistente y significativo
en ambos modelos destaca el género como un factor importante en JS dentro de la

industria financiera.
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La edad no influye significativamente en la JS (B = 0,007 en ambos modelos), como lo
indican los valores beta bajos y no significativos. Esto sugiere que la JS en este contexto

es relativamente independiente de la edad.

Al igual que la edad, la educacion no parece tener un impacto significativo en la JS (B
= 0,004 en el Modelo 1, B = 0,005 en el Modelo 2). Los valores minimos de beta en
ambos modelos indican que la JS no esta fuertemente relacionada con el nivel educativo

de los empleados del sector financiero.

A pesar de los coeficientes beta positivos, la falta de significacion estadistica (f = .127
en el Modelo 1, B =.141 en el Modelo 2, ambos p > .05) en ambos modelos sugiere que
el puesto de trabajo no tiene un impacto notable en JS. Esto podria implicar que otros
factores ademas de la posicion jerarquica son mas influyentes en la determinacion de

JS.

DFW muestra una relacién significativa y positiva con JS (B =.214 en el Modelo 1,
=.236 en el Modelo 2, ambos p <.01). Este hallazgo es consistente en ambos modelos

y destaca la importancia de los FWA en la mejora de la JS.

La adicion de WLB como variable independiente en el Modelo 2 demuestra una
influencia positiva muy fuerte y significativa en JS (B = .512, p <.001). Esto subraya
el papel crucial de lograr un buen WLB en la mejora de la JS general. El aumento en
R?de.10a.37 y en R? ajustado de .08 a .31 del Modelo 1 al Modelo 2 indica una mejora
sustancial en la capacidad del modelo para explicar JS cuando se incluye WLB. Ademas,

el aumento significativo del estadistico F (AF = 73,04, p <0,001) al introducir el WLB
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confirma su importancia en la prediccion de la JS.

Por lo tanto, con base en los resultados del Analisis de Correlacion y el Andlisis de

Regresion Jerarquica, se considera que H3 es compatible:

@ Anadlisis de correlacion: Mostr6 una fuerte correlacion positiva entre WLB y JS
(r=.499, p <.01). Esto indica que a medida que aumenta el WLB, también lo hace
el JS entre los empleados.

@ Andlisis de regresion jerdrquica: La adicion de WLB como variable
independiente en el Modelo 2 mostrd un efecto positivo significativo sobre JS (3
= .54, p <.001). Esto sugiere que el WLB es un fuerte predictor de JS, incluso
después de controlar otras variables como el sexo, la edad, la educacion, el puesto
de trabajo y el DFW. Ademas, los cambios en R? del Modelo 1 al Modelo 2 (AR?
=.27,p <.001) resaltan la varianza adicional sustancial en JS explicada por WLB,
mas alla de las variables de control. El aumento en el estadistico F (AF =97.33, p
<.001) tras la introduccién de WLB en el Modelo 2 confirma ain mas el impacto

significativo de WLB en JS.

Los resultados de ambos analisis se alinean bien con la Hipotesis 3, lo que indica que

WLB es de hecho un predictor significativo y positivo de JS en el contexto de la

industria financiera de Hong Kong después de COVID-19.
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4.5.4 El efecto mediador de WLB en la relacion entre FWAy JS

La hipdtesis 4 se llevd a cabo por el efecto mediador de WLB entre FWA y JS. Los

resultados se midieron mediante regresion jerarquica que se muestra en la Tabla 4.7

Tabla 4.7 - Andlisis de regresion jerdrquica entre FWA v JS con el efecto mediador de

WLB

Variables Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
p p p

Control Variable

Género -.108** - 1% -.096*

Edad .007 .010 .006

Educaciéon .004 -.007 .005

Puesto de trabajo 127 122% .Articulo 108

DFW 214%* 2209% %% .196%*
Variable independiente

FWA 391 %** 327HE
Mediador

WLB 452k
R2 .10 JHE* 46***
R2 ajustado .08 20k ALk
AR2 .10 23%E* J37E*
F 4.89 12.76%** 27.21%**
AF 4.89 43 3] %** 89.45%**

Nota. N = 449; Variable Independiente: FWA; Variable dependiente: JS; Mediador:
WLB; *p <.05. **p <.01. p <.001.

La introduccion de WLB como mediador (B = .452, p < .001) tuvo un impacto
significativo en la relacion entre los FWA y los JS. Este fuerte coeficiente positivo

indica que WLB es un factor clave en la determinacion de JS. Sugiere que parte del
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efecto de los FWA en JS es a través de su impacto en la mejora de WLB.

El coeficiente B para los FWA disminuye a .327 (p <.001) desde .391 en el Modelo 2.
Esta reduccion, aunque sigue siendo significativa, ilustra el efecto de mediacion parcial.
Esto implica que, aunque los FWA influyen directamente en la JS, una parte

considerable de su efecto se explica por la mejora que aportan en la WLB.

El valor de R* aumenta a 0,46 y el R? ajustado a 0,41 en el Model 3. Este salto
significativo con respecto al modelo 2 (R? = 0,31, R? ajustado = 0,29) indica que la
adicion de WLB al modelo explica una parte mucho mayor de la varianza en JS. El
cambio en R? (AR? = .37) y el aumento en el estadistico F (AF = 89.45) son
significativos. Esto subraya la contribucion sustancial de WLB al modelo, reforzando

su papel critico en la explicacion de JS.

Por lo tanto, con base en los resultados del Analisis de Regresion Jerarquica, se

considera que H4 es compatible:

€ En el Modelo 2, antes de introducir el WLB como mediador, los FWA muestran
un impacto positivo significativo en el JS con un coeficiente  de .391 (p <.001).
Esto indica una relacion directa entre los FWA y los JS;

€ Cuando se introduce WLB en el Modelo 3, muestra un efecto positivo sustancial
en JS (B =.452, p <.001), lo que indica que WLB es un fuerte predictor de JS;

€ Al agregar WLB al modelo, el coeficiente B para los FWA disminuye a .327, pero
sigue siendo significativo (p <.001). Esta reduccion en el coeficiente sugiere que
WLB media parcialmente la relacion entre FWA y JS. El hecho de que el

coeficiente de los FWA siga siendo significativo indica que, si bien el WLB media
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esta relacion, sigue habiendo un efecto directo de los FWA en el JS;
€ Elaumento de R2de 0,31 en el modelo 2 a 0,46 en el modelo 3, junto con valores
significativos para AR? y AF, indica que la adiciéon de WLB como mediador mejora

significativamente la capacidad del modelo para explicar JS.

El resultado indica que, de hecho, WLB media la relacion entre los FWA y los JS en la

industria financiera de Hong Kong en la era posterior a la COVID-19.

4.6 Resultado de las hipotesis y la discusion

Un resumen de las hipdtesis fue el siguiente:

Tabla 4.8 - Resumen del resultado de las hipotesis

Hipotesis Resultados

HI En el sector financiero de Hong Kong después de la
COVID-19, los FWA influyen de forma significativa

y positiva en la JS, donde la variable independiente y

Soportado

la variable dependiente son los FWA.

Ho  En el sector financiero de Hong Kong después de la
COVID-19, los FWA influyen de forma significativa
y positiva en el WLB, donde el FWA es la variable

Soportado

independiente y el WLB es la variable dependiente.

g3  En la industria financiera de Hong Kong después de
COVID-19, WLB influye de manera significativa y
positiva en JS, donde WLB es la variable

Soportado

independiente y JS es la variable dependiente.

H4  En la industria financiera de Hong Kong después de
COVID-19, WLB media la relacion entre los FWA y
JS.

Soportado
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Cada hipétesis es apoyada, lo que indica una relacion fuerte y significativa entre estas
variables. La importante relacion positiva entre los FWA y los JS y WLB subraya la
importancia de las practicas de trabajo flexibles para mejorar el JS y el WLB. Esto es
particularmente relevante en la era post-COVID-19, donde la dindmica de trabajo ha
cambiado significativamente.

La fuerte influencia de WLB en JS, junto con su mediacion en la relacion FWA-JS,
pone de relieve la centralidad de WLB en JS. Esto sugiere que, si bien los FWA son
beneficiosos, todo su potencial se realiza cuando contribuyen eficazmente a mejorar el

WLB.

4.7 Resumen del capitulo 4

El capitulo 4 de la tesis se centra en el analisis e interpretacion de los datos recopilados
de 449 encuestados en la industria financiera de Hong Kong. Este capitulo comienza
con una vision general de las caracteristicas demograficas de la muestra, revelando un
grupo de participantes dominado por hombres, predominantemente con edades
comprendidas entre los 30 y los 49 afios, con un alto nivel educativo. La muestra

representa una mezcla diversa de puestos de trabajo y grados de trabajo flexible.

A continuacion, se detalla la fiabilidad y validez del instrumento de la encuesta. Los
valores de alfa de Cronbach para todas las variables superaron el umbral de 0,7, lo que
indica una fuerte confiabilidad, mientras que el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)

apoyo la validez de las mediciones.

En el andlisis de correlacion, surgieron relaciones significativas entre las variables clave
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del estudio. En particular, los FWA y los WLB mostraron fuertes correlaciones positivas
con JS. Este hallazgo se alinea con las premisas teoricas del estudio y sugiere un vinculo

significativo entre los FWA, WLB y JS en el sector financiero.

Los andlisis de regresion jerarquica proporcionaron informaciéon mas profunda,
corroborando las cuatro hipotesis del estudio. Estos analisis revelaron que los FWA
afectan de manera significativa y positiva tanto a JS como a WLB. Ademas, se encontrd
que WLB no solo influye positivamente en JS, sino que también sirve como un factor
mediador en la relacion entre FWA y JS. Esto pone de relieve el papel fundamental de

WLB en la mejora de la JS, especialmente en relacion con los FWA.

Los hallazgos del Capitulo 4 demuestran un impacto claro y significativo de los FWA
en la mejora de JS y WLB en la industria financiera de Hong Kong, especialmente en
el contexto posterior a COVID-19. Los datos respaldan firmemente el papel integral de
los FWA en la mejora de la JS y subrayan la importancia de WLB como contribuyente
y mediador de esta relacion. Estas ideas son particularmente valiosas para los lideres
organizacionales y los responsables politicos del sector financiero, ya que enfatizan la
necesidad de estrategias que fomenten la flexibilidad y el equilibrio en el lugar de

trabajo.
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CAPITULO 5 - CONCLUSIO N Y RECOMENDACIONES

En el capitulo 5 se sintetizan los resultados de los capitulos anteriores para extraer
conclusiones y formular recomendaciones. Este capitulo resume la esencia de la
investigacion reflexionando sobre las implicaciones de los hallazgos del estudio,
destacando sus contribuciones, reconociendo sus limitaciones y sugiriendo vias para
futuras investigaciones. Su objetivo es ofrecer una comprension integral de cémo los
FWA influyen en JS y WLB en el contexto de la industria financiera de Hong Kong
después de COVID-19, proporcionando informaciéon valiosa para aplicaciones

académicas y practicas.

5.1 Conclusion

Esta investigacion se propuso explorar el impacto de los FWA en JS y WLB en la
industria financiera de Hong Kong después de COVID-19, un sector conocido por su
intensa cultura de trabajo y su répida adaptacion a los cambios globales. La
investigacion se bas6 en el marco conceptual establecido por Lee (2023) y se adapto al

contexto especifico de Hong Kong.

En el capitulo 1 se exponen los antecedentes exhaustivos, en los que se destaca el
cambio hacia los FWA en respuesta a la pandemia de COVID-19 y sus implicaciones
en el sector financiero de Hong Kong. En el capitulo se subraya la necesidad de

reevaluar los acuerdos de trabajo y la forma en que se alinean con la JS y la WLB.

En el capitulo 2, una extensa revision de la literatura establecié los fundamentos
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teoricos del estudio. Se encontr6 que los FWA, tradicionalmente vistos como
herramientas de motivacion, se han convertido en adaptaciones necesarias en el lugar
de trabajo. La literatura sugirié una correlacion positiva entre los FWA y tanto la JS

como la WLB.

En el capitulo 3 se detalla la metodologia de la investigacion, empleando un enfoque
cuantitativo con un disefio de encuesta transversal. La poblacién del estudio estaba
compuesta por empleados a tiempo completo dentro de la industria financiera en Hong
Kong, lo que garantiza una muestra diversa y representativa. La confiabilidad y validez
del instrumento de encuesta se confirmaron a través de un estudio piloto, y los datos se
recopilaron utilizando una combinaciéon de métodos de muestreo por conveniencia,

intencional y de bola de nieve.

En el capitulo 4 se presento el andlisis de los datos y los hallazgos. El analisis de
regresion jerarquica valido las cuatro hipotesis del estudio, demostrando que los FWA
tienen un impacto significativo y positivo en JS y WLB. Ademas, se encontré que WLB
media la relacion entre los FWA y los JS. El analisis demografico reveld un grupo de
participantes predominantemente masculinos, con una representacion significativa en
varios grupos de edad y altos niveles de educacion. Estos hallazgos sugieren que los
FWA son fundamentales para mejorar JS y WLB, especialmente en un entorno de alta

presion como la industria financiera de Hong Kong.

En conclusion, este estudio contribuye a la comprension de la relacion dindmica entre
FWA, JS y WLB en una era post-pandemia. Los resultados indican que los FWA no
solo son beneficiosos para mejorar la JS y la WLB, sino que son esenciales para la

adaptacion y la resiliencia del sector financiero en Hong Kong. A medida que las
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organizaciones continuan navegando por los desafios y oportunidades posteriores a

COVID-19, los FWA surgen como una estrategia critica para mantener el bienestar, la

satisfaccion y la productividad general de los empleados.

5.2 Implicaciones y contribucion

Los hallazgos de este estudio sobre FWA, JS y WLB en la industria financiera de Hong

Kong después de COVID-19 tienen varias implicaciones importantes tanto para la

teoria como para la practica.

Implicaciones teoricas

*

*

¢

Refuerzo de las teorias existentes: Esta investigacion apoya las teorias existentes
que postulan una relacion positiva entre los FWA y los JS, asi como entre el WLB.
Al validar empiricamente estas relaciones en el contexto de la industria financiera

de Hong Kong, el estudio refuerza la generalizacion de estos constructos teoricos.

Extension de la teoria de los FWA en un contexto pospandémico: El estudio
amplia la comprension de los FWA mas allda de las nociones tradicionales,
demostrando su mayor relevancia y su aplicacion ampliada en la era posterior a la
COVID-19. Subraya la capacidad de adaptacion y resiliencia del sector financiero

en respuesta a perturbaciones mundiales sin precedentes.

Elaboracion de la teoria WLB: Los hallazgos ofrecen una vision mas profunda de
la teoria WLB, particularmente en industrias de alta presion. El papel mediador de
WLB en la relacion entre los FWA y los JS proporciona una comprension matizada

de como las practicas de trabajo flexible contribuyen al bienestar de los empleados.

88



Implicaciones prdcticas:

@ Desarrollo de politicas en las instituciones financieras: Para las instituciones

*

financieras de Hong Kong, estos hallazgos sugieren la necesidad de desarrollar e
implementar politicas que no solo ofrezcan FWA, sino que también promuevan un
equilibrio saludable entre la vida profesional y personal. Esto es crucial para

mejorar la satisfaccion, la retencion y la productividad general de los empleados.

Gestion estratégica de RRHH: 1.os departamentos de Recursos Humanos pueden
aprovechar estos conocimientos para formular estrategias que prioricen los FWA
y los WLB. Este enfoque podria ser fundamental para atraer y retener a los mejores

talentos, especialmente en un mercado laboral competitivo después de la pandemia.

Bienestar de los empleados y cultura organizacional: El estudio destaca la
importancia de fomentar una cultura organizacional que valore el bienestar de los
empleados a través de practicas de trabajo flexibles. Esta cultura puede conducir a

un JS mas alto, un mejor compromiso de los empleados y un mejor rendimiento.

Respuesta a los cambios en la dinamica laboral después de la COVID-19: A
medida que las organizaciones se adaptan a la "nueva normalidad" después de la
pandemia, los hallazgos proporcionan un marco para comprender y responder a
las dindmicas de trabajo cambiantes. La adopcion de FWA puede ser una respuesta
estratégica a estos cambios, ya que garantiza la continuidad del negocio y satisface

las necesidades de los empleados.
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@ Orientacion para responsables politicos y lideres: El estudio ofrece
informacion valiosa para que los responsables de la formulacion de politicas y los
lideres empresariales den forma al futuro del trabajo en el sector financiero.
Subraya la necesidad de politicas que respondan a las necesidades de flexibilidad
y equilibrio de los empleados, que son fundamentales para la productividad y el

crecimiento sostenidos en la era posterior a la COVID-19.

@ Benchmarking para otras industrias: Si bien se centran en la industria financiera,
los hallazgos pueden servir como punto de referencia para otros sectores. Los
conocimientos sobre los FWA y su impacto en JS y WLB pueden informar las
practicas de recursos humanos en varias industrias que enfrentan desafios

similares.

En resumen, las implicaciones de este estudio se extienden mads alld del discurso
académico, ofreciendo una guia préctica para la implementacion de FWA en el sector
financiero de Hong Kong. Proporciona un plan para que las organizaciones naveguen
por las complejidades del entorno laboral posterior a la pandemia, enfatizando la
importancia de la flexibilidad y el WLB para lograr el éxito organizacional y la

satisfaccion de los empleados.

5.3 Limitacion

Si bien este estudio proporciona informacion valiosa sobre la relacion entre FWA, JS y
WLB en la industria financiera de Hong Kong después de COVID-19, es importante
reconocer sus limitaciones. Estas limitaciones ofrecen margen para futuras

investigaciones y una comprension mas matizada del tema:
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Meétodo de muestreo y representacion: El uso del muestreo de bola de nieve, si
bien es eficaz para llegar a un publico amplio, puede haber introducido un sesgo
de muestreo. Este método de muestreo no probabilistico limita la generalizacion
de los resultados, ya que se basa en las redes de participantes iniciales, que pueden

no representar plenamente la diversidad de la industria financiera en Hong Kong.

Diserio transversal: La naturaleza transversal del estudio captura datos en un solo
punto en el tiempo, proporcionando una instantdnea en lugar de una imagen
continua. Este disefio limita la capacidad de inferir causalidad o rastrear cambios
a lo largo del tiempo, lo que podria ser crucial para comprender los efectos a largo

plazo de los FWA.

Sesgo demogrifico: La composicion demografica de la muestra, en particular el
predominio masculino, puede no reflejar con precision la distribucion de género
en el sector financiero de Hong Kong. Este sesgo podria afectar la aplicabilidad

de los hallazgos en diferentes grupos de género.

Datos autoinformados: La dependencia de los datos autoinformados puede
introducir sesgos de respuesta, como el sesgo de deseabilidad social, en el que los
participantes pueden responder de una manera que perciben como mas favorable
o aceptable. Esto puede afectar a la precision de los datos relativos a los FWA, JS

y WLB.

Contexto cultural: Sibien el estudio ofrece informacion especifica sobre el sector

financiero de Hong Kong, es posible que estos hallazgos no sean del todo
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aplicables a otros contextos culturales o geograficos. Las diferentes normas
culturales y practicas de trabajo pueden influir en la relacion entre los FWA, los

JS y los WLB.

@ Profundidad de los conocimientos cualitativos: El enfoque cuantitativo, si bien
proporciona datos empiricos, puede no capturar la profundidad de las experiencias
y percepciones individuales que un enfoque cualitativo podria revelar. Como
resultado, algunos matices en la forma en que los FWA afectan a JS y WLB podrian

permanecer sin explorar.

@ Cambios econémicos y especificos de la industria: El estudio se lleva a cabo en
un periodo econémico especifico y en el contexto de la industria. Los cambios en
el entorno econdémico o la dindmica especifica de la industria después de la

COVID-19 podrian influir en la aplicabilidad de los hallazgos a lo largo del tiempo.

@ Variables de control: Si bien el estudio incluye variables de control como la
edad, el sexo y la educacion, no se exploraron ampliamente otros factores que
pueden influir en ellos, como los rasgos de personalidad, las preferencias laborales

individuales o los roles laborales especificos dentro del sector financiero.

5.4 Recomendaciones para futuras investigaciones

Sobre la base de las limitaciones identificadas y los conocimientos adquiridos de este

estudio sobre FWA, JS y WLB en la industria financiera de Hong Kong después de

COVID-19, surgen varias recomendaciones para futuras investigaciones:
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Estudios longitudinales: La investigacion futura podria adoptar un disefio de
estudio longitudinal para realizar un seguimiento de los cambios a lo largo del
tiempo. Esto proporcionaria informacion sobre los efectos a largo plazo de los
FWA en JS y WLB, ofreciendo una comprension mas profunda de su dindmica

evolutiva en respuesta a los cambios organizativos y economicos.

Diversas técnicas de muestreo: El empleo de técnicas de muestreo
probabilistico mejoraria la generalizacion de los hallazgos. Los estudios futuros
podrian tener como objetivo una muestra mas representativa del sector financiero
en Hong Kong, garantizando una proporcion equilibrada de género y una gama

mas amplia de funciones laborales y niveles organizativos.

Enfoques cualitativos: La incorporacion de métodos cualitativos, como
entrevistas o grupos focales, podria proporcionar una vision mas rica de las
experiencias y percepciones individuales de los FWA. Esto agregaria profundidad
a la comprension de como los FWA afectan a JS y WLB desde una perspectiva

personal.

Comparaciones interculturales: Los estudios comparativos en diferentes
contextos culturales y geograficos serian valiosos. La investigacion que explora
como las normas culturales y las practicas de trabajo en otros centros financieros
influyen en la relacion entre FWA, JS y WLB proporcionaria una perspectiva mas

global.

Variables de control ampliadas: 1.os estudios futuros podrian incluir variables de

control adicionales, como rasgos de personalidad, responsabilidades familiares o
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caracteristicas especificas del trabajo, para comprender mejor su impacto en la

relacion entre los FWA, JS y WLB.

Impacto de los cambios econdmicos y especificos de la industria: Examinar el
impacto de las fluctuaciones econdémicas y las tendencias especificas de la
industria en los FWA y sus resultados proporcionaria informaciéon sobre la

adaptabilidad y la resiliencia de los FWA en diferentes condiciones.

Andlisis especifico de género: Dado el sesgo de género en este estudio, la
investigacion futura deberia centrarse en el andlisis especifico de género para
comprender mejor los distintos impactos de los FWA en hombres y mujeres en el

sector financiero.

FWA en diferentes industrias: Ampliar el alcance de la investigacion para incluir
otras industrias ofreceria una comprension mas amplia de como funcionan los
FWA en diversos entornos organizacionales. Esto podria proporcionar
informacion comparativa sobre los desafios especificos del sector y las mejores

practicas.

Impacto de la tecnologia en los FWA: Seria pertinente explorar el papel de los
avances tecnologicos en la facilitacion de los FWA y su influencia en JS 'y WLB,
especialmente teniendo en cuenta la rapida transformacion digital en el lugar

de trabajo.

Estudios de impacto de politicas: Investigar el impacto de las politicas

organizacionales especificas relacionadas con los FWA en los resultados de los
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empleados proporcionaria informacién practica para la formulacion e

implementacion de politicas de recursos humanos.

5.5 Resumen del capitulo 5

El capitulo 5 consolida la investigacion exhaustiva sobre FWA, JS y WLB dentro de la
industria financiera de Hong Kong en el panorama posterior a COVID-19. Este capitulo
reine los principales hallazgos del estudio, sus implicaciones mas amplias, las
contribuciones al campo, las limitaciones inherentes y sugiere caminos para futuras

investigaciones.

La conclusion del estudio es que los FWA mejoran significativamente la JS y la WLB.
Estos hallazgos ponen de relieve el papel fundamental de los FWA en el sector
financiero, en particular en la adaptacién a la evolucion del entorno laboral posterior a
la pandemia. Se hace especial hincapié en el papel mediador de WLB en la relacion

entre los FWA y los JS.

En términos de implicaciones, el estudio proporciona informacion valiosa tanto para la
teoria como para la practica. Tedricamente, amplia y refuerza los marcos existentes
sobre los FWA y su impacto en JS y WLB en un entorno cultural tnico. En la préctica,
ofrece orientacion para el desarrollo de politicas y la gestion estratégica de los recursos
humanos, haciendo hincapié en la necesidad de practicas de trabajo flexibles y la
promocion de WLB para mejorar el bienestar de los empleados y el rendimiento de la

organizacion.

El estudio contribuye al discurso académico al proporcionar evidencia empirica del
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contexto del sector financiero de Hong Kong y sugerir la aplicabilidad de las teorias
establecidas en este entorno Unico. También sirve como referencia practica para la
implementacion de FWA en la industria financiera, destacando su importancia para
fomentar la satisfaccion y el equilibrio de los empleados en la era posterior a COVID-

19.

Sin embargo, la investigacion reconoce limitaciones como el posible sesgo de muestreo
debido al método de muestreo de bola de nieve, las limitaciones de un disefio de estudio
transversal, los desequilibrios demograficos en la muestra, la dependencia de los datos
autoinformados y la especificidad cultural del contexto de Hong Kong. Estas
limitaciones sugieren cautela a la hora de generalizar los hallazgos y apuntan a areas

para futuras investigaciones.

Las futuras direcciones de investigacion recomendadas incluyen la realizacion de
estudios longitudinales para comprender los impactos a largo plazo de los FWA, el uso
de técnicas de muestreo diversas y representativas, la incorporacion de métodos
cualitativos para capturar conocimientos mas profundos, el examen de los FWA en
diferentes contextos culturales e industriales, y la exploracion de la influencia de
variables adicionales como la tecnologia y las caracteristicas especificas del trabajo en

los FWA.

En resumen, el capitulo 5 concluye el estudio subrayando la importancia de los FWA
en la industria financiera de Hong Kong, reflexionando sobre las contribuciones del
estudio tanto a la investigacion académica como a la aplicacion préctica, reconociendo

sus limitaciones y trazando un curso para futuras investigaciones en este campo vital.
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APENDICE - CONSENTIMIENTO INFORMADO Y
DECLARACIO N DE CONFIDENCIALIDAD Y CUESTIONARIO
DE LA INVESTIGACIO N

Flexible Working Arrangements and Job
Satisfaction in Hong Kong's Financial
Industry: A Post-COVID-19 Era Analysis

Dear Participant,

| am a doctoral student of Campus Universitario Europeo and Universidad San Miguel and
currently working on a dissertation research study entitled "Flexible Waorking
Arrangements and Job Satisfaction in Hong Kong's Financial Industry: A Post-COVID-19
Era Analysis”. The purpose of this study is to delve into the perceptions of employees
within the financial industry of Hong Kong regarding flexible working arrangements, work-
life balance, and job satisfaction in the wake of the COVID-19 pandemic. This study seeks
to shed light on the intricacies of how these factors interact within the unigue context of
Hong Kong's financial sector, which has undergone significant transformation during the
post-pandemic period.

Your participation will

involve a 42-question survey, which takes around 15-20 minutes to complete. Your
participation in this study is voluntary. If you choose not to participate or

to withdraw from the study at any time, you can do so without penalty or loss

of benefit to yourself. The results of the research study may be published but your
name will not be used, and your answers will be maintained in confidence. All
information provided by you will be kept in strict confidence and your

anonymity is guaranteed.

In this research, there

are no foreseeable risks to you. Although there may be no direct benefit to

you, the possible benefit of your participation is to allow leaders of financial
institution to understand what the support their workforce needs, how to enhance job
satisfaction, and consequently, how to improve work performance and productivity.

If you have any
questions concerning this study, please contact me via email
rickywaikinyeung@gmail.com

Sincerely,

Yeung Wai Kin, Ricky

Reszearcher and Doctoral

Candidate

Docter of Philosophy of Human Resource

Campus Universitario Europeo and Universidad San Miguel
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| acknowledge that | understand the nature of the study, the potential risks to me =
as a participant, and the means by which my identity will be kept confidential. |

also indicates that | am 18 years old or older and that | give my permission to
voluntarily serve as a participant in the study described.

Yes

Are you currently working in financial industry of Hong Kong? ©

D Yes

Have you experienced flexible working arrangements, historically or currently, *
especially since the COVID-19 pandemic began?

) ves

Gender *

O Female
O Male

Age *

() 18-20
() 30-39
() 4a0-49
() s50-59

O 60 or above

115



What is the highest level of education you have completed? *

O High School or Diploma

O Bachelor

O Postgraduate or Master

() Dpoctor

Job Position *

O Mon-Managerial position (Less than 3 Subordinates)

O Managerial pesition (3 or Mere Subordinates)

Please describe the degree of flexible working you current enjoying or had =
enjoyed in the past?

=< 20% of total working hours

20% - 39.9% of total werking hours

60% - 79.9% of total working hours

== B0% of total working hours

O
O
() 40% - 59.9% of total working hours
O
O

Please indicate your level of agreement with each of the following:

| decide for myself where (office, home, elsewhere) and when | worl. *

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly
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| do not have my own personal desk (flex-desk concept). *

1 2 3 4 ] 5] 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

In the office, | work in an “activity-related’ manner (e.g., using spaces for *
concentration, communication, meetings).

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

| use information technology (e.g., smartphone, laptop), so | can work at any *
chosen location or time.

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

| regularly work remotely with my colleagues. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

Please indicate your level of agreement with each of the following:
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My personal life suffers because of work. *

Strongly Disagree

1 2 3 4 5

O O O O O

My job makes my personal life difficult. *

Strongly Disagree

1 2 3 4 5

O O O O O

| neglect personal needs because of work. *

Strongly Disagree

1 2 3 4 5

O O O O O

| put off enjoying my personal time just to work, *

Strongly Disagree

1 2 3 4 5

O O O O O

| am happy with the amount of time for non-work *

activities.

Strongly Disagree

1 2 3 4 5

O O O O O
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Agree Strangly

Agree Strongly

Agree Strongly

Agree Strongly

Agree Strongly



My job gives me energy to pursue personal activities. *

1 2 3 4 5 5] 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

| am in a better mood at work because of personal life. *

1 2 3 4 5 & 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

Personal life gives me energy for my job. *

1 2 3 4 5 & T

Strongly Disagree O O O O O O O Agres Strongly

Please indicate your level of agreement with each of the following:

You are satisfied with being able to keep busy all the time. *

1 2 3 4 5 B 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the chance to make the use of my abhilities. =

1 2 3 4 5 B 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly
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You are satisfied with the feeling of accomplishment | get. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the chance to be somebody in the organization. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agras Strongly

You are satisfied with the chance to do things with other people. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agras Strongly

You are satisfied with the way my job provides for steady employment. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the freedom to use my own judgment. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agras Strongly
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You are satisfied with the chance to tell people what 1 do. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the way my boss handles his/her workers. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with my supervisor's competence in making decisions. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agres Strongly

You are satisfied with the praise | get for doing my job. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the way the company policies are put into practice. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agres Strongly
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You are satisfied with the way my co-workers get along with each other *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the working conditions. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the chance for advancement on this job. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agree Strongly

You are satisfied with the pay and the amount of work | do. *

1 2 3 4 5 6 7

Strongly Disagree O O O O O O O Agres Strongly

= E Eesm
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