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Resumen

El término sobre la flexibilizacion laboral interna alude a cambios trascendentales en las
organizaciones, constituidos por procesos de adaptacion en el ambito laboral. El presente
trabajo, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la flexibilizacion laboral interna
y la gestién del conocimiento en las empresas metalmecanicas del Municipio Lagunillas.
Metodoldégicamente bajo un enfoque cuantitativo se constituyd como una investigacion de
tipo correlacional, hipotética deductiva con un alcance descriptivo. Se utilizé la encuesta
aplicando un cuestionario, con 64 items con una confiabilidad de 0,89 a una muestra de 24
sujetos. Se obtuvo como resultado un valor del coeficiente de correlacion de Spearman de
0.802 lo que indica que existe una relacion directa y significativa entre la flexibilizacion laboral
interna y la gestién del conocimiento. Esto significa que para poder permanecer competitivas
ante escenarios flexibles las empresas metalmecanicas han entendido que gestionar el
conocimiento es el proceso clave para lograrlo mediante el cumplimiento de las cuatro etapas
que lo conforman: socializacion, captura, transferencia y aplicacion del conocimiento.

Palabras clave: flexibilizacion laboral; gestién del conocimiento; empresas
metalmecanicas.
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Flexibilizacion laboral interna y gestion del conocimiento en las empresas
metalmecanicas del municipio Lagunillas

Nieves A., Maybeth; Godinez Lépez, Roberto; Chirinos A., Yamart del V. y
Nataliya, Barbera Alvarado

Internal labor flexibilization and knowledge
management in metalworking companies in
the municipality of Lagunillas

Abstract

The terminternal labor flexibilization refers to transcendental changes in organizations,
constituted by adaptation processes in the labor environment. The general objective
of this work was to determine the relationship between internal labor flexibilization
and knowledge management in metal-mechanical companies in the municipality of
Lagunillas. Methodologically, under a quantitative approach, it was constituted as a
correlational, hypothetical deductive research with a descriptive scope. The survey was
used by applying a questionnaire with 64 items with a reliability of 0.89 to a sample of
24 subjects. A Spearman correlation coefficient value of 0.802 was obtained as a result,
which indicates that there is a direct and significant relationship between internal labor
flexibility and knowledge management. This means that in order to remain competitive
in flexible scenarios, metal-mechanical companies have understood that knowledge
management is the key process to achieve it through the fulfillment of the four stages
that make it up: socialization, capture, transfer and application of knowledge.
metal-mechanic

Keywords: labor flexibilization, knowledge management,

companies.
1. Introduccion XX, varios paises latinoamericanos
comienzan a sufrir modificaciones
En este siglo XX| se observa el en las normas, los principios e

surgimiento de organizaciones flexibles,
capaces de romper paradigmas,
costumbres y estilos tradicionales en
la relaciéon de trabajo y en la manera
de gestionar su talento humano, para
adaptarse asi a procesos de cambios,
a nuevas formas de organizacién y de
gerencia, que les permita afrontar la
competitividad, lo que se conoce como
flexibilizacién laboral externa e interna.

En lo que respecta a América
Latina a partir de los afios 80 del siglo

instituciones que forman parte de la
Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y que pueden enmarcarse
dentro de este fendmeno flexibilizador.
(Madero y Barboza, 2015). Para De
la Garza (2006), paises como Brasil,
México, Chile y Argentina adoptaron
la flexibilizaciéon laboral en cuanto a
normativas laborales, a proceso de
cambios en la contratacién colectiva y
pactos corporativos entre sindicatos,
estado y empresa. En el caso de

12 30 « Esta obra esta bajo una licencia de Creative Commons Atribucién-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es  https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Twitter: @rvgluz


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

pp. 1229-1245

Revista Venezolana de Gerencia, Afio 28 No. Especial 10. julio-diciembre, 2023

Venezuela, es en la década de los 70
del siglo XX es cuando se comienza a
ejecutar la flexibilizacién laboral, ya que
fue una idénea herramienta con la que
se neutralizaron las rigidas barreras
legales. (Urquijo, 2004; Rodriguez,
2009).

El término de flexibilizacién
laboral ha generado polémicas
explicativas porque para autores como
Gabini (2016), Benavides (2003);
Blanch et al., (2003) existen dos tipos
de flexibilizaciéon laboral: una externa
relacionada con la desregulacion de
la relacion laboral y formas irregulares
de contratacién y otra interna que tiene
que ver con la delegacion de mayores
responsabilidades al trabajador,
cambios en los procesos, polivalencia
o multifuncionalidad, incorporacién
de nuevas tecnologias, entre otros
indicadores.

Es oportuno mencionar, que
para el presente trabajo se aborda
especificamente el tipo de flexibilizacion
laboral interna y la razén obedece a
que se origina propiamente dentro de
la empresa generando cambios de tipo
cualitativo y cuantitativo que afectan
directamente al trabajador. Para Urquijo
(2004) ante una flexibilizacion interna
se necesita un personal formado,
actualizado y con competencias que
pueda responder a las exigencias
de este marco organizacional
posmoderno que viene marcando la
era del conocimiento. Pensamiento que
ratifica la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT, 2002) cuando afirma
que los trabajadores deben estar mas
preparados y es una obligacion no solo
de él en lo personal sino también de la
empresa.

Para Afez (2005) esta
flexibilizacion laboral interna demanda
la buena gestién de informacion y de

conocimiento pues indica que ante
este entorno cambiante y dindmico
solo permaneceran activas aquellas
organizaciones capaces de crear de
forma continua nuevos conocimientos,
a los que puedan tener acceso todos
los colaboradores para su posterior
aplicacién en sus puestos de trabajo,
es asi que debido a los contextos
flexibilizadores posmodernos en los
que se desenvuelven las empresas,
el conocimiento es la uUnica fuente
de ventaja competitiva (Nonaka vy
Takeuchi, 1999).

Todo lo mencionado hasta ahora
deja ver la relevancia que, a nivel
organizacional, han adoptado los
activos intangibles, hasta el punto de
hablar hoy de “Nueva Economia” o
"Economia del Conocimiento” ante el
fendmeno flexibilizador el cual se apoya
fundamentalmente, como lo sefalan
Benavides y Quintana (2015:3) “en la
combinacion intensiva de los intangibles
que representan los conocimientos y el
uso de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones”.

En este contexto flexible vy
dinamico se desenvuelven actualmente
las empresas del sector metalmecanico,
las cuales se constituyen como
importantes proveedores de la industria
petrolera y petroquimica en Venezuela.
Sefala Pifiero (2019) que este sector
provee a las demas industrias del ramo
metalmecanico, afrontando para los
afios 2019-2021 grandes y continuos
cambios en cuanto a clientes,
productos y servicios, en medio de
entornos dinamicos y riesgosos lo
que ha significado para este sector
empresarial, su reestructuracién y
la flexibilizacion de sus procesos
administrativos y de produccion.

De la realidad anteriormente
planteada no escapa el sector
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empresarial metalmecanico del Estado
Zulia, particularmente en el municipio
Lagunillas, estas empresas se van
adaptando constantemente a los
cambios que se vienen suscitando en
el pais y a los cuales han tenido que
hacerle frente, a través de mecanismos
flexibilizadores en sus procesos y en
sus recursos humanos, a quienes se
les exigen mayores competencias,
requiriendo en este sentido un personal
polivalente o multifuncional capaz de
trabajar en equipo, de asumir mayores
responsabilidades a través de la
diversidad de tareas en sus puestos
de trabajo para lo cual es necesario
estar formado y con competencias
actualizadas.

En ese sentido, para Afez (2005)
y Castell (2010) resulta imprescindible,
ante la competitividad y la nueva realidad
cambiante de bienes y servicios, que
las empresas cuenten con un personal
que tenga un perfil laboral actualizado,
que pueda participar, cooperar, innovar
y generar conocimiento, atribuyéndoles
de esta forma la responsabilidad de
construir organizaciones basadas en
el conocimiento. Otros autores como
Artigas y et al, (2006), Garcia et al.,
(2018) y Nonaka y Takeuchi (1999)
relacionaron cualitativamente los
constructos de la flexibilizacion laboral
y la gestion del conocimiento, alegando
que éste Ultimo se convierte en un
reto gerencial clave respuesta a las
condiciones flexibilizadoras del entorno.

Partiendo de los basamentos
tedricosanteriores, serealizo el presente
trabajo con el propodsito de determinar
la relacion entre la flexibilizacion laboral
interna y la gestion del conocimiento
en las empresas metalmecanicas del
municipio Lagunillas y para lo cual fue
necesario de igual manera plantear y
desarrollar dos objetivos especificos:

i) identificar las dimensiones de
la flexibilizacion laboral interna en
las empresas objeto de estudio y
i) describir el proceso de gestion
de conocimiento en las empresas
metalmecanicas del Municipio
Lagunillas. Para el cumplimiento de
los objetivos planteados, se desarrollo
una metodologia bajo un alcance
correlacional, hipotético deductivo.

2. Aspectos conceptuales
sobre la flexibilizacion laboral
interna y la gestion del
Conocimiento

La flexibilizacion laboral interna
para Rodriguez (2009:113) puede tener
dos orientaciones “como mecanismo
de optimizacion de los recursos
empresariales (humano, tecnoldgicos,
econémicos) y como mecanismo de
eliminacion de las conquistas, normas
protectoras y garantias laborales de
los trabajadores”. Por su parte, Alvarez
(2022) considera que este concepto esta
relacionado con la capacidad que tienen
las empresas para manejar su personal
de manera de poder cumplir con las
necesidades del mercado en el cual se
desenvuelven.

Ahora bien, para Porret (2014) la
flexibilizacion laboral es el resultado de
las diversas acciones que se desarrollan
en la organizacién con la finalidad de
poder adecuarse al mercado con el
equipolaboral necesario pararesponder
a los requerimientos de sus productos
o servicios. Jiménez y Pefata (2022),
establecen que la flexibilidad laboral es
la habilidad que tienen las empresas
para adecuarse, reaccionar y responder
a las alteraciones del mercado para asi
poder satisfacerlo de forma eficiente,
economica y rapida.
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Considerando las definiciones
anteriores se parte por entender que
el término de flexibilizacion laboral
se refiere a la capacidad que tienen
las  organizaciones de adecuar
todos sus recursos, tanto humanos
como tecnoldgicos a las realidades
exigentes del mercado donde operan,
y se deja ver que existen dos tipos
de flexibilizacion laboral: una externa
relacionada con la desregulacion de la
relacion laboral y formas precarias de
contratacion y otra interna que tiene
que ver con la delegacion de mayores
responsabilidades al trabajador,
cambios en los procesos, polivalencia
o multifuncionalidad e incorporacién
de nuevas tecnologias, sin embargo,
es este Ultimo tipo de flexibilizacién el
que ocupa la presente investigacion,
por considerar que es el tipo de
flexibilizacion que afecta directamente
al trabajador generando cambios en
su entorno laboral de tipo cualitativo
y cuantitativo, realidad que debe
afrontar el trabajador con el apoyo
de la organizaciéon para permanecer
activo y ser capaz de responder a las
exigencias en su puesto de trabajo.

En lo que respecta a |la
flexibilizacién laboral de tipo interno,
para Gonzalez-Posada y Martinez
(2022) tiene que ver con politicas y
estrategias orientadas a gestionar los
cambios y lograr la adaptacion de la

empresa mediante una idénea gestién
desurecursohumano, mientrasquepara
Urquijo (2004) es la multifuncionalidad
en los puestos de trabajo que resulta de
la aplicacion de funciones en la fuerza
laboral, garantizando de esta forma
el desempefio del trabajo en diversas
areas con las habilidades necesarias
para realizar sus actividades laborales

Por su parte, Nivela (2022);
Ganga et al, (2014) la flexibilidad
interna es aquella que se da en las
tareas, en la variabilidad de jornada
laboral, en el lugar de trabajo y en la
distribucion mas variada de funciones
y responsabilidades, asi mismo hace
referencia a la multifuncionalidad que
no es otra cosa que la ejecucién de
multiples tareas en un mismo puesto
de trabajo (Nieves et al, 2021).

Para el presente articulo se
considera el concepto manejado por
Nieves et al. (2021:254) quienes la
definen como “capacidad que tiene la
empresa de adaptar sus condiciones
de trabajo a las exigencias del entorno,
especificamente las  relacionadas
con la forma de los procesos, las
tareas, la jornada laboral asi como
el lugar de trabajo”, adicionalmente
esta flexibilizacién laboral interna esta
conformada por dos dimensiones: una
cuantitativa- numérica y otra dimensién
cualitativa- funcional, cada una con sus
indicadores (ilustracion 1).
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llustracién 1
Flexibilizacién laboral interna y sus dimensiones

XIBILIZACION LABORAL
INTERNA

Eamman de Horas dela Jornada /Intensidad de la Jomal
Horas extras- horas altemadas

Trabajos por tumos

Pausas enla jpmada diaria

Sistemas de negociacion salarial: salario vinculado al ef
bonificaciones por niveles de produccion.

Cantidad de contratos

- Rotacion de tareas y puestos, movilidad
- Polivalencia, muttiprofesionalidad o polifuncionalidad

Fuente: Nieves et al, (2021).

Por su parte, la gestién del
conocimiento en estos tiempos
posmodernos marca la dinamica en
las organizaciones de hoy hasta el
punto de convertirse en la base de la
nueva economia. Sefiala al respecto
Peluffo y Catalan (2002), que se esta
frente a economias basadas en el
conocimiento y el aprendizaje donde el
conocimiento es el motor de la creacién
de valor y/o beneficios, construido este
a través del aprendizaje, se refiere a
su construccion y/o creacion, dejando
claro que es un activo intangible valioso
que se encuentra en las organizaciones
con una dinamica propia e importante
que demanda atencién para que no
se quede solo en los individuos que lo
poseen (conocimiento tacito), sino que
pueda ser socializado, exteriorizado y
logre de igual forma circular por toda
la organizacién (conocimiento explicito)
promoviendo asi la sinergia.

Siemens (2010), por su parte,
muestra que el conocimiento puede
verse y describirse de muchas formas:

1234

s puestos de trabajo

como una entidad y como un proceso,
como una secuencia de continuos: tipo,
nivel, y aplicacion, implicito, explicito,
tacito, procedimental, declarativo,
inductivo, deductivo, cualitativo y
cuantitativo. Mucho es lo que se ha
trabajado y lo que se ha investigado
para lograr una definicién precisa de
la Gestion del Conocimiento como un
nuevo fenédmeno en las organizaciones,
sin embargo, no existe un concepto
que pueda considerarse unico y que de
forma absoluta lo defina.

Para Porret (2014) el proceso de
gestion de conocimiento busca que los
empleados tengan la informacion que
necesitan en el tiempo adecuado para
actuar eficientemente, por lo cual se
utiliza un enfoque orientado a descubrir
los mejores procedimientos con los
cuales crear ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo. Mientras,
Benavides y Quintana (2015) afirman
que representa el intento de usar el
conocimiento en las organizaciones de
una manera ordenada y sistematica para
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transformar el como utilizan y almacenan
el conocimiento, teniendo como fin ultimo
el mejoramiento de los resultados.

De las conceptualizaciones citadas
y de una forma caoldgica, se puede definir
el proceso como la gestién de lo intangible
que genera valor a la organizacion,
haciendo uso de las mejores practicas y
procesos que propician la generacion y
difusién de informacién de decisiones, la
innovacion y el cambio, afirmando que es
la estrategia ideal para las organizaciones
en este momento (Correa-Diaz,
Benjumea-Arias, & Valencia-Arias, 2019).

Sobre el sustento tedrico del
proceso de gestion del conocimiento
y sus etapas se toman en cuenta
los fundamentos de Porret (2014),
Nonaka y Takeuchi (1999); Benavides
y Quintana (2015). Haciendo inferencia
y tomando en cuenta las analogias
entre los autores sobre el tema, el
proceso esta conformado por cuatro
etapas: socializacién o generacion de
conocimiento, captura de conocimiento,
trasferencia de  conocimiento y
aplicacion del conocimiento, cada con

sus indicadores (Cuadro 1).

Cuadro 1
Etapas e indicadores del Proceso de Gestion del conocimiento
Etapas Indicadores
A través de:

Socializacion o
generacion de
Conocimiento

- Compartir experiencias

- Relaciones de trabajo

- Equipos de trabajo

- Comunicacion intensiva

-Cultura organizacional

- Interaccién entre lo tacito y lo explicito.

Captura de
Conocimiento
PROCESO DE
GESTION DEL
CONOCIMIENTO

A través de:

-Tecnologias de informacién y comunicacion
- Redes sociales

- Repositorio Digital

- Metadatos

- Conocimiento Intranet

Transferencia de
Conocimiento

Intercambio de conocimiento a través de:
-Reuniones de trabajo

- Grupos de Trabajo

- Contextos Sociales apropiados

- Redes cerradas de comunicacion
-Comunicacion entre empresa

Aplicacion del
Conocimiento

-Conversion

- Aprender haciendo

- Adquisicion de informacion
- Habilidad de explotacion

Fuente: elaboracion propia.
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2.1. Objeto de la Hipoétesis de
Investigacion

Puede sefalarse que el contexto
actual que envuelve a las empresas
metalmecanicas del Municipio
Lagunillas, empresas que ocupan la
presente investigacion, las ha llevado a
flexibilizarse internamente, adoptando
cambios en sus estructuras, en sus
procesos, en sus tecnologias y en sus
formas de trabajo, realidad esta que
envuelve también a la fuerza laboral;
se quiere indicar con esto que la
flexibilizacién laboral interna emerge
como una alternativa de respuesta ante
los cambios y fluctuaciones del mercado,
propiciando en las organizaciones: la
rotacion de tareas, la polivalencia o
multifuncionalidad, nuevas formas de
organizar los puestos de trabajo, los
nuevos procesos, entre otros, lo que
lleva a la demanda de trabajadores
preparados para responder a estos
cambios, considerando en este aspecto
la gestiébn del conocimiento como la
estrategia que dard respuesta a esta
demanda de trabajadores.

Cualitativamente, en
investigaciones antecesoras
desarrolladas sobre el tema, se ha
resaltado la necesidad de gestionar el
conocimiento para dar respuesta a estos
cambios de flexibilizacion laboral, por
una parte, fue afirmado por Afiez (2005)
y por Nonaka y Takeuchi (1999) quienes
consideran que ante las condiciones

flexibilizadoras que rigen a las
empresas, es el conocimiento la Unica
fuente duradera de ventaja competitiva,
se suman a estas afirmaciones Artigas et
al, (2006) quienes de igual forma hacen
alusion a la importancia de gestionar
el conocimiento ante los procesos de
flexibilizacién laboral interna.

De los sefalamientos tedricos
anteriores, nacio la inquietud de esta
investigacion de profundizar, demostrar
y determinar cuantitativamente la posible
relacion entre la flexibilizacion laboral
interna y la gestién del conocimiento,
tomando como escenario las empresas
metalmecanicas del municipio
Lagunillas, para tal fin se plante6 la
siguiente hipotesis causal:

HIPOTESIS 1(H1): La
flexibilizacion  laboral interna esta
relacionada positivamente con los

beneficios derivados de la gestién del
conocimiento, de tal forma que cuanto
mayor sea la flexibilizacién laboral
interna en las empresas metalmecanicas
del municipio Lagunillas, mayor sera la
gestién del conocimiento.

La hipdtesis en este caso es
de tipo causal bivariada, que, para
Hernandez et al, (2014) este tipo de
hipotesis no solamente afirma la relacion
entre variables, sino que ademas
propone un sentido de entendimiento
de las relaciones. La hipodtesis causal
(ilustracion 1) simbodlicamente queda
representada de la siguiente manera
mostrando los constructos hipotéticos:

llustracién 1
Hipétesis causal

X Influye o causa Y

Independiente

Flexibilizacién Laboral Interna (FLI)
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Dependiente

Gestion del Conocimiento (GC)
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3. Enfoque metodolégico

Con un enfoque cuantitativo, se
articula la estructura de un aspecto de
la realidad social desde el principio de
explicacion causal fundamentado en los
presupuestos del positivismo, desde donde
se concibe el problema social bajo una
perspectiva cientifica positiva sustentados
en la observacion empirica de los
fendmenos. Partiendo del objetivo central
planteado en la presente investigacion,
se considera que la misma es de tipo
correlacional, hipotética, deductiva, con un
alcance descriptivo, todo bajo un enfoque
I6gico-racional.

En cuanto al disefio de Ila
investigacion, se considera de tipo no
experimental, puesto que no se manipulan
los fenémenos y es de campo debido a que
la encuesta, fue aplicada una sola vez y en
un momento determinado a las empresas
metalmecanicas del municipio Lagunilla. El
instrumento de recoleccién de informacion
fue el cuestionario, que estuvo conformado
por 64 items, con cinco alternativas de
respuesta que corresponden a la escala
tipo Lickert.

Por su parte, los datos de la
investigacion se obtuvieron en el afio
2018 y para ese momento la poblacion
de las Empresas Metalmecanicas del
Municipio Lagunillas estaba conformada
por un total de 37 empresas, informacion
obtenida de: i) Servicio Desconcentrado
Municipal de Administracion Tributaria

(SEDEMAT, 2018) y ii) el Registro Nacional
de Contratacion (RNC, 2018).

Partiendo de este universo vy
sustentado en los planteamientos tedricos
de Ruiz (2008) se utilizd la técnica del
muestreo no probabilistico intencional,
donde se selecciona la muestra de forma
arbitraria, designando a cada unidad
caracteristica que para él resulten son
relevancia. En este caso, los criterios
considerados fueron el objeto social de
las empresas estudiadas que estuvieran
referidos especificamente a la fabricacién
y distribucién de piezas, partes y productos
metallrgicos  terminados, quedando
conformada la muestra por 12 empresas
metalmecanicas del municipio. Los sujetos
responsables de responder el cuestionario
aplicado fueron los gerentes o presidentes
y los encargados de las unidades de
recursos humanos, en total fueron 24
sujetos.

El instrumento de recoleccion de
datos fue sometido a validacion de experto,
cinco en total y al calculo de la confiabilidad
a través del Coeficiente Alfa de Cronbach.
Realizando el tratamiento estadistico
a través del SPSS 26.0 (Paquete
estadistico para las ciencias sociales)
arrojo un valor de 0.890 mostrando una
muy alta confiabilidad. El andlisis de los
resultados se realiz6 con el calculo de la
tendencia general de las variables con sus
dimensiones e indicadores, empleando el
siguiente baremo (tabla 1y 2):

Tabla 1
Baremo para la interpretacion de la media
Rango Intervalo Categoria
5 4.21-5.00 Tendencia altamente favorable
4 3.41-4.20 Tendencia favorable
3 2.61-3.40 Tendencia moderada
2 1.81-2.60 Tendencia desfavorable
1 1.00-1.80 Tendencia altamente desfavorable

Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 2
Baremo para la interpretacion de la desviacion estandar
Rango Intervalo Tendencia
5 3.21-4.00 Muy alta dispersion.
4 2.41-3.20 Alta dispersion.
3 1.61-2.40 Moderada dispersion
2 0.81-1.60 Baja dispersion.
1 0.00-0.80 Muy baja dispersion.
Fuente: elaboracioén propia.
Considerando los  baremos los resultados de la correlacion y

construidos, se procede a mostrar a
en el siguiente apartado los resultados
estadisticos (media y desviacién
estandar) y el analisis de los resultados
promedios por dimensiones,
subdimensiones e indicadores de la
investigacion, los cuales permitieron
finalmente obtener los resultados
de la correlacién y tratamiento de la
hipotesis.

4. Flexibilizacion laboral
interna y la gestién del
conocimiento: resultados

Considerando los baremos
construidos, se procede a mostrar a
continuacionlosresultados estadisticos
(media y desviacion estandar) y el
anadlisis de los resultados promedios
por dimensiones, subdimensiones e
indicadores de la investigacion, los
cuales permitieron finalmente obtener

tratamiento de la hipotesis.

Para lograr explicar la correlacién
entre los constructos de flexibilizacion
laboral interna y gestién del conocimiento
en las empresas metalmecanicas del
Municipio Lagunillas se plantearon
dos objetivos especificos, el primero
orientado a identificar las dimensiones de
la flexibilizacidn laboral interna presentes
en las empresas objeto de estudio y el
segundo orientado a describir el proceso
de gestién del conocimiento en las
empresas metalmecanicas.

En lo concerniente al primer
objetivo especifico, y luego de aplicado
el cuestionario, se pudo evidenciar
que en las empresas objeto de estudio
se encuentran presentes ambas
dimensiones que conforman este
fenédmeno flexibilizador interno, se hace
referencia en este sentido a la presencia
de la dimension cuantitativa-numéricay la
dimension cualitativa-funcional (Tabla 3).

Tabla 3
Resultados promedios sobre la “dimension cuantitativa-numérica
y cualitativa-funcional”

Dimension cuantitativa-numérica

Desv. Media del pesylaclon
Subindicador Media P s Promedio del Subin-
Desviacion Subindicador A
dicador
4,2917 0,62409
Intensidad de la Jornada 4,1667 0,853365
4,0417 1,08264
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Cont... Tabla 3

3,7083 0,9079
Horas extras-Horas alternadas 3,29165 0,622865
2,875 0,33783
4,5833 0,50361
Trabajos por turnos 3,85415 1,076855
3,125 1,6501
) _ 3,3333 1,57885
Pausas en la jornada diaria 3,7083 1,17719
4,0833 0,77553
3,75 0,84699
Si de negociacion salarial 3,85415 0,69851
3,9583 0,55003
3,5833 1,05981
Cantidad de contratos 3,22915 1,003385
2,875 0,94696
Promedio del indicador 3,68 0,91
Dimension cualitativa-funcional
Rotacion de Tareas 2,9167 0,88055
2,9167 0,92743
2,9167 0,97431
PolivalenFia, n.|ultip.rofesionali- 25417 1,02062
dad o polifuncionalidad 3,1667 1,041495
3,7917 1,06237
Trabajo en equipo 3,0833 0,28233
4,04165 0,141165
5 0
Enriquecimiento de tareas 3,4583 1,06237
3,75 1,052035
4,0417 1,0417
Reorganizacion c_le los 35833 065386
puestos de trabajo 3,7708 0,826475
3,9583 0,99909
Nuevas tecnologias 4,125 0,61237
4,14585 0,714435
4,1667 0,8165
Promedio del indicador 3,63 0,78

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados promedios
mostrados en la tabla 3 se observa que
el indicador “dimension cuantitativa-
numérica” presenta un valor de la media
igual a 3,68 y una desviacion estandar
de 0,91, lo que significa que el indicador
tiene una tendencia favorable y un bajo
nivel de desviacion. Interpretando estos
resultados estadisticos se puede inferir
que en las empresas metalmecanicas
del municipio Lagunillas esta presente
la dimension de la flexibilizacion laboral
interna del tipo cuantitativa-numérica
con una tendencia también favorable, se
demuestra que la mencionada dimension

se hace presente con los indicadores
que la definen como: la intensidad en la
jornada, trabajos por turnos, pausas en
la jornada diaria y aplicacién de sistemas
de negociacion salarial en funcién de los
niveles de produccién alcanzados.
Ahora bien, en cuanto al
subindicador “horas extras-horas
alternadas” los resultados dejan ver
claramente que en las empresas objeto
de estudio solo algunas veces utilizan
las horas extras o tiempo adicional
de la jornada laboral para atender los
imprevistos en las operaciones o cubrir
niveles de produccion. De igual forma
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sucede con el subindicador “tipos de
contratos” donde se observa que solo
algunas veces las empresas estudiadas
hacen uso de la celebracion de contratos
individuales o por obra para organizar y
flexibilizar sus procesos.

Acerca de la dimension cualitativa-
funcional, como se muestra en la tabla 3
se tiene que en las empresas objeto de
estudio se hace presente esta dimension,
con una tendencia favorable de 3,63 para
la media y un muy bajo nivel de desviacién
de 0,78 definida porla presencia especifica
de los indicadores que la delimitan como:
trabajo en equipo, enriquecimiento de
tareas, reorganizacion de puestos y con
la incorporacién de nuevas tecnologias.
De otro modo se tiene que, solo algunas
veces, se propicia en las empresas de
estudio la rotacion de tareas y puestos,
asi como la polivalencia.

Tomando un promedio general
que considere el resultado de los
dos indicadores que conforman las
dimensiones de la flexibilizacion laboral
interna, se demuestra estadisticamente
que ambas dimensiones se
hacen presente en las empresas
metalmecanicas (Tabla 4) lo cual
significa que estas empresas estan
enfrentando los acelerados cambios
flexibilizadores que se estan gestando en
el contexto organizacional globalizado,
como un gran desafio representado
en la diversificacion de productos
y servicios, procesos, tecnologias,
competidores, ambientes dinamicos lo
que implica también su reestructuracion y
flexibilizacién de ciertos procesos, como
eje indispensable para dar respuesta a
estos cambios generados tanto a nivel
de empleo como a nivel tecnoldgico.

Tabla 4
Promedio general de la categoria Flexibilizacion laboral interna
Dimension Media Desv. Estandar
Dimension cuantitativa-numérica 3,68 0,91
Dimensién cualitativa - funcional 3,63 0,78
3,66 0,85

Promedio general de la categoria

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al segundo objetivo
especifico referido a describir el proceso
de gestion de conocimiento en las
empresas metalmecanicas del Municipio
Lagunillas tomando un promedio general
que considere el resultado de los cuatro
indicadores, estadisticamente se tiene
que variable “gestion del conocimiento”
segun los valores mostrados en la tabla
5 tiene un valor promedio de la media

de 4,23 que significa una tendencia
altamente favorable y un valor de
0,61 para la desviacion estandar que
indica un muy bajo nivel de desviacion
lo que significa que el proceso de
gestién del conocimiento se da en las
empresas objeto de estudio a través del
cumplimiento de las cuatro etapas que lo
componen: socializacién o generacion,
captura, transferencia y aplicacion.
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Tabla 5
Promedio general de la categoria “gestiéon del conocimiento”
INDICADOR MEDIA DESSTVA‘:J%'SQ'
Socializacion o generacion de conocimiento 4,53 0,51
Captura de conocimiento 4,3 0,73
Transferencia de conocimiento 3,76 0,73
Aplicacion de conocimiento 4,34 0,46
PROMEDIO GENERAL DE LA CATEGORIA 4,23 0,61

Fuente: elaboracién propia.

Los valores anteriormente
mostrados dejan ver que las empresas
objeto de estudio, estan conscientes de la
relevancia que tiene para ellos gestionar
eficientemente los intangibles de la
organizacion, y sin duda lo ejecutan a
través de la gestion del conocimiento como
el proceso que gestiona lo intangible que
genera valor a la organizacién, haciendo
uso de las mejores practicas y procesos
que propician la generacion y difusion de
informacion.

4.1. Correlacién entre las
variables y comprobacién de
la hipotesis de la investigacion

Para la realizacion de la prueba
de correlacion entre la variable
flexibilizacién laboral interna y gestion

del conocimiento, se apel6 al andlisis de
correlacion de Spearman (Rho), dado
que los datos no siguen una distribucién
normal, tal como se demuestra de
acuerdo a los resultados del test de
Shapiro-Wilk. Para Hernandez et al,
(2014:322) el coeficiente de Sperman
(Rho) “es una medida de correlacion
para variables en mediciéon ordinal, los
individuos o unidades pueden ordenarse
por rangos (jerarquias)”.

Seguidamente, se presentan los
resultados de la correlacion obtenidos
a través del programa SPSS 26.0.
Interpretando los resultados de la tabla 6
se asume que existe una relacion directa
y significativa entre la flexibilidad laboral
interna y la gestién del conocimiento
en las empresas metalmecanicas del
municipio Lagunillas.

Tabla 6
Correlacion: flexibilizacion laboral interna — gestién del
conocimiento

Variables Coeficiente de FLEXIBILIZACION GESTION DEL
Correlacion LABORAL INTERNA CONOCIMIENTO
Coeficiente de correlacion 1 ,802™
Flexibilizacion . .
laboral interna Sig. (bilateral) 0
N 24 24
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Cont... Tabla 6
Coeficiente de correlacion ,802™ 1
Gestion del . )
Conocimiento Sig. (bilateral) 0
N 24 24

** la correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral

Fuente: elaboracién propia.

Se demuestra que el valor del
coeficiente de correlacién de Spearman
es de 0.802, el cual es significativo e
incluso, tiene un nivel de significancia
bilateral (p) es de 0,01, resultado menor
al de un 0.05 % (p > a) determinado de
forma tedrica, por lo tanto, se acepta
la hipétesis general y se rechaza la
hipétesis nula.

En este sentido, el nivel de
significancia tedrica (a) asumido es de
un 0.05 % para un nivel de confiabilidad
del 95 %, por lo que cualquier valor de
significancia (bilateral) menor al 0.05 %

representa la aceptacion de la hipotesis
general y el rechazo de la hipétesis nula,
por tanto, se acepta lo siguiente:

HIPOTESIS 1 (H1): la
flexibilizacién  laboral interna esta
relacionada positivamente con los

beneficios derivados de la gestion del
conocimiento, de tal forma que cuanto
mayor sea la flexibilizacion laboral
interna en las empresas metalmecanicas
del municipio Lagunillas, mayor sera la
gestion del conocimiento. Se muestra en
la ilustracioén 2 la tendencia positiva de la
relacion entre las variables:

llustracion 2

Dispersion de

tendencia positiva

180,00

170,00

160,00

GESTIONCONOCIMIENTO

180,00

140,00

o

70,00 75,00 80,00

Fuente: elaboracion propia.
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Se observa la proyeccidon de
la linea de ajuste de los datos con
pendiente positiva y se evidencia que los
datos estan agrupados en torno a ella
siguiendo el mismo sentido.

4. Conclusiones

Luego de haber obtenido
resultados y andlisis relevantes sobre
el comportamiento de los constructos,
flexibilizacién laboral interna y gestion
del conocimiento en las empresas
metalmecanicas, los mismos
permitieron de igual forma calcular
el nivel de correlacion entre ambos,
concluyendo al respecto que existe una
relacion directa y significativa entre la
flexibilizacién laboral interna y la gestion
del conocimiento, esto quiere decir que
un aumento en la flexibilizacion laboral
interna genera incrementos en la gestion
del conocimiento en las empresas objeto
de estudio.

La determinacion de la
relacion directa y significativa entre
la flexibilizacién laboral interna y la
gestion del conocimiento llevé también
a la aceptacion de la hipotesis de la
investigacion planteada, la cual indica
que la flexibilizacién laboral interna
esta relacionada positivamente con los
beneficios derivados de la gestion del
conocimiento, de tal forma que cuanto
mayor sea la flexibilizacién laboral
interna en las empresas metalmecanicas
del municipio Lagunillas mayor sera la
gestion del conocimiento.

Sobre la base de los resultados
obtenidos se concluye, por una parte,
que las empresas afrontan un tipo
de flexibilizacién laboral interna del
tipo cuantitativa-numérica que tiene
que ver con la realizacion de trabajos
por turnos, intensidad de la jornada

y sistemas salariales que responden
a niveles de produccion y, por otra
parte, una flexibilizacién laboral del tipo
cualitativo-funcional, caracterizada por
el trabajo en conjunto, por la variabilidad
en las tareas, por los redisefios de los
puestos de trabajo e incorporacion de
nuevas tecnologias, las cuales requieren
de un talento humano preparado
para dar respuesta a los cambios
organizacionales.

Con esta realidad concluyente,
el presente trabajo se convierte en
un aporte valioso a la ciencia, porque
cuantitativamente quedé demostrado
que ante los procesos flexibilizadores
que asumen las organizaciones por
causa de las exigencias del entorno,
se requiere una mayor gestion del
conocimiento con el cumplimiento de
las etapas que definen su proceso, en
el sentido que si estas empresas no han
formado a su personal y no propician la
generacion, la captura, la transferencia y
la aplicacion del conocimiento en toda la
organizacion dificilmente podran contar
con un personal competente, polivalente
capaz de responder a las exigencias
propias de un entorno laboral cada vez
mas flexible.

Finalmente, es oportuno concluir
que ante el contexto pospandémico
que envuelve a las organizaciones, lo
demostrado en esta investigacion se
convierte en material valioso, puesto
que ante esta nueva normalidad, donde
se han tenido que asumir cambios en
las nuevas formas de trabajo, lo cual
implica nuevos procesos, diversificacion
de tareas, mayores responsabilidades
en los puestos de trabajo y una variacion
significativa en el desempefio de
funciones, se recomienda gestionar
el conocimiento como garantia de
competitiva, con el solo proposito
que sus colaboradores mediante la
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socializacion, captura, transferencia y
aplicacion del conocimiento, manejen
la informacion necesaria para lograr
un desempefio exitoso en ese entorno
flexibilizador interno.
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