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RESUMEN

(De qué forma pueden identificarse y caracterizarse los factores que inciden en la gestién competitiva
del conocimiento a través de la transferencia del conocimiento en las Mipyme del sector automotriz?
Es la pregunta central tomada desde las propuestas tedricas de la gestion del conocimiento,
competitividad y Mipyme. El objetivo es Generar conocimiento frontera en la identificacién y
caracterizacion de los factores que inciden en la gestiéon competitiva a través de la transferencia del
conocimiento que permita el fortalecimiento de la competitividad y un aporte a la mejora en los
procesos de las Mipymes del sector automotriz, Para acercarse a la investigacién se emplea el método
cualitativo y se realiza la propuesta de un esquema que a través de una metodologia definida y
respaldada de transferencia del conocimiento ayuda al fortalecimiento de la competitividad de la
MiPYMES
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ABSTRACT

How can be identified and characterized the factors that influence the competitive knowledge
management through the transfer of knowledge in the automotive sector Mipymes? It is the central
question taken from the theoretical proposals for knowledge management, competitiveness and
Mipymes. The goal is to generate frontier knowledge in the identification and characterization of the
factors that influence the competitive management through the transfer of knowledge to strengthen
competitiveness and contribute to improved processes of Mipymes in the automotive sector, to
approach the qualitative research method is used and proposed a scheme through a defined and
supported knowledge transfer methodology helps to strengthen the competitiveness of Mipymes is
done.
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INTRODUCCION
Cuando las organizaciones estdn influidas por el contexto global en el que se desarrollan, lo que
implica que los hechos que ocurren en una parte del mundo afectan a todas las demés organizaciones
en otras partes lejanas: las ideas y el conocimiento, los bienes y los servicios, traspasan las fronteras
con facilidad (Stiglitz, 2006). Es por eso que deben estar en una bisqueda constante para tener
ventajas superiores y competitivas, a través de esta bisqueda, darse cuenta que la base esencial para
competir con éxito a nivel nacional, e internacional es el conocimiento que se genera en la
organizacion y el de sus empleados.
Davenport y Prusak (2001), mencionan que “saber sobre el conocimiento es indispensable para el
éxito en los negocios”? (p. 13) ;(Qué es lo que induce a pensar que la gestion del conocimiento es
indispensable en otras formas estructurales como las empresas? El conocimiento es el eje rector de
las actividades que se realizan dentro de una organizacién, aunque en algunos casos es una accién
que pasa desapercibida, pero administrar el conocimiento de las personas para convertirlo en un
conocimiento institucional impulsa el desarrollo de la organizaciéon elevando su potencial
competitivo; esta accion es el objetivo primordial de la gestién del conocimiento.
Las empresas de indole transnacional dan respuesta a los procesos de globalizacién movilizando el
conocimiento mas alld de las fronteras nacionales, se integran por organizaciones de paises
desarrollados y subdesarrollados. La rapidez con la que tienen acceso al conocimiento y la tecnologia
de los paises desarrollados promueve el ritmo del crecimiento en los paises en vias de desarrollo.
Objetivo
Generar conocimiento frontera en la identificacién y caracterizacion de los factores que inciden en la
gestidén competitiva a través de la transferencia del conocimiento que permita el fortalecimiento de la
competitividad y un aporte a la mejora en los procesos de las Mipymes del sector automotriz.
Proposicion
La Identificacién y caracterizacion de los factores que inciden en la gestién competitiva a través de
la transferencia del conocimiento en las Mipymes puede contribuir en sus procesos de gestion,

eficiencia y competitividad

MARCO TEORICO
Gestion del conocimiento
Davenport y Prusak (2001) sefialan lo siguiente del conocimiento: “es una mezcla fluida de
experiencia estructurada, de valores, de informacion contextual e internalizacion experta que
proporciona un marco para la evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion. Se

origina y se aplica en la mente de los conocedores. En las organizaciones con frecuencia no sélo
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queda arraigado en documentos o bases de datos, sino también en sus rutinas, procesos, prdcticas y
normas institucionales" (p. 6).

Maurice Merleau-Ponty en 1945 present6 dos obras importantes: “La estructura del comportamiento”
(escrita en 1942) y “La fenomenologia de la percepcion”, en las que analiza los temas que superan
los beneficios de la reflexién y los requerimientos de la filosofia de la conciencia. Bech (2005) piensa
que Merleau-Ponty, menciona que ninguna verdad es absoluta ni temporal. El pensamiento es la c
conexion entre la conciencia y el mundo, los sentidos son las diversas formas que una persona tiene
para desarrollar la organizacién en la estructura de la empresa.

El objetivo de esta obra es presentar los conceptos intelectuales y empiricos de la percepcién, con el
fin de darlo a conocer tal y como se percibe en si mismo.

Para la fenomenologia “las estructuras universales que gobiernan cuanto puede ser pensado y
conocido son la de existencia mundana del ser humano capaces de convertir un objeto puramente
espacial en la traza parlante de una existencia. De modo que la iinica raiz trascendental para el
conocimiento es el «saber primordial» sedimentado en la experiencia y latente en la percepcion del
mundo” (p. 35).

Sartre destaca que el hombre empieza por existir, se desarrolla, florece en el mundo y después se
define. Afirma que: “Para existir, el hombre tiene la exigencia de conocer y actuar. Toda accion es
conocimiento y todo conocimiento es accion. La condicion para ser libres es generar un conjunto de
verdades. Si el hombre no construye su mundo serd deglutido por la inercia y la fatalidad” (Armau,
1993, p. 241).

Existen dos corrientes filosoficas del siglo XX: la fenomenoldgica y la del existencialismo .El
fundamento de la corriente fenomenoldgica es: “El conocimiento se puede obtener a través de la
reflexion”. (Nonaka y Takeuchi, 1995, p: 29), y la del existencialismo en: “si queremos conocer al
mundo, debemos actuar persiguiendo un fin”. Esta corriente destaca la relacion entre el conocimiento
y la accién, y se encarga de investigar la existencia humana en forma individual y la experiencia.
Cuando inicio el perfeccionamiento de los procesos y sistemas en las empresas, nace la gestién del
conocimiento con el objetivo de que el capital intelectual de una empresa se incremente
considerablemente mediante la administracién de la habilidad que se tiene para resolver problemas
en forma eficiente.

El capital intelectual que crea valor en una empresa ayuda a la busqueda del conocimiento
descubriendo dominio, destreza, aptitud y conocimientos particulares en la organizacién. La
bisqueda del conocimiento tiene como fin devolver a las personas la capacidad de pensar y auto-

organizarse, con el objetivo de mejorar y crear nuevas formas logrando liderazgo y confianza en el
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personal, reflejandose en sistemas avanzados de informacién, motivacién, remuneracion y en el uso
creativo de las tecnologias de la informacién.

Se menciona que la gestion del conocimiento es definida como: “La habilidad de tomar informacion
que ha sido almacenada positivamente en la mente de las personas y hacerla piiblica, procesable,
ttil y explicita” (Papows, 1999, p.174).Los autores Benavides y Quintana (2003) la definen como:
“una disciplina emergente que proporciona las metodologias y las guias de actuacion aceptadas, que
define los conceptos, integrando enfoques y métodos de un modo coherente y global, para
proporcionar pistas sobre las prdcticas a seguir en la administracion eficaz y eficiente de sus
recursos esenciales” (p.29).

Por lo expuesto anteriormente la gestién del conocimiento es la habilidad para dirigir a las personas
que poseen el conocimiento profesional y el capital intelectual, dependiendo de los factores como
lo son: cultura, productos, procesos y relaciones con clientes. Las organizaciones que pretendan
desarrollar la gestion del conocimiento se deben de implementar estrategias, procesos,
procedimientos e instrumentos que ayuden a la creacidn, la asimilacidn, la propagacion, el uso, el
acceso y la calidad del contenido siendo su principal preocupacién la anticipacién de datos
estratégicos para el crecimiento y sobrevivencia de la nueva empresa.

Se define el concepto de gestién del conocimiento con el cual se trabajard, como el proceso de
identificar, seleccionar, almacenar, transferir y utilizar el conocimiento (la informacién y las

personas), con el objetivo de mejorar la competitividad.

El Conocimiento y las Organizaciones

El capital intelectual

Definiciones y descripciones de “Capital intelectual” de algunos especialistas en el tema:

e “Es acumular el conocimiento de todos los integrantes dentro de una compaiia, creando una
linea de competitividad para ella.” (Stewart, 1999,p.37)C J1C“Es el conocimiento, experiencia
aplicada, tecnologia organizativa, relaciones con los consumidores y contactos empresariales que
tiene una organizacion y que le permiten alcanzar una posicion ventajosa en el mercado” (Pérez,
G y Bustamante, I, 2000, p.49).

e “Son los activos no financieros de una Organizacion” (Chartzkel, J, 1998, p.112).

e “Esta compuesto por el Capital Humano y el Capital de Conocimiento. El Capital Humano
comprende los talentos humanos individuales y el conocimiento adquirido a través de educacion,
entrenamiento experto y la cognicién. El Capital de Conocimiento es el documentado, disponible
en forma de papers de investigacidn, reporte, libros, articulos, manuscritos, patentes y

software.”(Nasseri, T, 2006).
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e “Método compuesto por tres elementos: El Capital Humano, el Capital del Cliente y el Capital
Estructural.”(Smith, P, 2003 p.23).

e “Es el valor de las relaciones de una organizaciones con sus clientes incluyendo la lealtad
intangible de los clientes hacia la compafifa o producto, basada sobre la reputacion, patrones de

compra, o la capacidad de pago de los clientes.”(Davenport, T, 1999).

La definicién presentada por Smith resume las ideas generales de todas las definiciones estudiadas.
Capital Intelectual: Se dividen en tres categorias: el Capital Humano, el Capital Estructural y el
Capital Relacional. Los cuales permiten generar respuestas a las necesidades de mercados y ayudan

explotarlas.

Creacion del conocimiento organizacional

Es todo aquel capital intelectual existente y compartido en la organizacién (Nonaka y Takeuchi
1995; y Prusak, 2001). Direcciondndola y estableciendo la metodologia a seguir con el objetivo de
mantener almacenado el conocimiento y que este pueda ser utilizado en el presente y documentado
con los nuevos conocimientos creando asi la llamada memoria organizacional. (Cross y Baird,
2000:69).

Nonaka y Takeuchi (1995) establecen cuatro factores clave en torno a la creacién de conocimiento
organizacional: Intencién, autonomia, fluctuacién y caos creativo y redundancia. Cabe mencionar que
estos factores son importantes como parte de la cultura de la organizacién para lo cual es importante
saber que es la cultura organizacional, como se definen las estrategias de aprendizaje y que sea una
herramienta de trabajo diario.

Conversion del conocimiento

En el modelo de la espiral de creacidn de conocimiento organizacional de Nonaka y Takeuchi (1995)
retomado por Mintzberg et. al., (1997) y por Choo (1998) se producen las siguientes formas de
conversidn del conocimiento.

La socializacién pertenece a las teorias de procesos grupales en donde se comparten experiencias
dando paso ala creacién del conocimiento tacito; adquiriéndolo a través de la experiencia de otras
personas sin usar el lenguaje.

En el proceso de exteriorizacién se nombra el conocimiento tacito en forma de conceptos explicitos.
Adoptando la forma de metédforas, analogias, conceptos, hipétesis o modelos; formando el
conocimiento conceptual convirtiéndolo en una guia para crear conocimiento sistémico a través de

la combinacién; a su vez, el conocimiento sistémico se convierte en conocimiento operacional
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conforme se va interiorizando en la organizacién generando un nuevo ciclo de creaciéon de
conocimiento.

Los miembros de la organizacion intercambian y combinan conocimientos a través de documentos,
reuniones, conversaciones por teléfono o redes computarizadas de comunicacién para obtener un
producto (libro, manual). La reconfiguracion de la informacidn existente se lleva a cabo clasificando,
afadiendo, combinando y categorizando el conocimiento explicito; todo esto conduce a crear el
conocimiento sistémico.

Para Nonaka y Takeuchi (1995) la organizacién tiene la funcién de proporcionar el ambiente
adecuado en el proceso de la creacién del conocimiento con el fin de facilitar las actividades en
grupo, la generacién y recoleccion del conocimiento en el nivel individual.

Para originar el ambiente existen cinco condiciones primordiales: intencion, autonomia, fluctuacién
y caos creativo, redundancia y variedad de requisitos (Senge, 1998, p. 53).

Intencién: El deseo que tiene una empresa para lograr sus fines; aceptando la manera que las
estrategias tienen para desarrollar la capacidad organizacional adquiriendo, creando, acumulando y
explotando el conocimiento.

Autonomia: los miembros de una organizacién actian tan auténomamente como sea posible,
motivandose a si mismos facilitando la creacidn de un conocimiento nuevo.

Fluctuacién y caos creativo: cuando se introduce la fluctuacién en una organizacién sus miembros se
enfrentan a una ruptura de rutinas, habitos o marcos cognoscitivos por lo que esta condicion es
elemental para fomentar la espiral del conocimiento, estimular la interaccion de la organizacién y el
ambiente externo. El caos creativo se puede generar intencionalmente cuando se evoca un sentimiento
de crisis entre los miembros de la organizacion estableciendo metas desafiantes.

La redundancia: es la existencia de informacidén que va mds alld de los requerimientos operacionales
inmediatos de los miembros de la organizacién; se refiere a hacer énfasis intencional de la
informacién acerca de las actividades, responsabilidades administrativas y de la organizacién en su
conjunto.

Variedad de requisitos: Todas las personas de la organizaciéon deben contar con un acceso rapido y
sencillo a la informacién que necesitan.

Para Drucker (1992) el conocimiento intelectual es un recurso intangible para toda organizacién no
puede heredarse ni ser legado: cada individuo dentro de la organizacién debe adquirirlo, por lo tanto

el recurso bésico es y seguira siendo el conocimiento.
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La influencia cultural en el Conocimiento Organizacional

La cultura organizacional es tan significante como la forma de entender la riqueza y las variaciones
de la vida organizacional; estd integrada por la forma en que se interpreta el mundo y de las
actividades que manifiestan ese mundo (Alvesson, 2002). Estas interpretaciones se comparten en
forma colectiva en un proceso social en donde no existen culturas privadas, aunque algunas
actividades son individuales su alcance es colectivo. Percibe a la cultura como “un mundo compartido
y aprendido de experiencias, de significados, de valores, e interpretaciones que se utilizan para
informar a la gente, se expresan, se reproducen, y se comunican parcialmente en forma simbdlica
consistente” (p. 6).

La cultura es: "un patrén de conjeturas bdsicas que se comparten;, que se inventa, descubre o
desarrolla por un grupo dado, a medida que aprende a enfrentar sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna y que se ha funcionado bastante bien para ser considerado vdlido y por
tanto, ser ensefiado a nuevos miembros del grupo como el modo correcto de percibir, pensar y sentir
en relacion con esos problemas" (Choo, 1998, p. 103). Schein (2004) define la cultura como “un
patron de ideas bdsicas, sean inventadas o descubiertas o desarrolladas por un grupo dado mientras
aprende a superar sus problemas de adaptacion externa e integracion interna, que ha funcionado
suficientemente bien como para ser considerado vdlido y, por tanto, para ser enseiiado a nuevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion de esos problemas” (p. 17).
Los determinantes que Davenport y Prusak (2001) consideran fundamentales para que el
conocimiento se transfiera eficientemente son las normas, los valores y las conductas que conforman
la cultura de una empresa; por lo que el conocimiento colectivo estd asociado con la cultura
organizacional en donde en la mente de la organizacion estan presentes las convicciones compartidas
que se reflejan en tradiciones y hdbitos.

El tercer tipo de conocimiento que aporta Choo (1998) es el conocimiento cultural que se expresa en
los supuestos, en las opiniones y en las normas que se utilizan por los integrantes de la organizacién
para dar valor y significado a los nuevos conocimientos; consiste en las estructuras cognoscitivas
afectivas que los miembros de la organizacién utilizan para percibir, explicar, evaluar y construir la
realidad.

La gestion del conocimiento también se encarga de crear una cultura adecuada, identificando
requerimientos de conocimientos, capturando conocimientos externos, asimilando y utilizando
adecuadamente los conocimientos: concierne al desarrollo de procesos, instrumentos y cultura
organizacional para promover la creacién y distribucién del conocimiento (Benavides y Quintana,
2003). Davenport y Prusak (2001) sefialan que cuando es necesario transferir conocimiento los

métodos siempre deben adaptarse a la cultura de la organizacion; los valores, las conductas y las
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normas que conforman la cultura de la organizacién determinan la eficacia de la transferencia del
conocimiento. Los factores culturales que la organizacién debe fortalecer son: desarrollar las
relaciones de confianza; crear un interés comiin mediante capacitacién, didlogos, publicaciones;
trabajo en equipo y rotacién laboral; establecer lugares y horarios para transferencias de
conocimientos; evaluar el desempefio y proporcionar incentivos con base en la actitud de compartir;
educar a los empleados para la flexibilidad; promover un método de conocimiento sin jerarquias;
aceptar y premiar los errores creativos y la colaboracion.
Competitividad
Una forma de entender la empresa, coherente con la definicion: “un proceso productivo mediante el
cual se transforman recursos en bienes vendibles con generacion de valor ariadido y beneficios”
(Fea, 1995, p.39)
Dénde:
Proceso productivo: La organizaciéon de medios y sistemas para conseguir un producto.
Recursos: La actividad del empresario, el trabajo, las estructuras sociales, el capital, los materiales.
Transformacion de bienes vendibles: El producto tiene caracteristicas aptas para satisfacer las
necesidades del cliente.
La empresa competitiva es la que consigue maximizar la calidad de cada uno de los factores
mencionados anteriormente, porque tiene:
e Un proceso productivo optimo
e Recursos excelentes
e Elevada calidad del proceso de transformacién
e Considerable generacion del valor agregado
e Destacada calidad del producto y minimizacién del costo
De acuerdo a Fea (1995) la competitividad es: "la capacidad estructural de una empresa de generar
beneficios sin solucion de continuidad a través de sus procesos productivos, organizativos y de
distribucion " (p.47)
Donde:
e La capacidad estructural es funcién directa de sus principios estratégicos, del bagaje
cognoscitivo de su factor humano y de su organizacion.
e FEl seguimiento en la generacidon de beneficios y de la empresa misma, es directamente
proporcional a su dinamismo estructural.
e FEl nivel de competitividad de una empresa esta siempre definido por su intrinseca "manera

de ser " dentro de un determinado contexto socioecondmico.
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Se mencionan tres puntos:
1. La competitividad es entonces una caracteristica interna al sistema empresa.
2. Un mercado, o mejor un entorno sociopolitico y econémico, define el nivel temporal de su
capacidad competitiva intrinseca.
3. Una organizacién o empresa tiene continuidad sélo si es capaz de adecuarse constantemente
a las nuevas condiciones del entorno.
Si estds son las condiciones bésicas que definen la capacidad competitiva propia de la empresa, puesto
que los resultados alcanzables estdn condicionados por el mercado en el que se desarrolla la actividad,
se examinan también las situaciones en las que la empresa puede encontrarse respecto a dicho
mercado:
e Empresa Lider: la que domina un determinado mercado porque su capacidad de innovacién es
superior al nivel medio expresado por la competencia.
e Empresa competitiva: la que mantiene sus pardmetros vitales por arriba del nivel medio del
mercado
e Empresa competitiva: la que mantiene sus pardmetros vitales por arriba del nivel medio del
mercado.
e Empresa en crisis: la que sufre una insuficiencia coyuntural de capacidad competitiva.
e Empresa en estado agénico, la que padece un deterioro estructural de sus funciones vitales.
El International Institute for Management Development menciona que la competitividad es la
capacidad de un pais o empresa para proporcionalmente generar mds riquezas que sus competidores
en los mercados internacionales.
Otra definicién aceptada que procura abarcar todos esos aspectos menciona que la competitividad es
la capacidad que posee un pais para participar en los mercados internacionales de manera sostenible
y con tendencia al aumento, con una elevacién paralela al nivel de la poblacion.
Porter (2009), profesor de la citedra de Administracion de Negocios C. Roland Christensen, en la
Escuela de Negocios de Harvard, nos dice dos definiciones de competitividad, una en relacion con la
unidad empresarial y otra a nivel del pafs.
Para Porter (1989), “la competitividad de las empresas es la habilidad para ser lider en costos, ofrecer
productos diferenciados y tener la capacidad para servir a segmentos de mercados especializados”.
A nivel de pais, Porter (2009) asocia la competitividad con la calidad de los factores de produccién
nacional relativos a la estructura de costos para hacer negocios.
Muller (1995) considera que la competitividad es una mezcla entre varios factores: Visiéon del mundo
contemporaneo en el que estan incluidos los valores sociales y diversas combinaciones entre la
organizacion y los mercados; definiciones diferentes sobre los conceptos relacionados y por ultimo
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lo que sucede en la vida practica en la que no existen regulaciones internacionales muy claras o
congruentes que hacen que se generen luchas por ganar los mercados y el comercio.

Esser, et al. (1996), menciona a su vez que la competitividad es un tanto sistémica y que es el producto
de la interaccién dindmica de 4 niveles econémicos y sociales:

1.- Nivel Micro.- empresas que buscan eficiencia, calidad, flexibilidad y rapidez de respuesta.

2.- Nivel Meso.- Corresponde al Estado y los actores sociales con el desarrollo de politicas de
apoyo

3.- Nivel Macro.- Presion entre las empresas con exigencias de desempefio comparativo

4.- Nivel Meta.- Que establece patrones de organizacién politica, econdmica y juridica asi como
organizacioén e integracién de los actores para en conjunto lograr la integracién estratégica y la
competitividad de la organizacidn.

El World Competitiveness Report (2016), en su analisis de la competitividad de los paises considera
que existen 12 factores que afectan la competitividad de las empresas y las naciones:

1.- Instituciones.- Se refiere a la interaccion efectiva entre el sector puiblico y el privado, el
ambiente administrativo y legal y la libertad de actuacion para la implementacion de estrategias.

2.- Infraestructura.- Se refiere al desarrollo de tecnologias que sostengan la actividad econdmica
como disponibilidad de recursos naturales, tecnologia de la informacidn, transporte, comunicacion,
educacién y proteccién al medio ambiente; esto permite un desarrollo saludable de las actividades de
las empresas y del pats.

3.- Ambiente macroeconémico.- La estabilidad macroeconémica del pais es fundamental para
los negocios y significativa para la competitividad del pafs.

4.- Salud y Educacion.- La salud de la fuerza de trabajo es vital para la productividad y la
competitividad asi mismo la educacién bésica incrementa la eficiencia de cada trabajador, por lo tanto
las organizaciones y los paises deben considerar invertir en salud y educacién para el logro de sus
objetivos.

5.- Capacitaciéon y entrenamiento.- la inversiéon en entrenamiento es fundamental para las
organizaciones y los paises que desean lograr mds que la produccién bdsica, para aquellas que desean
incursionar en el mundo internacional y ser competitivos.

6.- Mercados eficientes.- Los paises que tienen mercados eficientes y bien posicionados producen
de manera mads efectiva y eficiente mezclas diferentes de productos de acuerdo a las demandas del
mercado, participando de esa forma de manera mds efectiva en la economia del pais y en su propia

competitividad.
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7.- Eficiencia y flexibilidad del mercado laboral.- Es mas efectiva la respuesta de los trabajadores
cuando estdn reconocidos y con prestaciones que les permiten una adecuada calidad de vida.

8.- Desarrollo del Mercado Financiero.- El sector financiero si estd integrado internacionalmente
sostendrd la competitividad internacional del pais. Un pardmetro puede ser la distancia entre los
intereses pagados a los inversionistas y los cobrados a los prestatarios, entre menos sea la distancia
significa que ambos se benefician.

9.- Preparacion tecnoldgica.- Es medida de acuerdo a la agilidad con la cual las economia se
adapta a las nuevas tecnologias, es la capacidad innovadora de las tecnologias existentes e invertir en
investigacion y en el desarrollo de actividades innovadoras, creacién del conocimiento y aprovechar
las tecnologias existentes en sus actividades diarios y procesos de produccién para hacerlos mas
eficientes, esto es fundamental para la maduracién del pais en su desarrollo econémico y
sustentabilidad.

10.- Tamaio de los mercados.- El tamafio de los mercados de un pais afecta la productividad ya
que los grandes mercados permiten a las empresas explotar las economias de escala.

11.- Sofisticacidn de negocios.- Se refiere principalmente a la calidad general de un pafs, a su
red de empresas y a la calidad de manera individual de las empresas, sus operaciones y estrategias, la
calidad de las redes comerciales del pais, los clusters y el apoyo a las industrias.

12.- Innovacién.- Se refiere al disefio y desarrollo de productos de vanguardia procurando generar
conocimiento de frontera y procesos para mantener ventajas competitivas e incluso avanzar hacia

actividades enfocadas a aportar mayor valor agregado.

Etapas de desarrollo de la competitividad

La competitividad es un proceso que busca la mejora permanente del ambiente donde operan las
empresas y responde a los retos de la etapa de desarrollo de cada pais. Segtin Porter (2009), en la
medida en que estos desarrollan sus ventajas competitivas y formas de competir, se mueven, a través
de tres momentos caracteristicos: la competencia basada en la produccién de recursos naturales,
basada a su vez en la eficiencia en la produccién o la innovacion.

Los paises mas competitivos del mundo, que ademds compiten innovando, también se encuentran en
la frontera tecnoldgica, existen economias basadas en Factores, en eficiencia y en innovacion.

El esfuerzo por mejorar la competitividad es permanente y ubica a los paises en diferentes etapas en
su desarrollo competitivo; asi los menos competitivos lo hacen sobre la base de recursos naturales,
mientras que los mas competitivos lo hacen basdndose en la innovacion. Se deben hacer esfuerzos
conscientes para mantener altos niveles de competitividad; ello implica que los paises y regiones

desarrollen estrategias para competir que, formulando una propuesta de valor tnica asi como un
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conjunto de objetivos, politicas y prioridades, en el largo plazo aseguran la obtencién de mayores

niveles de prosperidad.

MiPYMES

Las micro, pequefias y medianas empresas, tienen una gran importancia en la economia, asi como en
el empleo a nivel nacional y regional, tanto en los paises industrializados como en los de menor grado
de desarrollo. Las MiPYMES representan a nivel mundial el segmento de la economia que aporta el
mayor nimero de unidades econdémicas y personal ocupado ;de ahi la relevancia que reviste este tipo
de empresas y la necesidad de fortalecer su desempeiio, al incidir estas de manera fundamental en el
comportamiento global de las economias nacionales; en el contexto internacional se menciona que el
90% o un porcentaje superior a las unidades econdmicas totales, estd conformado por las micro,
pequefias y medianas empresas. Los criterios para clasificar a la micro, pequefia y mediana empresa
son diferentes en cada pafs, de manera normal se ha utilizado el nimero de trabajadores como criterio
para estratificar los establecimientos por tamafio y como criterios complementarios, el total de ventas
anuales, los ingresos y/o los activos fijos.

Los acuerdos comerciales en los que México tiene participacidn, asi como el desarrollo de empleos
y la produccién a nivel nacional convierte a las micro, pequefias y medianas empresas (Mi PYMES)
en la base de la economia nacional. Los paises en desarrollo reconocen la importancia que han estado
generando las MiPYMES en la economia y proyectan acciones para mejorar las condiciones
econdmicas y apoyar a estas empresas a su establecimiento, crecimiento y consolidacidn.

Las Mi PYMES en México son de fundamental importancia y constituyen la base de la economia
nacional con el 98% del total de las empresas, creando el 52 % del producto interno bruto y el 72 %
de empleos formales en el pais convirtiéndolas en el principal empleador del pais siendo esto una
plataforma ideal para los emprendedores innovando con nuevos productos y servicios (INEGI, 2005).
Clasificacion de las MiPYMES.

El emprendedurismo en México es una de las grandes caracteristicas que tienen las personas, esto ha
generado gran parte de la creacién de las Mi PYMES, convirtiéndose en una herramienta para el
autoempleo para la obtencidn de recursos ofreciendo bienes o servicios.

Existen diversas formas de clasificar a las Mi PYMES, se considera a la empresa mediana como
aquella que tiene una estructura ya establecida crecimiento sustentable y conocimientos, la empresa
pequefia y la micro son negocios relacionados con la subsistencia y autoempleo.

Las MiPYMES son esencialmente de capital familiar no cuentan con una estructura bien definida,

carecen de formalidad falta de liquidez sus escalas de produccién son pequefias, su tecnologia la

RED INTERNACIDNAL DE

INVESTIGADORES EN
kK - 1




adaptan a sus necesidades y la gran mayoria carecen de mano de obra calificada precisamente por
ser de capital propio. Fuente (SECOFI).
Caracteristicas Atribuidas a las MiPYMES.
Se mencionan las siguientes caracteristicas, por mencionar algunas:
e Carece de mano de obra calificada
e (Carece de capacitacion en el apoyo técnico, administrativo y gerencial
e Es flexible a cambios
e Aprovecha los recursos propios con gran capacidad
e Su permanencia en el mercado es insegura
e Su produccién es de bajo capital y su tecnologia es adaptada
e Su produccion es en escalas pequefias
¢ Enfrenta problemas de financiamiento y de accesos a créditos por falta de garantias.
e Sus montos de inversién son muy pequefios y poco atractivos.
e No se capacita al personal por representar un gasto intil
e El empresario realiza varias funciones dentro de la empresa
e Las decisiones las toma la familia y no siempre en beneficio de la empresa.
e No existe una diferenciacidn entre los puestos de la organizacion, todos hacen un

poco de todo en las organizaciones.

METODOLOGIA
La investigacion se desarrolld bajo el paradigma cualitativo atendiendo al método de la
fenomenologia y utilizando las técnicas de entrevistas semiestructuradas, Observacion y Andlisis de
Documentos, las entrevistas se realizaron al personal de cuatro MiPYMES proveedoras de autopartes
de San Juan del Rio nivel Tier 2, Tier3 y Tier 4 considerando a los gerentes de planta, administrativos,
jefes de departamento, supervisores, encargados de drea y operadores. El trabajo de se desarroll6 en
tres etapas: la primera, establecer contacto con la empresa, se utiliz6 la investigacion cualitativa como
método para el estudio del proceso de gestién del conocimiento, competitividad y MiPYMES. La
segunda, como técnicas de investigacion se disefi6 preguntas semiestructuradas y finalmente se utilizé
la observacion en el drea de campo y anélisis de documentos. En la tercera etapa se aplicaron las
entrevistas semiestructuradas sobre aspectos de gestion del conocimiento, competitividad y

MiPYMES a un grupo de administrativos y trabajadores de cada una de las empresas caso de estudio.
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RESULTADOS
Los resultados de la investigacién de campo se presentan por indicador empirico con apoyo en el
andlisis de entrevistas semiestructuradas en las 4 empresas caso de estudio, para el acercamiento a
las variables que componen las dimensiones de andlisis de Gestién del conocimiento, Competitividad
y Mipymes. Se considera una perspectiva fenomenoldgica, es decir, el estudio a profundidad de lo
que sucede en uno o varios casos pero analizando en particular cada uno de ellos.
Estrategia de Transferencia del Conocimiento
Principalmente la transferencia del conocimiento se lleva a cabo con cursos de capacitacion en las
empresas con personal interno o externo segin sea el tema a tratar. Las personas que laboran en la
empresa transfieren sus conocimientos a los demds y aprovechan la experiencia adquirida el dia con
dia, no se tiene una metodologia adecuada para la transferencia del conocimiento y esto hace que se
pierda competitividad en las empresas.
Programa de estimulos a las propuestas de mejoras de procesos e innovacion.
Se observa que este tema general no esta definido una metodologia, empiezan con ideas al respecto
pero no las terminan correctamente. Cuando se llega a dar los estimulos, se da de una manera muy
sencilla y los empleados esperan mas al respecto, solo una palmadita en la espalda y es todo.
Relacion con otras empresas
La relacién cuando se llega a dar es principalmente cuando se realiza una maquila de productos, es
decir, producen lo de la competencia. También en ocasiones se da asesoramiento entre ellos para
resolver problemas de sus procesos.
Posicionamiento de la empresa
En general las empresas estdn posicionadas de una buena forma, aunque son pequefias existe buena
imagen hacia los clientes pues se trata de dar lo mejor para satisfacer sus necesidades. Consideran el
posicionamiento en un nivel medio debido a que estdn empezando a desarrollarse algunas de ellas y
les falta recursos y tiempo para lograr un buen posicionamiento.
Indicadores que miden la competitividad de la empresa
En la mayoria de las empresas no tienen indicadores para medir su competitividad,, solo una tiene y
no son suficientes. Esta es un drea de oportunidad para definirlos y empezar la cultura de trabajo de
competitividad.
Ventajas Competitivas
Se mencionan varias ventajas competitivas en las empresas, algunas son la maquinaria, otra el tiempo
de respuesta a los clientes y los volimenes de produccién que requieren asi como alguna certificacion

con la que cuenta la empresa actualmente.
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Induccion

Aqui es otra drea de oportunidad por realizar, se tiene un curso de induccién pero de manera muy
empirica y sobre el tiempo se va dando a los trabajadores por lo tanto se carece del mismo de una
forma constante y formal.

Capacitacion

En este indicador la capacitacion se proporciona de un manera empirica, en una empresa es a partir
de su DNC y el resto de ellas es sobre la marcha. Finalmente no existe una capacitacién formal y
definida para los empleados.

Propuesta de Mejoras

Las propuestas de mejora se realzan de una forma sencilla, es verbal directamente en las reuniones
de trabajo o directo con el jefe inmediato para proponer cualquier mejora en los procesos de la
empresa.

Transferencia del conocimiento

En su mayoria consideran importante la transferencia del conocimiento, pero lo que se observa es que
no existe una metodologia adecuada para llevarse a cabo en las empresas. Se tiene personal con
muchos conocimientos en los procesos por lo tanto es conveniente tener una metodologia adecuada
para obtener provecho de estas personas y llegar hacer mas competitivos en el mercado donde se estd
actualmente laborando que es el automotriz.

Documentacién y manuales de procesos.

En este indicador la mayoria de las empresas estin documentando sus procesos para tener sus
manuales de operacidn, una empresa lo tiene en electrénico y las otras en papel normal. Mencionar
que se revisaron algunos documentos los cuales estdn dirigidos al sector automotriz que son los
principales clientes de las empresas. Estos documentos los hacen con apoyo de estudiantes que estan
haciendo sus précticas en las empresas.

Reconocimiento a los trabajadores.

El reconocimiento a los trabajadores lo hacen de una manera sencilla, dando bonos de produccion,
una felicitacion, pegando la foto del empleado del mes en los pasillos; por mencionar. Es importante
tener otra estrategia para el reconocimiento al personal.

Descripcion de puesto y funciones.

Se observa que en estas empresas la descripcién de puesto y sus funciones son de manera muy
sencilla, dado que las personas realizan mas de una actividad para la que fueron contratados por el
tamafio de la empresa. Es importante definir puesto y funciones para ser mds competitivos y las

personas trabajen de mejor manera.
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Habilidades técnicas.

Para este indicador las personas tienen sus habilidades técnicas de acuerdo a su funcién que
desempefian en produccién, calidad, moldes, administraciéon por mencionar algunos. Aqui es
importante mencionar la experiencia de las personas para dia con dia ir obteniendo esta habilidades
para desarrollar mejor su trabajo y ser mds competitivos ellos mismos como persona y por
consecuencia la empresa.

Indicadores Internos que miden el cumplimiento de metas.

En general los indicadores para el cumplimiento de las metas no se tienen de una forma sistemadtica
en las empresas, hay indicadores por departamento en algunas y en otras solo los jefes o gerentes los
conocen. Es importante mencionar que es importante tener estos indicadores para poder medir a cada
persona de acuerdo a las funciones que esta realizando.

Estrategias de motivacion del capital humano.

En este indicador existe variacién en las empresas algunas es con bono de productividad y asistencia
y otros con un simple “vas bien en tu trabajo”; esto indica que por ser empresas pequefias y medianas
no tienen estrategias adecuadas para motivar al personal de una buena manera.

Desarrollo de competencias en el personal.

Estas competencias las va adquiriendo el personal conforme son las necesidades de la empresa y
cambiando segun se requiere en diferentes puestos. Este concepto si es necesario trabajar para poder
obtener las competencias en su trabajo de una forma adecuada.

Retroalimentacion.

Se realiza en reuniones de trabajo cuando se habla del tema pero es un poco informar la
retroalimentacidn, es decir, no se realiza de una forma ordenada para que las personas corrijan su
trabajo y sean cada dia mejor en sus actividades.

Misién, Vision, Valores y Filosofia.

Estos indicadores algunas personas las conocen, otras no, otras no lo aplican en su trabajo otras si;
existe una variacion muy grande en estos aspectos .Debido a la falta de seriedad y compromiso de las
personas para tomar en cuenta estos indicadores de una forma correcta.

Trabajo en equipo.

Se estd trabajando en este aspecto importante, se realiza en reuniones de trabajo durante el dia con
dia, y se estd haciendo énfasis de la importancia del trabajo en equipo para la empresa.

Actitud.

Es coincidente en las cuatro empresas que se presente una actitud positiva en el desarrollo de las
actividades de las personas, se muestran abiertos al aprendizaje constante y a desarrollar las

habilidades necesarias para el adecuado desempefio de sus funciones, asi como a desarrollar
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habilidades que en el futuro les sean titiles en su desarrollo personal, son proactivos con deseos de
superacion y de aprendizaje constante, se muestran interesados en el bienestar y crecimiento de su
empresa, sabedores de que su desempefio en su trabajo es importante para mantener interesados a
los clientes.

Perfiles.

Requieren principalmente de personas proactivas, responsables, con visién de crecimiento constante
tanto para ellos como para la empresa, con disponibilidad, honestas, autodidactas, interesadas en la
investigacion, que resuelvan problemas, personal que trabaje bajo presion.

En cuanto al nivel académico requerido la empresa Metal Working requiere principalmente de
ingenieros o técnicos con conocimientos en sus procesos. La empresa 3D soluciones requiere para el
personal operativo solo con secundaria o preparatoria. La empresa Procime Gnicamente requiere de
nivel medio. La Empresa Génesis requiere de personal con ingenieria, regularmente tiene
practicantes de ingenieria y posteriormente si le interesa su trabajo los contrata.

Tamafno.

En general son empresa micros y pequefias de acuerdo a la informacién obtenida, solo una de ellas es
mediana con mds de 100 empleados que trabajan actualmente en diferentes departamentos y
realizando funciones que la empresa les designa.

Infraestructura

Es un tema que en general hay areas de oportunidad y es caracteristicas de las MiPYMES, mencionar
que se observa que los recursos que tienen los optimizan de acuerdo a sus necesidades pero la
Infraestructura es muy importante para todos para poder seguir creciendo y llegar a ser mds
competitivos. Mencionar que en varias de ellas hay obra civil en desarrollo para ampliar sus lineas de
produccién y atender los requerimientos que solicita los clientes.

Desarrollo Tecnolégico

El desarrollo tecnoldgico estd en constante actualizacion, se tienen equipos y maquinaria con alta
tecnologia pero atn falta tener mds actualizados los equipos; hacen su productos con lo que tienen
pero esto les resta un poco de ventaja competitiva con sus clientes. Algo importante existe la intencién
de los duefios de poder adquirir equipos con mejor tecnologia.

Recursos Humanos

El recurso humano es importante considerarlo ya que en todas las empresas se tienen este elemento
vital para realizar su trabajo, si falta en general recurso humano pero como son empresas en desarrollo

se realizan mas de una funcién por las personas que laboran actualmente.
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Durante la realizacién del trabajo de campo se puede concluir de acuerdo a los indicadores
manejados, que las empresas estudiadas pertenecen segin sus caracteristicas a las Mi PYMES segtin
se menciond con anterioridad teniendo fortalezas y debilidades en cada uno de los campos de
aplicacion, seria redundante de mi parte el mencionar nuevamente estos puntos, no asi el reconocer
que en México las debilidades se convierten en dreas de oportunidad, debido al apoyo gubernamental
que se les estd dando a este tipo de empresas, durante los dos sexenios anteriores se reconocié el
gran potencial que tiene el mexicano para auto emplearse y se empezaron a crear programas para

apoyar a las Mi PYMES y de esta manera potencializar el desarrollo econémico de nuestro pais.

DISCUSION TEORICA

Con base en la fundamentacioén tedrica, los resultados obtenidos en el andlisis de campo, las
triangulaciones y avalados por la metodologia aplicada, se realiza la propuesta de un esquema que a
través de una metodologia definida y respaldada de transferencia del conocimiento nos ayuda al
fortalecimiento de la competitividad de la MiPYMES. Partiendo de la pregunta central: ;De qué
forma pueden identificarse y caracterizarse los factores que inciden en la gestion competitiva del
conocimiento a través de la transferencia del conocimiento en las Mipyme del sector automotriz? Y
de la propuesta planteada anteriormente: “La creacion de una metodologia para la transferencia del
conocimiento, que involucre los diferentes aspectos de la gestion del conocimiento y de la cultura
organizacional, puede repercutir de manera importante en la competitividad de las Mi Pymes
proveedoras de autopartes”

Se muestra con un esquema la metodologia propuesta para la presente investigacion partiendo del
concepto de fortalecimiento de la competitividad para las micros, pequefias y medianas empresas la
transferencia del conocimiento es una herramienta que nos ayuda a fortalecer a las Mi PYMES
intervienen varios factores como son asociaciones industriales del sector automotriz, centros de
investigacion y universidades partiendo del diamante de Porter donde nos dice la importancia de la
asociacion con otras entidades que nos puedan apoyar la competitividad de las empresas. También
interviene el gobierno local es un factor importante porque Porter dice que el gobierno debe sembrar
tierras fértiles para el desarrollo de la empresas, pueden ser con programas de ayuda econdémica, asi
mismo intervienen la asociacion de JICA de Japén con apoyo a voluntarios veteranos para asesorar a
las empresas en el fortalecimiento de sus conocimientos y experiencias adquiridas a lo largo del
tiempo y su cultura importante que ellos actualmente estdn trabajando. Es importante que estos
factores llamados externos estén involucrados en esta metodologia de una manera comprometida para

apoyar al desarrollo de las empresas, Porter en su cadena de valor habla al respecto.
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CONCLUSIONES
En el tema de transferencia del conocimiento para poyar a las Mi PYMES intervienen los autores
como Nonaka y Takeuchi que define los cuatro modelos de conversion del conocimiento y también
nos habla de los tipos de conocimiento t4cito y explicito. Como vimos en los resultados obtenidos
existe personal con experiencia en las empresas pero se carece de una metodologia para transferir el
conocimiento hacia la empresa, se da de alguna manera pero no de una forma metodolégica y es que
hace falta en este tipo de empresas. Se proporciona sobre el dia con dia y lo vemos en la capacitacién
por ejemplo donde se da de manera adecuada y en ocasiones se deja de impartir.
Si se analizan los otros modelos que se comentaron anteriormente se pueden aplicar algunos de sus
conceptos aportados como el modelo de Hedlund y Nonaka que habla de etapas de almacenamiento,
transferencia y transformacion del conocimiento.
Esta metodologia consiste en fortalecer la competitividad a través de la transferencia del
conocimiento con las personas que tienen la experiencia en el ramo de la empresa y siendo apoyados
por personal externo para incrementar su competitividad. Por la arte de recursos se propone generar
sinergias con centros de investigacion y el gobierno local a partir de proyectos de apoyo econémico
para este tipo de empresas, es importante ver el deseo de las empresas para su desarrollo pero en
ocasiones no se tienen los recursos para su desarrollo correctamente.
Importante mencionar la importancia de la cultura en las empresas, se tiene cultura de muchos afios
ya con ciertos vicios y es importante cambiar a otros esquemas de trabajo con la tecnologia que se
menciona se encontré que estdn trabajando las empresas del sector.
La documentacién de los procesos es importante para que las personas cuando se quieran cambiar
de actividad dentro de la empresa conozcan cémo realizar el trabajo y asi llegar a ser funcionales en

varias actividades sé que se les asigne.
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