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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo es especificar un modelo para el estudio de la
flexibilidad laboral, considerando tres categorias; mecanizacion, automatizacion y
digitalizacion y seis aspectos; rotacion de turnos, contrataciébn de personal,
capacitacion de personal, formacién laboral, seleccion de personal y gestion
laboral. Se realiz6 un estudio documental con una seleccion intencional de fuentes
indexadas a repositorios internacionales, considerando el periodo de 2010 a 2019
y criterios de busqueda por palabras claves. Se utilizé la técnica Delphi para el
analisis de extractos seleccionados y el procesamiento en una matriz de contenido
en tres rondas; la primera relativa a la discusion de la representacion conceptual y
calificacion de elementos; la segunda alusiva a la conceptualizacion de las

variables e indicadores; la tercera referente a la especificacion de un modelo para
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el estudio del fendmeno; aunque el disefio de la investigacion limité los alcances
de la propuesta a un escenario contingente, sugiriendo la extension y contraste del

mismo en contextos de riesgo.

PALABRAS CLAVE Cibercultura, Flexibilizacion, Emprendimiento, Conocimiento,
Especificacion

ABSTRACT

SPECIFICATION OF A MODEL FOR THE STUDY OF THE LABOR FLEXIBILITY
IN IES AND MIPYMES FORMATORS OF THE INTELLECTUAL CAPITAL

The objective of this work is to specify a model for the study of labor flexibility,
considering three categories; mechanization, automation and digitalization and six
aspects; rotation of shifts, hiring of personnel, training of personnel, labor training,
selection of personnel and labor management. A documentary study was carried
out with an intentional selection of sources indexed to international repositories,
considering the period from 2010 to 2019 and search criteria by keywords. The
Delphi technique was used for the analysis of selected extracts and processing in a
content matrix in three rounds; the first concerning the discussion of conceptual
representation and qualification of elements; the second allusive to the
conceptualization of the variables and indicators; the third referring to the
specification of a model for the study of the phenomenon; although the design of
the research limited the scope of the proposal to a contingent scenario, suggesting

the extension and contrast of the same in contexts of risk.
KEYWORDS Culture, Flexibility, Entrepreneurship, Knowledge, Specification
INTRODUCCION

El objetivo del presente trabajo fue especificar un modelo para el estudio de
la flexibilidad laboral, entendida como un sistema de formacién centrada en la
ejecucion de tareas orientadas por objetivos y dirigidas hacia metas

organizacionales, aunque una revision de la literatura mostrard que ha sido
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abordada como una politica interna de las organizaciones maquiladoras méas que

una virtud de las organizaciones creadoras del conocimiento (Aedin y Oneil, 2015).

La diferencia es sustancial, una organizacion maquiladora reproduce el
conocimiento a partir de lineamientos que demandan una mayor flexibilidad en

cuanto a rotacion de personal (Agarwala, 2009).

En contraste, una organizacién dedicada a la creacion del conocimiento
fundamenta en la gestién o traduccion de capacidades sus ventajas competitivas

con respecto a otras organizaciones productoras de conocimiento (Aliesgar, 2017).

En consecuencia, ambos tipos de organizaciones, las reproductoras y las
productoras de conocimiento requieren implementar una flexibilidad laboral en la
dindmica organizacional de las relaciones entre sus liderazgos y seguidores
(ARez, 2010).

Por consiguiente, el estudio de la flexibilidad laboral, principalmente sus
dimensiones son esenciales para establecer una agenda de reproduccion y
produccién del conocimiento con la finalidad de anticipar un escenario comun de

innovacion y competitividad (Braunfisch, 2017).

Sin embargo, en el caso de las organizaciones reproductoras del
conocimiento la flexibilidad laboral cada vez se acentla, pero no en funcion de la
productividad ni de la competitividad sino en funcién de la reduccion de costos que
suponen las prestaciones sociales y la seguridad laboral (Carvalho y Carbajal,
2008).

Por consiguiente, la austeridad o la optimizacién de recursos es el objetivo
de las organizaciones reproductoras de conocimiento mas que la innovaciéon de

Sus procesos que supone la creacion de nuevo conocimiento (Chauhan, 2014).

Esto es asi porque la optimizacion de recursos es una planificacion

estratégica centrada en las capacidades limitadas de los grupos de trabajo mas
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que en las oportunidades del mercado o los avances tecnolégicos (Gabcanova,
2012).

Por el contrario, cuando las organizaciones vean altas posibilidades de
intervenir en el mercado y transformarlo, entonces producen conocimientos
orientados a sustentar su mision y vision de innovar los procesos (Hedidor y
Bondinuba, 2017).

Economialocal 4,0

La economia 4,0 se distingue por su grado de mecanizacion, automatizacion
y digitalizacion con respecto a las economias agroindustriales o de servicios
(Sanchez, Juéarez, Bustos, y Garcia, 2018). Se trata de un proceso en el que la
fusidn de Instituciones de Educacion Superior (IES) con respecto a micro,
pequefias y medianas empresas (mipymes) orienta la formacion académica,
profesional y laboral del capital intelectual, ain y cuando este se distinga por sus
habilidades y conocimientos de procesamiento de datos (Burgos, Carredn, Dorner,
Estay y Garcia, 2018).

La formacién del capital intelectual en el marco de las alianzas estratégicas
entre IES y pymes en un mercado local de emprendimiento e innovacion supone
un alto grado de flexibilidad laboral en cuanto al reclutamiento, seleccion,
formacion, capacitacion, productividad, competitividad y satisfaccion, aunque la
literatura consultada destaca al compromiso del capital intelectual como el factor
gue inhibe los conflictos, pero contribuye a los cambios desde la precarizacién de
las conquistas laborales como el salario, horas de trabajo, prevencion de
accidentes y enfermedades, asistencia legal o portafolio de inversiones (Aguilar,

Pérez, Pérez, Morales y Garcia, 2018).

Es asi como los marcos tedricos, conceptuales y empiricos soslayan los
conflictos entre gestores, productores y difusores del conocimiento al interior de

las IES y mipymes, pero al enaltecer las sinergias entre las partes interesadas
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destacan un tipo de flexibilidad laboral que les permite consolidarse en el mercado

local y competir en el concierto internacional (Fierro, Loépez y Garcia, 2018).

Mientras que las organizaciones transnacionales y multinacionales centran
sus recursos y capacidades en la gestion del conocimiento; estableciendo
acuerdos entre instituciones y subsidiarias de investigacion; las alianzas
estratégicas entre IES y mipymes en localidades emergentes generan proyectos
emprendedores e innovadores que si bien se ajustan a los requerimientos
municipales son exportables a otras localidades con igual nivel de desarrollo
humano, generando redes de conocimiento (Soto, Dorner, Garcia y Hernandez,
2018).

En tal proceso, los sistemas de practicas profesionales y servicio social
permiten la especializacion, actualizacion, factibilidad y aplicabilidad de proyectos
generados por el capital intelectual regional o local (Sanchez, Villegas, Sanchez,
Espinoza y Garcia, 2018).

Las organizaciones cooperativas que depositaban sus ventajas competitivas
en el clima de relaciones, apoyo y solidaridad, promoviendo la identidad para el
bienestar colectivo, ahora reclutan a talentos que les permitan aprovechar sus
cualidades y capacidades con otras mipymes de otras latitudes a través de
tecnologias, dispositivos y redes electronicas (Hernandez, Carreén, Bustos y
Garcia, 2018).

Frente a la presencia real de las multinacionales, la presencia virtual de las
IES y mipymes dibuja un panorama de competencia asimétrica en funcion del
incremento de consumidores millennials respecto al decremento de consumidores

de otras generaciones (Sanchez, Hernandez, Quintero, Espinoza y Garcia, 2018).

En tal marco contextual es que la flexibilidad laboral, etiguetada como una
solucion para las corporaciones multinacionales y un problema por parte de
sindicatos es una condicion permanente en las IES y mipymes emergentes
(Hernandez, Sdnchez, Espinoza, Sanchez y Garcia, 2018).
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Mientras que las multinacionales buscan equilibrar el desfase entre las
exigencias de consumidores millennials en cuanto a necesidad informativa,
procesamiento de datos y reutilizacion de contenidos; las IES y mipymes
emergentes buscan fluir con las necesidades y expectativas de consumidores
cada vez mas exigentes, pero con una identidad orientada al uso intensivo de

datos (Pérez, Garcia y Carredn, 2018).

Ayer, las empresas corporativas reducian costos y procuraban aumentar
beneficios a partir de la precarizacion de sus trabajadores. Hoy las IES y mipymes
emergentes consideran a sus capitales intelectuales como su principal activo
intangible por su adiccion a los datos, edificacibn de una agenda vy

emprendimiento innovador (Fierro, Garcia y Garcia, 2018).
Teoria de la flexibilidad laboral

La Figura 1 muestra los procesos y factores de la flexibilidad laboral: 1) teoria
del capital intelectual, 2) teoria de la conducta planificada y 3) teoria de la
adopcion de la tecnologia; incluyen, normas, valores, creencias, percepciones,

actitudes, intenciones y comportamientos.

Figura 1. Teoria de la flexibilidad laboral
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Fuente: Elaboracion propia

La flexibilidad laboral, desde la teoria del capital intelectual, es un escenario
de desarrollo de habilidades y conocimientos a partir de los cuales se generan
competencias especificas para el 6ptimo desempefio (Jha y Dolder, 2008), aunque
si este proceso es orientado por la austeridad, entonces se generaran
convenciones que legitimaran la obediencia y conformidad méas que el

emprendimiento y la innovacion.

Sera la teoria del comportamiento planificado la que vendra a complementar
el sistema flexible de reproduccion del conocimiento para reorientarlo a una
instancia superior de deliberacion y sistematizacion de procesos (Joniakova y

Blstakova, 2015), pero no en un sentido organizacional sino mas bien personal.

De esta manera, el advenimiento de la inteligencia artificial exacerbd las
diferencias entre quienes desarrollan competencias de procesamiento de
informacion y se orientan hacia la gestion, produccién y transferencia del
conocimiento sobre quienes dependen de liderazgos tradicionales para legitimar
su pasividad ante los avances tecnologicos (Kleinknecht et al., 2006).
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Serd la teoria de la aceptacion de la tecnologia la que develara la utilidad
percibida y la facilidad de uso de la tecnologia como los elementos centrales de
las diferencias entre reproductores y productores de conocimiento (Lettmayr y
Riihimaki, 2011)

Estudios de la flexibilizacién laboral

La Tabla 1 muestra una prevalencia de la flexibilidad laboral en sistemas
autocraticos, comunicacion unilateral, motivacion unidireccional y climas de

obediencia y conformidad, asi como reproduccién del conocimiento.

Tabla 1. Estudios de la flexibilidad laboral

Afo Autor Resultados

2010 Rodriguez, El capital psicolégico determina emociones positivas relacionadas con la satisfaccion laboral La
Moreno, Rivas, cultura organizacion esta relacionada diferencialmente con la literatura en torno a la satisfaccion
Alvarezy Sanz  en el trabajo. Los niveles de estrés, y satisfaccion no determinan el bienestar laboral. El
liderazgo determina la satisfaccion con el empleo, ya que una buena relacion de poder
determina un clima de tareas y relaciones con los pares. Transparencia y optimismo fueron los
atributos asignados a un buen liderazgo. La iniciativa y el empoderamiento son factores del
logro de objetivos, el crecimiento, la auto-realizacion y el bienestar. Las atribuciones
ocupacionales son también determinantes de la satisfaccion en torno a la actividad laboral. El
compromiso laboral determina el desempefio en el trabajo. La flexibilidad psicoldgica determina
la sensibilidad y el reforzamiento de valores en torno a la realizacion eficaz del trabajo y la
recepcion de utilidades.

2011 | Rojas, Garcia & La alta direccién influye en ejecutivos intermedios a través de la formacién profesional de
Ramirez competencias tecnologicas las cuales son consideradas como antecedentes del espiritu
emprendedor, asi como el desempefio organizacional. Los instrumentos establecieron ocho
factores. En el primero, la flexibilidad organizacional incluy6 tres factores (pesos factoriales de
.96, .91 y .89). El factor de habilidades tecnoldgicas incluy6 cuatro factores (.78, .82, .81, .80). la
infraestructura tecnolégica (.83, .70, .86, .78, .65, .65). El factor de manejo de soporte se
conformé por cuatro indicadores (.81, .88, .90, .87). el aprendizaje organizacional obtuvo cuatro
reactivos (.85, .86, .85, .82). Por su parte las competencias tecnoldgicas se estructuraron en
cuatro (.74, .86, .85, .75 y .82). la corporacién del espiritu empresarial también incluy6é cuatro
(.72, .65, .89 y .71). Por ultimo, la ejecucién organizacional incluyé cinco (.66, .81, .69, .88 y
.69). El espiritu emprendedor corporativo fue influido por las competencias tecnoldgicas (B =

.37). a su vez ésta variable afect6 a la ejecucion organizacional (8 = .67).
2012 Diaz, La educacion, formacion, investigacion, desarrollo y transferencia de normas culturales y
Hernandez y sociales. En los casos de la educacion y la formacion fueron transmisores de los efectos de las
Roldan normas sobre el espiritu empresarial. Por Ultimo, la transferencia y el desarrollo de investigacion

influyeron en la capacidad empresarial.

2012 | Hallak, Brown & Se especificaron cuatro factores. El primero correspondié al factor de identidad de la plaza
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2012

2013

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2019

Lindsay

Hazlina, Mohd y
Rohaida

Cardon,
Gregoire,
Stevens &Patel
Escamilla'y

Caldera

Abdiaziz y
Yassin

Garcia et al.,

Carre6n et al.,

Mendoza et al.,

Garcia

Garcia

Lépez et al.,

(pesos factoriales (.88, .58 y .88 pesos factoriales para reactivos 1 al 3). El segundo factor,
correspondié a la autoeficacia del espiritu empresarial (incluyé cinco reactivos con pesos de .69,
.73, .74, .79 y .68). El tercer factor se refiere al soporte comunitario (pesos factoriales de .89,
.73, .74, .79, y .78 para los items 4 al 9). Finalmente, el factor de espiritu empresarial (sélo
incluyé .60 y .50 para negocios subjetivos). La identificacion con el lugar influyé sobre la
eficiencia emprendedora. En los casos en los que los negocios tenian una tradicién en
referencia al lugar turistico, el espiritu empresarial se habia visto afectado por dicho arraigo.

El soporte administrativo y de gestion fue el determinante del espiritu empresarial (B = .33). a su
vez el emprendimiento incidi6 sobre el desempefio laboral (B = .65). Es decir, a medida que la
empresa facilitaba los recursos incentivaba la productividad personal a través del espiritu
empresarial.

Encontraron tres dimensiones del espiritu emprendedor; invencién, fundamentacién y desarrollo.
A su vez estas dimensiones tuvieron como indicadores a las intenciones y percepciones de
control.

La percepcion de oportunidad fue determinada por la identidad de género masculina mientras (8
= 0,688; p = 0,05), mientras que fue influida por laidentidad de género femenina (8 = 0,495; p =
0,05). Respecto al capital social emprendedor, la identidad masculina incidi6 en mayor medida
gue la identidad de género femenina (0, 661; p = 0,05). Y el miedo al fraso influyé méas en la
identidad femenina (0,448; p =,05).

La administracion innovativa determiné el desempefio organizacional [ = 0,389 (t = 4,252) p
<0,001]

Establecieron diferencias significativas entre redes de conocimiento con respecto al uso de la
tecnologia, el emprendimiento y la innovacién de los procesos de aprendizaje y
retroalimentacion.

Encontré que en organizaciones complejas es la auto-regulacion la que explica hasta el 46% de
la varianza total del constructo de redes de conocimiento. Otros factores como la disipacion
(16% de la varianza total explicada), la adaptabilidad (10% de la varianza explicada) y el
dinamismo (8% de la varianza explicada) emergieron en el andlisis factorial, pero la red
neuronal supuso un aprendizaje selectivo de la informacién con respecto a 33 demandas, 10
recursos y una propuesta.

Especificaron un modelo para el estudio de las redes informativas de propaganda a favor de las
capacidades juveniles respecto a las discapacidades seniles. Compararon los mensajes
atribuidos al éxito de trabajadores en plenitud respecto a la decadencia de trabajadores
longevos, o bien, la inexperiencia de trabajadores jovenes.

Interpret6é los significados y los sentidos de categorias relativas a la decadencia y a la
prosperidad de una red de produccion y comercializacion del café, estableciendo diferencias
entre los informantes con respecto a las demandas del mercado y en relacién a los recursos de
las organizaciones microempresariales.

Encontré una prevalencia de tecnologias de verificabilidad informativa en organizaciones
productoras de conocimiento como resultado de la gestion de saberes, habilidades y
experiencias entre mipymes y universidades publicas en contextos migratorios.

Establecieron dos dimensiones relativas al clima organizacional y la norma laboral para
especificar un modelo explicativo de la salud ocupacional en trabajadores migrantes del centro
de México. Ambas dimensiones sugieren la prevalencia de la formacion institucional mas que el
emprendimiento y la innovacién, asi como la vulnerabilidad a los conflictos de relaciones por

desvio de la normay el clima de optimizacion de recursos que por la innovacion de procesos.

75
TLATEMOANI, No 30, abril 2019
https://www.eumed.net/rev/tlatemoani/index.html



Fuente: Elaboracion propia

Es posible observar que la flexibilidad laboral es parte de un proceso que
inicia con las politicas de micro financiamiento, prosiguen con el clima de
relaciones, atraviesan por el emprendimiento y la innovacion para culminar con la

productividad, la competitividad y la satisfaccion (Maheshwari y Jain, 2014).

Una segunda trayectoria donde la flexibilidad esta involucrada consiste en la
gestion produccion y transferencia del conocimiento (Paliskova, 2015). Se trata de
un escenario en el que la traduccién de habilidades, saberes y conocimientos
produce nuevas formas de conocimiento indicadas por la innovacion de procesos
(Fierro, Garcia y Delgado, 2018).

En las organizaciones reproductoras de conocimiento la gestion esta
centrada en el clima de relaciones porque se supone un incremento del

desempefio ante un ambiente agradable y solidario (Pavelka y Loster, 2013).

En un sentido opuesto, las organizaciones creadoras del conocimiento
centran su atencion en sus talentos como valores intangibles que transformaran la
mision y la visiobn de la empresa a partir de una comunicacion asertiva y

motivacion al logro (Peschner y Fotakis, 2013).

Sin embargo, en el plano de las emociones, los afectos, los sentimientos y
las expresiones aquellas organizaciones orientadas a la produccion del
conocimiento no logran desarrollar climas suficientes de apoyo que les permitan
mantener un equilibrio e inteligencia emocional ante los cambios y los fracasos
(Peschner, Jorg y Fotakis, 2013).

En el caso de las organizaciones que mantienen lazos afectivos y
emocionales estables ante la incertidumbre, las contingencias y los eventuales
fracasos no logran entender la valia de sus relaciones colaborativas y establecen
una gestién paliativa de sus desbalances entre demandas y capacidades
(Piedrahita, Angulo y Lopez, 2013).
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En ambos casos, la flexibilidad es el punto de equilibrio en el que unas y
otras organizaciones han apostado por revertir los efectos del desbalance entre

recursos y capacidades, demandas y competencias (Raz y Rafaeli, 2007).

No obstante, los esfuerzos de las organizaciones por gestionar un
conocimiento que les permita siquiera mantenerse en el mercado, los modelos de
flexibilidad laboral s6lo han destacado los efectos de estas politicas laborales
sobre el clima laboral, la salud ocupacional y el desempefio (Tkachencko y
Mosychuk, 2014).

Los modelos de flexibilidad laboral no han arribado hacia la importancia de
formar los talentos y liderazgos que garanticen un minimo desempefio (Van Esler,
2016), o bien, la importancia que la tecnologia tendria en la gestion y la

transferencia del conocimiento (Yessengendin, Sitenko y Ramashova, 2015).
METODO
Disefio. Se realiz6é un trabajo documental, transversal y retrospectivo

Muestra. Seleccion de fuentes indexadas a repositorios internacionales como
Dialnet, Latindex Redalyc y Scielo, considerando el afio de publicacion y la
inclusion de palabras clave como “mecanizacion”, “automatizacion” 'y

“digitalizacion” (véase Tabla 2).

Tabla 2. Descriptivos de la muestra informativa

Mecanizacion Automatizacion Digitalizacion

Dialnet 46 32 28
Latindex 32 27 18
Redalyc 27 16 8

Scielo 14 7 2

Fuente: Elaboracion propia
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Instrumento. Matriz Delphi de andlisis de contenido (L6pez, 2018)

Procedimiento. La informacién fue procesada, comparando e integrando datos en

tres rondas de representacion, discusion y acuerdos.

El proyecto se inscribe en la disciplina de administracion, area de estudios
laborales, pero incluye conceptos provenientes de la economia del conocimiento,
la historia industrial y la sociologia ocupacional que permitieron la eleccion de

jueces expertos en las tematicas

En la primera fase, se sintetizaron los datos relativos a las tres categorias de
bdsqueda; mecanizacion, automatizacion y digitalizacion los cuales fueron
evaluados por los jueces expertos considerando: -1 para informacion desfavorable
a las categorias, 0 para contenidos desvinculados, +1 para aspectos favorables,

integrandose las calificaciones en los extractos (véase Tabla 3).

En la segunda ronda, los jueces comentaron los extractos, estableciendo
preguntas y respondiendo a cuestionamientos con la finalidad de definir variables

e indicadores, asi como las trayectorias de relaciones en un modelo.

En una tercera instancia, los jueces establecieron hipétesis de las
trayectorias de relaciones entre las variables e indicadores relativos a las

categorias de mecanizacion, automatizacion y digitalizacion.

Tabla 3. Construccién de la matriz de andlisis de contenido

Definicién Indicador Medicion Interpretacién

Mecanizacion Refiere a una Datos relativos a las -1 para informacion  Altos puntajes
flexibilizacion minima innovaciones y los desfavorable a la flexibilidad, 0 aluden a una

de las relaciones avances mecanicos. para informacion desvinculada flexibilizacion

entre tecnologia vy a la flexibiidad y +1 para mecanizada
talentos. informacion favorable a la
flexibilidad
Automatizacion  Alude a una Datos alusivos a las -1 para informacion  Altos puntajes

flexibilizacion maxima innovaciones y los desfavorable a la flexibilidad, 0 aluden a una
entre las relaciones avances para informacion desvinculada flexibilizacion

de talentos y automatizados a la flexibiidad y +1 para automatizada
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tecnologia informacién favorable a la
flexibilidad

Digitalizacién Refiere a una nueva Datos referentes a -1 para informacion  Altos puntajes

flexibilizacion  entre las innovaciones y desfavorable a la flexibilidad, 0 refieren a  una
las relaciones de los avances digitales para informacién desvinculada flexibilizacién
talentos y tecnologia a la flexibilidad y +1 para digitalizada
informacién favorable a la
flexibilidad

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis. La informacion fue procesada en el paquete de analisis cualitativo de

datos (QDA por su acrénimo en inglés version 4,0).

Resultados

La Tabla 4 muestra los valores descriptivos de la primera ronda de
representacion de los extractos seleccionados en la busqueda de conceptos y

relaciones alusivas a flexibilidad laboral y sus componentes.

E M D S A Ci1 Cc2 C3

X2 gl p X2 gl p X2 gl p
El1 | 0,765 0,186 0,193 0,145 1324 13 <05 13,28 10 <05 12,14 14 <05
E2 | 0,824 0,167 0,143 0,156 1541 14 <05 10,32 11 >05 1154 15 <05
E3 | 0,546 0,134 0,145 0,193 1054 12 <05 10,54 13 <05 1165 16 <05
E4 | 0,822 0,143 0,192 0,142 12,34 16 >05 11,35 14 >05 1324 13 <,05
E5 | 0,714 0,122 0,134 0,130 11,46 14 >05 10,56 12 <05 1543 12 >,05
E6 | 0,543 0,116 0,101 0,144 1052 14 <05 1245 15 <05 1523 11 >,05
E7 | 0,631 0,105 0,243 0,185 11,26 13 >05 19,23 10 >,05 10,34 13 >,05
E8 | 0,595 0,151 0,130 0,149 1425 14 <05 1043 11 >05 12,34 12 <05
E9 | 0528 0,116 0,145 0,156 16,54 16 <05 10,32 16 <05 1546 15 <05
E10 | 0,510 0,175 0,132 0,136 11,69 10 <05 10,78 15 <05 1323 13 <05
E11 | 0,586 0,189 0,165 0,178 1041 11 >05 1435 14 >05 10,32 10 <,05
E12 | 0,484 0,198 0,145 0,152 1325 18 <05 14,36 16 >,05 12,41 14 <05
E13 | 0,432 0,133 0,135 0,136 1546 13 <05 1546 13 <05 1546 12 >,05
E14 | 0,251 0,142 0,189 0,101 16,51 10 <05 1245 12 >05 19,32 13 >,05
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E15| 0,396 0,101 0,141 0,182 10,19 12 >05 1546 14 <05 10,32 10 <,05

E = Extracto, M = Media, D = Desviacion estandar, S = Sesgo, A Asimetria, C =
Categoria; C1 = Mecanizacién, C2 = Automatizacién, C3 = Digitalizacion; X2 = Chi
Cuadrada, | = Grados de Libertad, p = nivel de significancia. Todos los extractos
fueron evaluados considerando; -1 para informacion desfavorable a las categorias,

0 para contenidos desvinculados, +1 para datos favorables.
Fuente: Elaborada con los datos del estudio

Las relaciones entre las tres categorias sustraidas de la busqueda en los
repositorios con respecto a los extractos seleccionados del marco empirico,
sugieren la prevalencia significativa de contingencias. Es decir, la flexibilizacion es
un escenario contingente de mecanizacién, automatizacion y digitalizacion de
procesos. Esto es asi porque el estado del conocimiento ha documentado y
establecido una agenda de escasez de recursos frente a una demanda creciente

de productos y servicios en el mercado local.

Sin embargo, las tres categorias resultan ser muy generales para explicar las
relaciones entre los indicadores de las tres categorias que la literatura y el estudio
destacan como rotacion de turnos, contratacion de personal, capacitacion de
personal, formacion laboral, seleccion de personal y gestion laboral. Es por ello
gue se requiere especificar un modelo para el estudio del fenbmeno en escenarios

contingentes (véase Figura 2).

Figura 2. Especificacion de un modelo de flexibilidad laboral
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RL = Rotacion de Turnos, CT = Contratacion Temporal, CP = Capacitacion
Personal, FL = Formacién laboral, SP = Selecciéon de Personal, GL = Gestidn

Laboral

La trayectoria que va de la rotacién de turnos hacia las demas instancias
alude a un escenario organizacional en el que la flexibilidad se ha posicionado
luego de que la alta direccion ha decidido Unicamente optimizar los recursos. Es el
caso de empresas que recortan personal a la par que rotan a sus trabajadores

polivalentes quienes seran los ultimos en ser despedidos (hipotesis 1).

El eje que va de la contratacion temporal hacia las demas instancias alude a
una empresa desvinculada de los derechos sindicales, asi como de la salud
ocupacional por el grado incertidumbre que siembra en su sistema de gestion,
produccion y transferencia de saberes. La diversidad de recursos que una
empresa de ese tipo puede llegar a acumular sugiere una administracion distante

a las necesidades sindicales (hipotesis 2).

La ruta que va de la capacitacion de personal hacia los demas ejes alude a
un entramada de demandas que sobrepasan la capacidad de la organizacion y
81
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esta debe formar a sus recursos dotandoles de las capacidades de manejo de
tecnologia, aunque la aversion a la misma supone un conflicto latente entre los

talentos y quienes toman las decisiones (hipétesis 3).

El sendero de la formacion laboral hacia los deméas ejes sugiere un
aprendizaje colaborativo en el que la empresa parece depositar en sus procesos
mMA&s que en sus talentos las ventajas competitivas que la distingan. Se trata de
una flexibilizacién horaria o rotativa de personal acorde a criterios de habilidades
mas que de conocimientos (hipotesis 4).

Por dltimo, la seleccion del personal como instancia de flexibilidad
adhocrética sugiere la busqueda de un grupo orientado a la conformidad y a la
obediencia con la finalidad de reducir los conflictos y las diferencias entre los
talentos pares. Prevalecen disposiciones y compromisos efimeros de colaboracion

ante la ausencia de una transparencia en la seleccion de puestos (hipétesis 5).
DISCUSION

El aporte del presente trabajo al estado de la cuestion radica en la
especificacion de un modelo para el estudio de la flexibilidad laboral, considerando
cinco supuestos que van desde la emergencia del fendmeno hasta la
consolidacion del sistema de rotacion de turnos, aunque el tipo de estudio, el tipo
de muestreo y el tipo de analisis limitan la implementacion del modelo a
organizaciones que han transitado de la mecanizacion a la digitalizacion de sus

procesos, optimizando los recursos mas que innovando sus procesos.

Sanchez, Hernandez, Martinez, Villegas y Garcia (2018) revisaron,
analizaron, especificaron y discutieron la informacion concerniente a la flexibilidad
laboral en contextos de emprendimiento local para advertir que es la identidad

laboral la que determina el tipo de clima de relaciones, apoyos e innovaciones.

En el presente trabajo se especificé un modelo con base en el proceso de
flexibilizacién a partir de una gestion laboral mas que del conocimiento hasta la
82
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rotacion de turnos mas que la conformacion de un clima de relaciones laborales

favorables a la identidad, mision y visién de la empresa.

Se sugiere la inclusion de la estructura de identidad laboral para
complementar la propuesta del modelo a fin de poder anticipar escenarios de

conflictos o apoyos entre los talentos y lideres.

Fierro, Alvarado y Garcia (2018) encontraron en el compromiso laboral el
factor detonante de la identidad gremial, profesional y colaborativa que permite la

intensificacion de la flexibilidad.

En el presente trabajo, las categorias de mecanizacion, automatizacioén y
digitalizacion se relacionaron con extractos relativos a la rotacion de turnos,
contratacion de personal, capacitacion de personal, formacién laboral, seleccién
de personal y gestion laboral en los que el compromiso podria reducir e

incrementar estos factores.

Futuras lineas de investigacion incentivarian la contrastacion del modelo
especificado para demostrar las trayectorias de relaciones entre las variables. La
prediccibn de escenarios de riesgo y contingencias permitira distinguir a las
organizaciones e instituciones flexibles respecto a aquellas con una composicién

rigida en cuanto a su estructura vertical y comunicacion unilateral.

Sanchez, Carreén, Molina y Garcia (2018) probaron empiricamente un
modelo en el que incluyeron variables derivadas de la flexibilizacion laboral como
el acoso, la benevolencia, la cosificacion, la despersonalizaciéon, el estigma, el
hostigamiento, el prejuicio y la subyugacion para demostrar su composicion

estructural en la formacion laboral.

En el presente trabajo, la exploracion de tres categorias y seis indicadores
permitié la especificacion de un modelo que se complementa con los indicadores

de una organizacion flexible, pero esta linea de investigacion antes debe
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establecer diferencias entre las tres categorias en funcion del tipo de organizacion

e institucion, asi como de las alianzas estratégicas entre ambos.
CONCLUSIONES

El objetivo del presente trabajo radicé en la especificacion de un modelo a
partir de la revision de la literatura y el procesamiento de informacion mediante la
técnica Delphi y relativa a la flexibilidad laboral, considerando tres dimensiones:
mecanizacion, automatizacion y digitalizacién, asi como seis componentes;
rotacion de turnos, contratacion de personal, capacitacion de personal, formacion
laboral, seleccion de personal y gestion laboral; aunque el disefio de la
investigacién limit6 los alcances de la propuesta ya que la informacion se sustrajo
de fuentes indexadas a repositorios internacionales como Dialnet, Latindex,
Redalyc y Scielo, sugiriendo la extension del trabajo en los repositorios globales
de Publons Web of Science, Mendeley Socupus Elsevier, Copernicus Index,
Ebsco Inc, Zenodo Research Shared y Publindex Colciencias.

Una revisidbn extensa de la literatura permitird especificar un modelo
explicativo de las diferencias entre organizaciones e instituciones flexibles frente a
empresas Yy universidades rigidas en la optimizacibn de sus recursos y la
innovacion de sus procesos, asi como la explicacién y prediccion de escenario
locales, regionales y globales en torno al compromiso, el emprendimiento, la
productividad, la competitividad y la satisfaccion en climas organizacionales donde
la confianza, el apoyo, las tareas y las relaciones predominan sobre la

comunicacién unilateral y la motivacion unipersonal.
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