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RESUMEN

Hoy en dia, las organizaciones buscan la manera apropiada de gestionar el
conocimiento, el cual, es considerado como un recurso estratégico clave para
obtener una ventaja competitiva. ElI conocimiento es compartido a través de las
interacciones interpersonales y relaciones sociales, por lo cual, es necesario que las
organizaciones desarrollen una cultura organizacional que promueva este tipo de
relaciones para que el conocimiento sea compartido. La implementacion de
actividades relativas a la creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion del
conocimiento, proporcionan valiosas herramientas para fortalecer la cultura
organizacional que permita adoptar sistemas o estrategias necesarias para que las
organizaciones incrementen sus beneficios y sobrevivan en el entorno competitivo y

dinamico de los mercados.

El estudio se lleva a cabo en una empresa de la industria metalmecanica que ante la
situacion cambiante y exigencia del mercado, se ha visto en la necesidad de
replantear su plan estratégico, con el claro objetivo de obtener una ventaja
competitiva que le permita mejorar su nivel de productividad, para garantizar el
cumplimiento de sus entregas en tiempo y forma, la satisfaccion del cliente y permitir

la negociacién de nuevos proyectos.

El propdsito de este estudio es presentar los beneficios que aporta la implementacion
de un sistema enfocado al incremento de la productividad, con la adopcién de
herramientas de la gestion del conocimiento y un sistema de medicién de la
productividad; el sistema genera las condiciones propicias para aprovechar el
conocimiento organizacional y obtener una mejora sostenible en la productividad de
la organizacion. Finalmente, se evalua la efectividad del sistema propuesto a partir
de indicadores medibles que permiten visualizar la mejora global de la productividad.

Para ello, se realiza un diagnostico de las condiciones relativas al clima laboral y



percepcion de la gestion del conocimiento para mostrar el impacto del sistema al

evaluar los resultados obtenidos contra la condicion previa a la implementacion.

La implementacién de la metodologia propuesta permite visualizar el impacto positivo

en la productividad de la organizacion.



ABSTRACT

Nowdays, organizations are looking for the proper way to manage knowledge, which
is considered as a key strategic resource for competitive advantage. Knowledge is
shared through interpersonal interactions and social relations, therefore,
organizations must to develop an organizational culture that promotes such
relationships to which knowledge is shared. Implementation of activities regarding
creation, storage, transfer and application of knowledge, provide valuable tools to
strengthen the organizational culture that allows systems and necessary strategies be
adopted for organizations to increase their profits and survive in the competitive and

dynamic market environment.

The research is developed in a company of the metal-mechanical industry, which has
decided to rethink its strategy plan due to the changing market demands. This to get
a competitive advantage that could improve their level productivity, to ensure
compliance of their deliveries in a timely manner, customer satisfaction and assuring

the new projects negotiations.

The purpose of this research is to present the benefits of implementing a system
focused on increasing productivity, with the adoption of knowledge management tools
and productivity measurement system; the system generates the enabling conditions
to take advantage of organizational knowledge and obtain a sustainable improvement
of productivity of the organization. Finally, the effectiveness of proposed from
measurable indicators that show the overall productivity improvement system is
evaluated. For this, a diagnosis of the conditions relating to working environment and
perception of knowledge management is done, to show the impact of the system to

assess the results against the precondition to implementation.

The implementation of the proposed methodology allows to visualize the positive

impact on the productivity of the organization.
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Introduccion

1. INTRODUCCION

El conocimiento se ha convertido en uno de los recursos estratégicos de mayor
importancia para las organizaciones, principalmente porque ha sido asociado con las
capacidades de las empresas para lograr una ventaja competitiva. En consecuencia,
si una empresa desea mejorar 0 mantenerse en la nueva dinamica que ha impuesto
el mercado, debera encontrar la manera adecuada de gestionar el conocimiento
entre sus empleados para generar la ventaja competitiva que le permita sobrevivir
(Durst y Edvardsson, 2012).

Bagnoli y Vedovato (2012) indican que gran parte del conocimiento que se encuentra
en una organizacion se localiza en las personas que la conforman, el cual es
compartido a través de las interacciones interpersonales y relaciones sociales. Por lo
cual, es necesario que la organizaciones desarrollen una cultura organizacional y
sistemas de recompensas que estimulen este tipo de relaciones para fomentar que el

conocimiento sea compartido.
1.1. Presentacion

La investigacion se realiz6 en una empresa manufacturera con 12 afos de
operacion, que ante la situacion cambiante y exigencia del mercado, se ha visto
forzada a replantear su plan estratégico con el objetivo de generar una ventaja
competitiva en su ramo, la empresa ha decidido implementar estrategias que le
permitan mejorar su nivel de productividad para garantizar el cumplimiento de sus
entregas en tiempo y forma. Sin embargo, la gerencia reconoce que actualmente no
cuenta con un sistema que permita crear las condiciones propicias para el éxito de

las acciones a implementar.
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Entre sus principales clientes destacan empresas del ramo metalmecanico, de la
construccidn, automotriz, dependencias gubernamentales, entre otros, donde la
naturaleza de los proyectos realizados implica tiempos de entrega exigentes y un alto

nivel de calidad.

En esta seccion se describe el entorno de la problematica planteada, objetivo general
y especificos, asi como la hipétesis, alcances y delimitaciones del proyecto, por

ultimo se presentan los elementos que permiten justificar su importancia.
1.2. Planteamiento del problema

La alta direccion reconoce la ausencia de un sistema de trabajo y procesos definidos
que permitan el flujo efectivo de las actividades productivas de la organizacion. El
personal a cargo de los procesos clave actua por experiencia y de acuerdo a las
necesidades presentes pero no siguen una linea definida, lo que provoca
desperdicios en todo el flujo operativo y afecta los tiempos de entrega y calidad del
producto final y por ende la satisfaccion del cliente. Por otra parte, se ve afectada la
capacidad operativa, impidiendo la negociacion de proyectos adicionales.

Para implementar con éxito el sistema, se tiene claro que es indispensable la
participacion de directivos, mandos medios y trabajadores; donde las distintas areas
de la empresa tienen actividades y procesos especificos que buscan agregar valor a
los productos, los procesos estan encadenados y relacionados entre si, pero la
informacion y el conocimiento que manejan no estd diseminado en la empresa,
principalmente por resistencia a registrar y sistematizar el conocimiento, rotacion de
personal con conocimiento clave, entre otros obstaculos que afectan o entorpecen el

flujo del proceso y provocan multiples desperdicios.

Las personas en los diferentes departamentos actuan con base a sus experiencias y

no existen procedimientos que consideren la interrelacion o dependencia entre areas,



Introduccion

ademas existe escasez en documentacidon e interaccion interpersonal que permita

crear nuevo conocimiento que facilite el trabajo y mejora en la toma de decisiones.

Por lo anterior descrito, puede inferirse que la cultura organizacional de la empresa
no cumple con las condiciones necesarias para el correcto aprovechamiento del
conocimiento organizacional, condicion basica para implementar estrategias

efectivas que detonan en crear y desarrollar ventajas competitivas.
1.3. Objetivo general

Implementar un sistema basado en técnicas de gestidbn del conocimiento que
permitan crear las condiciones propicias para una mejora sostenible del nivel de

productividad de la empresa.
1.4. Objetivos especificos

¢ |dentificar los procesos clave y competencias necesarias para implementar un
sistema orientado al incremento de la productividad

e Establecer la relacion efectiva de las actividades de gestion del conocimiento
con un sistema orientado al incremento de la productividad.

e Implementar el sistema soportado por la gestion del conocimiento.

e Definir el método adecuado para evaluar los resultados de la implementacion.
1.5. Hipétesis

La aplicacion de técnicas de gestion del conocimiento, proporcionaran el soporte
adecuado para la correcta implementacion y funcionamiento efectivo de un sistema

orientado al incremento del nivel de productividad de una organizacion.
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1.6. Alcances y delimitaciones

La comparfia cuenta con diferentes areas operativas y administrativas necesarias
para el cumplimiento de los diferentes procesos en favor de la productividad y
competitividad. Debido a la actual necesidad de la compafiia y la escasez de
documentacion de procedimientos y procesos, esta investigacion tiene como alcance
aplicar actividades o técnicas de gestién del conocimiento, que permitan proporcionar
el soporte adecuado en la implementacién de un sistema en el area de produccion,

qgue genere un beneficio en el nivel de productividad.
1.7. Justificacion

La importancia del estudio radica en la necesidad que tiene la organizacién de contar
con una mejora en su nivel de productividad para garantizar la satisfaccion de sus
clientes, asi como permitir negociaciones con clientes potenciales. Es por esto, que
se busca implementar técnicas de gestién del conocimiento y acciones que permitan
crear las condiciones propicias para obtener logros mas inmediatos y que garanticen

una mejora sostenible del nivel de productividad.

Ademas, la empresa busca obtener una ventaja competitiva, por lo cual se requiere
robustecer el sistema de tal manera que se garantice una mejora continua,

innovacion y alta competitividad.
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2. MARCO DE REFERENCIA

En este capitulo se presentan los conceptos fundamentales que proporcionan el
sustento necesario para el desarrollo del trabajo de investigacion. La seccion
principal la conforma el analisis de los elementos que nos permitiran hacer uso de
algunas actividades, herramientas y/o técnicas de gestion del conocimiento que
impacten la cultura de la organizacion y mejoren el aprovechamiento del
conocimiento organizacional, asi mismo, se incluyen algunos conceptos relacionados
con la gestion del conocimiento, cultura organizacional y productividad, mismos que

son indispensables para clarificar el marco conceptual de la investigacion.
2.1. El conocimiento en las organizaciones

La mayoria de las investigaciones relativas a la importancia del conocimiento en las
organizaciones, coinciden que en la actualidad las empresas se enfrentan a un
entorno empresarial competitivo, donde el conocimiento es reconocido como una
herramienta importante para el mantenimiento de la ventaja competitiva y la mejora
del rendimiento (Nonaka, 1994; Vargas, 2002; Desouza, 2003; McCall et at., 2008;
Chang y Chuang, 2011). Este nuevo entorno competitivo obliga a las empresas a
buscar e implementar actividades de gestion del conocimiento que le permitan una
interaccidn entre sus empleados para mejorar o0 sostener las ventajas competitivas
(Durst y Edvardsson, 2012).

Becerra-Fernandez y Sabherwal (2010), argumentan que el recurso mas importante
en las organizaciones es la suma del conocimiento que se encuentra en las mentes
de los empleados, clientes, proveedores y toda persona que las conforman, el cual
es compartido a través de las interacciones interpersonales y relaciones sociales. Por

lo cual, es necesario que la organizaciones desarrollen una cultura organizacional y
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sistemas de recompensas que estimulen este tipo de relaciones para fomentar el

conocimiento compartido (Bagnoli y Vedovato, 2012).

Carrasco y Porta (2013), argumentan que el principio “El conocimiento es poder” ha
tomado gran importancia; Nonaka y Takeuchi (1999) enfatizan que lo importante del
conocimiento en las organizaciones depende de lo que se pueda hacer con €l dentro
de un ambito de negocios; especificamente resaltan que el conocimiento por si
mismo no es relevante, en tanto no pueda ser utilizado para dar origen a las acciones
de creacion de valor. Por su parte, Davenport y Prusak (1998) indican que el
conocimiento puede medirse o evaluarse a través de las acciones y decisiones a las
cuales conduce, pero debido a que éste reside en las mentes de las personas, la
relacion entre conocimiento y accion puede tornarse compleja. Otros autores
argumentan que el desempefio organizacional se genera a partir de lo que una

organizacion sabe, es decir, se basa en su conocimiento (Argote e Ingram, 2000).

2.1.1. El conocimiento

La acepcion del concepto conocimiento ha evolucionado a lo largo del tiempo, ha
recibido grandes aportaciones por la participacion de diferentes autores y grandes
pensadores, esto ha dificultado una definicion precisa y consensual; a continuacion

se presentan varias interpretaciones importantes con respecto a este concepto.

Davenport y Prusak (1998), definen el conocimiento como una combinacion fluida de
la experiencia, valores importantes, informacion contextual y la percepcion o punto
de vista de los expertos, que proporciona un marco para evaluar e incorporar nuevas
experiencias e informacion. También indican que el conocimiento se origina y usa por
los propios sujetos cognoscentes y en las organizaciones, a menudo se encuentra no
s6lo incrustado en documentos o bases de datos, sino también en las rutinas

organizativas, procesos, practicas y normas.
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Para Nonaka (2000), el conocimiento es una habilidad y verdad razonable, ya que es
un proceso personal dinamico de justificar las creencias y habilidades hacia la

verdad.

Se puede decir que el conocimiento es mas que datos e informacion, abarca asi
mismo; creencias, valores, creatividad, juicio, habilidades, experiencia, teorias,

reglas, relaciones, opiniones, conceptos y experiencias (Perez-Soltero, 2008).

2.1.2. Diferencia entre datos, informacién y conocimientos

Debido a que el conocimiento ha tomado gran importancia en las organizaciones, se
han implementado y evaluado diferentes estrategias para la gestion adecuada de
este valioso recurso. Sin embargo, cuando se habla de conocimiento es comun
observar que no se tiene claro cual es la diferencia entre datos, informacion y
conocimiento, ya que estos conceptos son utilizados en forma indistinta, tal como lo
indican Nonaka y Takeuchi (1995). La confusion entre estos conceptos ha provocado
que muchas organizaciones inviertan inadecuadamente en iniciativas que no
proporcionan los beneficios esperados. Con el objetivo de mejorar la comprension de
estos importantes conceptos, se considera prudente analizar diferentes definiciones,
asi como indicar la diferencia entre los mismos. La figura 2.1 muestra
esquematicamente que los datos son el origen, se dene referir o emparejar con algo
para que les llamemos informacion, que al momento de aplicarlos permiten la

adquisicion de conocimientos (Davenport y Prusak, 1998).

Davenport y Prusak (1998) describen los datos como simples observaciones de
hechos, las cuales por si mismas tienen poca relevancia y propésito. La informacion
la visualizan como un mensaje, por lo general en forma de documento, comunicacion
audible o visible, donde intervienen, un emisor y un receptor. La Informacion tiene
por objetivo impactar el juicio y comportamiento del receptor, es decir, la informacion

son datos con relevancia y propasito.
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Conocimiento

Informacion

Figura 2.1 Datos, informacién y conocimiento (Davenporty Prusak,1998).

Alavi y Leidner (2001) manifiestan que la informacion se convierte en conocimiento
cuando ésta se procesa en la mente de las personas y el conocimiento se transforma
en informacién una vez que se articula y se presenta en la forma de texto, graficos,
palabras, u otras formas simbdlicas. La implicaciéon de este punto de vista del
conocimiento es que los individuos llegan a la misma comprension de datos o
informacion y para ello deben compartir una cierta base de conocimientos. El
conocimiento es por tanto, el resultado del procesamiento cognitivo desencadenado

por la entrada de nuevos estimulos.

Finalmente, el conocimiento es mucho mas amplio que la informacion, y trata a ésta
como un instrumento para poder actuar, es decir, es aquella informacién (adquirida,
seleccionada, evaluada, interiorizada) que permite llevar a cabo las acciones para
alcanzar los objetivos. Visto de otra manera, el conocimiento es aquella informacién
que ha pasado por un analisis mediante el cual, adquiere una relevancia y utilidad

para poder actuar y alcanzar las metas (Paniagua et al., 2007).

La diferencia principal entre estos conceptos es que los datos representan hechos,

mismos que son organizados en informacién, posteriormente cuando es usada por
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alguien para resolver un problema, la informacion se convierte en conocimiento
personal (Ellis, 2003).

2.1.3. Tipos de conocimiento

El conocimiento que surge de la experiencia tiende a ser tacito y subjetivo, mientras
que el conocimiento racional tiende a ser explicito y objetivo. Es decir, el
conocimiento explicito es discreto o digital, se captura en registros tales como
bibliotecas, archivos y bases de datos y se fija de forma secuencial, mientras que el
tacito, se encuentra profundamente arraigado en la accion, el compromiso y la

participacion en un contexto especifico (Nonaka, 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995).

El conocimiento tacito puede ser definido como un conocimiento acumulado por las
personas, es dificil de ser articulado y expresado formalmente, por lo que adquiere
un alto poder intuitivo; Polanyi (1966), resume e interpreta esta idea cuando

argumenta que sabemos mas de lo que podemos expresar.

El conocimiento tacito tiene dos dimensiones, la primera es la técnica, que esta
relacionada a las herramientas relativas a las habilidades informales frecuentemente
denominadas como know-how. La segunda es la dimensién cognitiva, que consiste
de creencias, ideales, valores, esquemas y modelos mentales los cuales estan
profundamente integrados dentro de nosotros y que aprovechamos frecuentemente
en el desarrollo de diversas actividades. La dimensiéon cognitiva del conocimiento
tacito es dificil de articular, ya que modela la forma de como percibimos al mundo
(Nonaka y Konno, 1998).

El conocimiento explicito se define como la informacién documentada que facilita la
accion. Este tipo de conocimiento es al que la cultura occidental ha prestado mas
importancia, por ser relativamente mas sencillo de documentar y compartir, y es el
que mejor se adapta al paradigma de la organizacion como una maquina de procesar

informacion. Se puede visualizar la creacion y expansion del conocimiento a través
9



Marco de referencia

de la interaccion del conocimiento tacito y el conocimiento explicito (Nonaka vy
Takeuchi, 1995).

La adquisiciéon de conocimiento explicito es critico dado que este proporciona las
bases y es el precursor para el desarrollo del conocimiento tacito, asi como es el
principal componente en el desarrollo y mantenimiento del conocimiento (McCall et
at., 2008).

Villavicencio (2002), basado en aportaciones de varios autores concluye que en las
empresas coexisten conocimientos tacitos y codificados, cientificos y empiricos,
individuales y colectivos, que se interrelacionan y complementan en la operacién de
la organizacion. La codificacion del conocimiento tacito representa un proceso crucial
para la memorizacion de las experiencias positivas y para garantizar sean
replicables. Este proceso es soportado con mecanismos formales de difusién del
conocimiento hacia las unidades organizativas de las empresas como la capacitacion

y la aplicacién de normas de calidad.

2.1.4. Transferencia del conocimiento

Argote e Ingram (2000) indican que la transferencia del conocimiento en las
organizaciones es el proceso mediante el cual una unidad (grupo, departamento,
division, entre otros) se ve afectada por la experiencia de otro. Para esto, se
considera a la proximidad cultural como un factor importante que permita reforzar los
lazos y confianza que beneficien la interaccion personal creando condiciones

propicias para la transferencia del conocimiento (Detienne et al., 2004).

Van Wijk et al. (2008), se basan en una amplia revision literaria para argumentar que
la transferencia del conocimiento organizacional es asociada con altos niveles de

desempefio y un incremento en innovacion.

10
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Davenport y Prusak (1998) abordan ampliamente diferentes problematicas en
transferencia de conocimiento y sus posibles soluciones (tabla 2.1), mismas que son
presentadas por Segarra (2006), al referirse a las unidades que intervienen en el
proceso de transferencia. Entre las soluciones planteadas destacan las que se
enfocan en construir relaciones de confianza, recompensar la colaboracién, asi como
el establecimiento de tiempos y lugares propicios para la transferencia de

conocimiento.

Problemas en transferencia de . .
L Posibles soluciones
conocimiento

. . Construir relaciones de confianza a través
Carencia de confianza _
de reuniones cara a cara.

Crear homogeneidad a través de la
Diferentes culturas, vocabularios educacién y/o capacitacion, dialogo, equipos

de trabajo, rotacién de puestos.

Establecer tiempos y espacios para la
Falta de tiempo y espacios de reunion transferencia de conocimiento: salas de

trabajo, conferencias.

Estatus y recompensas dirigidas al poseedor | Evaluar resultados y facilitar incentivos por

del conocimiento compartir conocimiento.

. . . Educar a los empleados en la flexibilidad al
Carencia de capacidad de absorcion del _ o o
cambio; facilitar tiempo para aprendizaje;

receptor(es)
abierto a nuevas ideas.
Creencia de que el conocimiento es Incentivar un enfoque no jerarquico para
prorrogativo de determinados grupos en acceder al conocimiento. La calidad de las
particular ideas es mas importante que la fuente.
Intolerancia hacia los errores o hacia la Aceptacion de los errores y recompensa a la
necesidad de ayudar colaboracion.

Tabla 2.1 Problemas y soluciones en transferencia de conocimiento (Davenport y Prusak, 1998; citado

por Segarra, 2006).
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Villavicencio (2002) destaca la importancia de los espacios de aprendizaje y
generacion de nuevo conocimiento. Estos espacios pueden ser virtuales para
individuos que interactuan a distancia o pueden ser espacios organizacionales; tales
como los programas de aseguramiento de la calidad que permiten fomentar el trabajo
colaborativo de los individuos de una organizacidn. Estos espacios permiten crear un
ambiente que asegure las condiciones necesarias para la adquisicién, la apropiacion,
la gestidén y la creacién de conocimiento productivo y econdmicamente util para las

empresas.

2.1.5. Conversion del conocimiento

Segun Gil y Carrillo (2013), Nonaka fundament6 en 1991 su modelo de creacion del
conocimiento en los estudios de Polanyi, que diferenciaba dos tipos de conocimiento:
el explicito o codificado y el tacito o implicito. Describid la creacion de conocimiento
organizativo como una conversion de conocimientos: “la creacion de conocimiento es
un proceso de hacer explicito el conocimiento tacito”. La idea de que el conocimiento
se crea a través de la conversion entre el conocimiento tacito y explicito condujo a
Nonaka y Takeuchi (1995) a sefalar cuatro modos de conversion del conocimiento

(SECI): la socializacion, externalizacion, combinacion y la internalizacion.

Nonaka y Takeuchi (1995), afirman que la de creacion de conocimiento
organizacional, implica que el conocimiento tacito (personal-subjetivo) tiene que ser
externalizado en conocimiento explicito-objetivo con el fin de ser compartido,
combinado y sintetizado dentro y fuera de las organizaciones. En la figura 2.2 se
muestra el modelo, el cual describe cdmo se genera el conocimiento explicito y
tacito, se transfiere, y crea nuevo conocimiento en las organizaciones (Tammets,
2012).

12
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Tacito-Explicito

Externalizacion

Internalizacion

i

Explicito-Tacito

Combinacion

Explicito-Explicito

A

Figura 2.2 Adaptacioén del Modelo SECI (Nonaka y Takeuchi, 1999).

Nonaka y Takeuchi (1995), describen las 4 etapas de conversion del conocimiento

de la siguiente manera:

La socializacion. Proceso que permite compartir conocimiento tacito a traves

de la observacién, imitacion, practica y la participacion en comunidades

formales e informales. La socializacion por lo general comienza con la

construcciéon de un campo o espacio de interaccién social. Es decir, se

adquiere con base a la experiencia.

La exteriorizacion. Es el proceso encargado de articular el conocimiento tacito-

explicito como conceptos; esta es la clave para la creacion de conocimiento.

Es decir, se refiere al paso del conocimiento tacito a explicito a través de las

metaforas, analogias, conceptos o modelos.

13
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e La combinacion. Es el proceso de integracién de los conceptos en un sistema
que integra multiples cuerpos de conocimiento explicito. Es decir, que va de
explicito a explicito a través del lenguaje o las figuras.

e La interiorizacion. Se refiere al proceso de incorporar el conocimiento explicito
con en conocimiento tacito. Todo conocimiento en algun momento se

convierte nuevamente de explicito a tacito.
2.2. La gestion del conocimiento en las organizaciones

La gestion del conocimiento es un concepto de interés reciente y creciente. En el
pasado, la gestion se centré en el control, la explotacion y utilizacion de los activos
tangibles para el logro de las metas organizacionales. Actualmente, existe un cambio
de paradigma con enfoque hacia la gestién de los activos intangibles, como el
conocimiento, las patentes y la inteligencia: la gestion del conocimiento es una de

estas disciplinas (Desouza, 2003).

La literatura sobre gestion del conocimiento, ha crecido de manera exponencial en
los ultimos 25 afios, la importancia y el interés de trabajar estos conceptos, se
relacionan con la posibilidad de identificar las actividades para gestionar de modo
eficiente y eficaz este recurso estratégico para potencializar la ventaja competitiva de

la empresa.

Porter y Millar (1985) mencionan que las condiciones actuales del mercado, exigen a
las empresas mejorar sus capacidades competitivas para sobrevivir en el mediano y
largo plazo, lo que implica analizar como aprenden e interiorizan los conocimientos
para desarrollar estrategias que potencialicen sus ventajas competitivas. Asi mismo,
Porter (2008) indica que la estrategia competitiva implica ser diferente, contemplando
el conjunto de decisiones fundamentales que permiten a la empresa determinar los
lineamientos que la proyectan hacia el futuro en el largo plazo y su esencia radica en

la decisidén de realizar las actividades de manera distinta que sus rivales. Ademas,
14
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Porter (2004) manifiesta que “la unica ventaja competitiva sostenible es la innovacion

permanente”.

El concepto de competitividad se define como la capacidad que una organizacion
posee para mantener o incrementar su participacidn en el mercado basada en
nuevas estrategias, en un crecimiento continuo de la productividad, en la capacidad
inter-empresarial de negociacion en un ambiente competitivo determinado por el
sector y el mercado de los consumidores, asi como en politicas introducidas por los
gobiernos nacionales y alianzas econdmicas regionales (Solleiro y Castafion, 2005;
Rubio y Aragén, 2006).

“No hay duda que si una organizacidn conociera y aprovechara todo lo que sabe,
ademas de averiguar lo que no sabe, ésta multiplicaria su valor. El conocimiento
constituye en la actualidad la mas poderosa fuente de ventajas competitivas

sostenibles” (Vargas, 2002).

Se dice que la ventaja competitiva basada en el conocimiento es sostenible, ya que,
cuanto mas sabe una organizacion, mas puede aprender. Las oportunidades de
aprender para una empresa que tiene una ventaja competitiva, pueden ser mas
valiosas que para los competidores que tienen las mismas oportunidades, pero que
comienzan en un nivel inferior de conocimiento. La gestion del conocimiento
proporciona una oportunidad a las organizaciones para desarrollar procesos que les
permitan ayudar a prevenir continuamente que se esté “reinventando la rueda”, ya
que el conocimiento ofrece a la organizacion una ventaja competitiva unica, debido a

que no es facilmente replicable por otra organizacion (Sanchez, 2012).

Por su parte Shariatmadari y Azadi (2013) sostienen que en una economia del
conocimiento, una fuente clave de ventaja competitiva sostenible se basa en la
manera de crear, compartir y utilizar el conocimiento. Con el fin de reaccionar a un

entorno empresarial cada vez mas competitivo, muchas empresas hacen hincapié en
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la importancia de la gestidon del conocimiento y basan su estrategia en la gestién de

recursos y capacidades unicas.

2.21. Definicion de gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento ha sido objeto de estudio en las ultimas décadas,
diferentes autores desde perspectivas tedricas han vertido una diversidad de
nociones y propuestas metodoldgicas, a continuacion se presentan las definiciones

mas representativas de la gestion del conocimiento.

Wiig (1997) considerado como pionero del concepto, interpreta la gestion del
conocimiento como la construccion y aplicacion sistematica, deliberada y explicita del
conocimiento en el ambito de las organizaciones, cuyo objetivo central es maximizar

la efectividad del desempefio de las organizaciones.

Beckman (1997) conceptualizd la gestion de conocimiento como la formalizacion y
acceso a la experiencia y al conocimiento practico para crear nuevas capacidades,
mejorar el rendimiento y fomentar la innovacién. Nonaka y Takeuchi (1999) la
definen como la capacidad de una organizacién para crear nuevo conocimiento,
diseminarlo y expresarlo en productos, servicios y sistemas. Por su parte, Canals
(2008) considera que un sistema de gestion del conocimiento, comprende todo
aquello que contribuye a facilitar los procesos de creacién, transmisién y uso del

conocimiento.

La gestion del conocimiento también puede definirse como la capacidad con que
cuenta una organizacion referente al uso del capital intelectual, experiencia y
conocimiento, tanto individual como colectivo para alcanzar los objetivos
organizacionales a través del proceso de produccion e intercambio de conocimiento y

su utilizacién con el apoyo de tecnologia (Mehrdad y Seyedeh Faezeh, 2013).
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Dalkir (2011) indica que la gestion del conocimiento presenta un enfoque deliberado
y sistematico para asegurar la completa utilizacion del conocimiento base de una
organizacion, el potencial de las destrezas individuales, las competencias, los
pensamientos, las innovaciones y las ideas para crear una organizacion mas
eficiente y efectiva. Algunos de los principales objetivos de la gestion del
conocimiento son; identificar, localizar el conocimiento y las fuentes del conocimiento
dentro de la organizacion. Posteriormente el conocimiento valioso es transformado a
conocimiento explicito y es codificado para facilitar su difusion de una manera
adecuada, que puede ser mediante redes, practicas e incentivos para lograr transferir
el conocimiento de una persona a otra, con la finalidad de apoyar a la resolucion de
problemas y tomar decisiones, o bien, actuar de la manera mas adecuada

basandose en el conocimiento adquirido.

Gestionar el conocimiento es considerado la clave para adquirir capacidad
competitiva. Sin embargo, es importante considerar que una organizacion que realiza
una planificacion o implementacion real de la gestién del conocimiento, tendra que
iniciar con una auditoria del conocimiento, ya que es siempre el primer paso (Wang y
Xiao, 2009); esta herramienta evalua las fuentes potenciales de conocimiento y es el
primer paso en cualquier estrategia de gestion de conocimiento. Indica que al
descubrir el conocimiento que se posee, posteriormente se puede encontrar el
método mas efectivo para almacenarlo, diseminarlo y utilizarlo como base para
evaluar los cambios necesarios que deberan implementarse en la organizacion
(Liebowitz et al., 2000).

Muchas organizaciones realizan iniciativas de gestidon de conocimiento sin medir
primeramente si la organizacion esta lista o no. Tales iniciativas terminan fallando o
no cumplen con las expectativas iniciales (Choo et al., 2004). Los beneficios de la
auditoria del conocimiento en las organizaciones son diversos y permiten una

implementacion efectiva y eficaz de las iniciativas de gestion del conocimiento
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(Hylton, 2002). Existen diversas herramientas que proporcionan soporte para realizar

una auditoria del conocimiento, tales como; el inventario del conocimiento, los flujos

del conocimiento y el mapeo del conocimiento, mismas que permiten obtener y

analizar diferentes componentes e identificar como se distribuye el conocimiento

dentro de una organizacion (Dalkir, 2011).

2.2.2.

Beneficios de la gestion del conocimiento

Alavi y Leidner (1999) presentan los posibles beneficios que aporta un sistema de

gestion de conocimiento (tabla 2.2) en los resultados del proceso y de la

organizacion.

Resultados del proceso

Resultados de la organizacion

Comunicacion:

Financieros:

Mejorar la comunicacion
Agilizar la comunicacién
Opinién visible de involucrados

Incremento de participacion

Incrementar ventas
Reducir costos

Maximizar beneficios

Eficiencia:

Mercadeo:

Reducir tiempo de solucion de
problemas

Reducir tiempo de propuestas
Acelerar resultados

Incrementar eficiencia global

Mejorar servicio
Focalizar al cliente
Mercadeo directo

Mercadeo proactivo

General:

Mejorar gestion de proyectos

Reduccién de personal

Tabla 2.2 Beneficios del sistema de gestion de conocimiento (Alavi y Leidner, 1999).
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Algunos autores como Milan (2001), citado por Rodriguez (2006), destacan dentro de
los principales usos de la gestion del conocimiento el capturar y compartir buenas
practicas, proporcionar formacion y aprendizaje organizacional, gestion la relacion
con el cliente, desarrollar inteligencia competitiva, entre otros. Asi mismo, sefala que
dentro de las principales razones para adoptar la gestion del conocimiento, se
encuentra el retener el conocimiento del personal, mejorar la satisfaccién del cliente,

proporcionar espacios de trabajo e incrementar los beneficios de la organizacion.

Dalkir (2011) indica que la gestion del conocimiento ofrece multiples beneficios tanto

a los empleados como a la propia organizacion.
Beneficios para el empleado:

e Ayuda a las personas a hacer su trabajo y ahorrar tiempo a través de una
mejor toma de decisiones y resolucion de problemas.

e Construye un sentido de los lazos comunitarios dentro de la organizacion.

¢ Ayuda a las personas a mantenerse al dia.

e Proporciona los retos y oportunidades para contribuir.

e Desarrolla habilidades profesionales.

e Facilita la eficacia de las redes y la colaboracién.

e Desarrolla un lenguaje comun.
Beneficios para la organizacion:

¢ Ayuda a la estrategia de unidad.

e Mejora tiempo de respuesta en solucion de problemas.

e Difusién de las mejores practicas.

e Mejora el conocimiento incorporado en los productos y servicios.

e Promueve ideas y oportunidades, provocando que aumente la innovacion.
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Permite a las organizaciones mantenerse a la vanguardia de la mejor
competencia.

Contribuye a construir la memoria de la organizacion.

Técnicas y herramientas de gestion del conocimiento

La implementacién de un sistema de gestion de conocimiento, normalmente es

ligado al uso de tecnologias, sin embargo, tal como lo argumentan Lucko y Trauner

(2005), la utilizacion de software no es el unico camino para garantizar el éxito de

dicho sistema. Existen tres dimensiones que deben considerarse; tecnologia,

organizacion y las personas. Dalkir (2011) plantea algunas técnicas y herramientas

no tecnoldgicas que pueden ser utilizadas para dar el debido soporte a la gestion del

conocimiento:

Entrevistas. Son utilizadas para capturar el conocimiento tacito clave de un
individuo en forma explicita. Emplea preguntas: abiertas y cerradas. Los
participantes comparten sobre algun suceso desde su perspectiva.

Lecciones aprendidas. Las personas tienden a aprender haciendo. Se pueden
formar pequefos grupos de participantes, que compartan problemas
comunes, objetivos o necesidades de aprendizaje, a través de una lluvia de
ideas, nuevos acontecimientos o evaluar resultados de diversos eventos.
Técnica orientada a la tarea y el aprendizaje, es muy adecuada para dominios
estrechos, especializados y de temas especificos.

Historias. Narracion detallada de acciones pasadas, interaccion personal y
eventos importantes que han ocurrido. Mejora el aprendizaje organizacional,
comunicar valores, reglas, promueve el intercambio de conocimiento, provoca
un cambio en el comportamiento y comunicar la cultura de la organizacion.
Utiles para la captura y codificacién del conocimiento tacito. Presenta

problema o reto que fue superado por la organizacion. Describe lo que paso,
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por qué paso, y lo que los actuales miembros de la organizacion deben
aprender de esta experiencia.

e Técnicas de observacion. El aprendizaje por via de la observacion, consiste
en la presentacion del experto con un problema, es el escenario, o estudio del
caso que el experto resuelve. Se pueden observar e identificar conocimientos,
una forma de apoyo es a través de videos e imagenes donde es capturado lo
que el experto sabe, haciendo un registro permanente de la tarea.

¢ Redes sociales. Mapeo y medicién de la relacion entre el flujo de las partes de

una entidad. Beneficia la transferencia y creacion de nuevo conocimiento.
2.3. Cultura organizacional

De acuerdo a Schein (2004), la cultura de una organizacion se refiere al patron de
supuestos basicos compartidos y aprendidos por un grupo cuando soluciona sus
problemas de integracién interna y adaptacion externa. Este patron de supuestos
elementales adquiere validez, ya que son el resultado de un buen funcionamiento del
grupo, por lo que se les ensefia a los nuevos miembros en un proceso de
socializacion, que permite un aprendizaje referente a la forma adecuada de percibir,
sentir y pensar con respecto a ciertos problemas de la organizacion. La cultura
corporativa forma parte del ADN grupal y el éxito en los procesos cuya meta sea

aprender, requiere de la preexistencia de ciertos genes organizacionales.

Lopez-Nicolas y Merofio-Cerdan (2009) describen la intervencion de la cultura
organizacional como un factor importante al momento de gestionar el conocimiento,
ya que determina los valores, creencias y sistemas de trabajo que podrian alentar o
impedir la creacidn de conocimiento, el intercambio de conocimiento y en ultima
instancia la toma de decisiones. Consecuentemente, debe proporcionar apoyo e
incentivos, asi como fomentar las actividades relacionadas con el conocimiento

mediante la creacién de entornos para intercambio del mismo. Una cultura efectiva
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incluye normas y practicas que promueven el libre flujo de informacién entre las
personas y los diferentes departamentos de una organizaciéon (DeTienne et al.,
2004), desafia a las personas a compartir el conocimiento en toda la organizacién
(Moffett et al., 2002), valora la creatividad, mejora continua, recompensa el
intercambio de conocimientos (Hislop, 2003) y alienta a la aplicacién y desarrollo del

conocimiento dentro de la organizacion (Moffet et al., 2002).

Chang y Chuang (2011) visualizan la cultura como el factor mas importante para
alcanzar el éxito de la gestion del conocimiento, argumentan que el dialogo entre los
individuos o grupos son a menudo la base para la creacion de nuevas ideas y por lo
tanto puede ser visto como un factor que potencializa la creacién de conocimiento.
Ademas, indican que una cultura apropiada dentro de una empresa puede animar a
las personas a crear y compartir el conocimiento, asi como alcanzar un nivel de
entendimiento apropiado para valorar la importancia de gestionar el conocimiento

dentro de la organizacién.

Entorno organizacional

Cultura organizacional

Compartir

Capturar

Crear Diseminar

conocimiento

Adquirir
Aplicar

Figura 2.3 Cultura organizacional en la gestion del conocimiento (Adaptacion Dalkir, 2011).
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La figura 2.3 muestra la relacién existente entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento, al integrarla como parte fundamental del ciclo de gestion del
conocimiento propuesto por Dalkir. La implementacion de la gestién del conocimiento
en una organizacion normalmente requiere un cambio cultural, ya sea drastico o
moderado que dependera de la cultura existente, esto se debe a que es necesario
crear un entorno de colaboracion que permita compartir el conocimiento; las
organizaciones deben enfocarse en una cultura que recompense el flujo horizontal

del conocimiento (Dalkir, 2011).

2.4. Productividad

En el actual contexto competitivo, globalizado y cambiante, CEO’s de empresas
globales se enfrentan a multiples retos y uno de los mas dificiles es mantener sus
empresas competitivas. Se enfrentan a la presion constante por la reduccién de los
costos y de aumentar la rentabilidad, mientras que necesitan innovar y mejorar el
disefio y calidad de sus productos para competir en un escenario cada vez mas
global. Una solucion natural para el dilema “menor costo y mayor rentabilidad” seria
la implementacion de estrategias enfocadas al aumento de la productividad de sus
empresas, donde la principal barrera para lograrlo seria la resistencia al cambio por
parte de los integrantes de la organizaciéon (Mefford, 2009). Es decir, que para
obtener un resultado positivo en el nivel de productividad, es necesario basarse en
un enfoque de sistema y un cambio en la cultura organizacional que permita una
mejora sostenible (Quijano, 2006; Mefford, 2009; Cequea et al., 2011).

Segun Quijano (2006), la productividad puede considerarse como una medida global
del desempefio de una organizacion. Misma, que se beneficia al adoptar una cultura
que fomente un entorno colaborativo, donde el intercambio del conocimiento se
realiza cara-cara y se presenta en los diferentes niveles de la organizacion (Salis y
Williams, 2010).
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Existen multiples definiciones del término productividad, algunas de ellas son

verbales y tienen por objetivo explicar el significado del término productividad.

También se pueden encontrar definiciones matematicas, éstas se enfocan en la

medicidn y tienen como objetivo la mejora de la productividad (Tangen, 2005).

Definicion

Referencia

Productividad = Facultad de producir

(Littré, 1883)

Es lo que el hombre puede lograr con el material, el capital y la
tecnologia. La productividad es principalmente una cuestion de
forma personal. Es una actitud que debemos mejorar nuestro ser

(Japon Centro de
Productividad, 1,
958 (de Bjorkman,

continua y las cosas que nos rodean. 1991))
Productividad = Unidades de salida / Unidades de entrada (Chew, 1988)
(Fregadero y

Productividad = Produccién real / Recursos esperados Usados

Tuttle, 1989)

Productividad = Total Ingresos / (Costo + ganancias)

(Fisher, 1990)

La relacion de lo que se produce con lo requerido para producirla.
Productividad mide la relacién entre salidas tales como; los bienes y
servicios producidos y entradas que incluyen la mano de obra,
capital, materiales y otros recursos.

(Hill, 1993)

Productividad significa se relaciona con la cantidad y calidad de lo
que producimos a partir de los recursos utilizados. Si producimos
mas o mejores productos de los mismos recursos, aumentamos la
productividad. Si producimos los mismos bienes con menores
recursos, también aumentamos la productividad. Por "recursos", nos
referimos a todos los recursos humanos y fisicos, es decir, las
personas que producen los bienes o presten los servicios y los
activos con los que las personas pueden producir los bienes o
prestar los servicios.

(Bernolak, 1997)

Es una comparacién entre las entradas y salidas fisicas de una
fabrica

(Kaplan y Cooper,
1998)

Productividad = (salida / entrada) * Calidad
Eficiencia * Utilizacién * Calidad

(Al-Darrab, 2000)

Es la capacidad de satisfacer las necesidades del mercado de
bienes y servicios con un minimo de consumo total de recursos

(Moseng y
Rolstadas, 2001)

Se refiere a la relacion entre el resultado del proceso de
transformacion y los recursos utilizados.

(Jan van Ree,
2002)

Tabla 2.3 Definiciones de productividad (Tangen, 2004).
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Tangen (2004), presenta una recopilacion de varias definiciones de productividad
(tabla 2.3) que permiten clarificar su significado, por medio de interpretaciones
verbales y matematicas. Resaltando como representativa para el éarea de
manufactura la definicion propuesta por Bernolak (1997) (tabla 2.3), la cual capta dos
caracteristicas importantes que representan el concepto de productividad. En primer
lugar, la productividad esta estrechamente relacionada con el uso y la disponibilidad
de recursos. Es decir, que la productividad de una empresa se reduce con el uso
inadecuado o la falta de sus recursos. En segundo lugar, la productividad también
esta fuertemente vinculada a la creacién de valor. Por lo tanto, una alta productividad
se logra cuando las actividades y los recursos en el proceso de transformacion de la

fabricacion agregan valor a los bienes producidos.

Segun Sumanth (1997) para que las empresas mejoren sus niveles de productividad
deben basarse en estrategias que giren en torno a un patrén comuan. Propone un
ciclo que consiste en medir y evaluar la productividad, detectar areas de oportunidad
y fortalezas para establecer una adecuada planeacion y desarrollar programas de
mejoramiento para incrementar el nivel de productividad. Sin embargo, tal como lo
indican Kurniawati y Yuliando (2015), es necesario considerar al recurso humano

como el factor mas critico cuando se busca impactar el rendimiento de las empresas.

Las organizaciones recurren a una planeacion estratégica, al visualizar ésta como un
proceso que permite y facilita a los lideres lograr el cumplimiento de sus metas. El
proceso ayuda a determinar una direccion que se basa en las limitaciones actuales o
posibles obstaculos, y fomenta el aprendizaje para conseguir una ventaja competitiva
en el actual entorno organizacional (Porter, 2008).
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2.5. Estudios previos

En este apartado se muestran varios estudios previos, realizados por diversos
autores que facilitan la comprensién del tema de estudio y permiten identificar lo que
se ha implementado, con el objetivo de clarificar los principales factores que se
presentan al momento de desarrollar estrategias o un sistema orientado al
incremento de la productividad. Si bien es cierto que es poco lo que se aborda con la
gestion del conocimiento, la importancia de estos estudios radica en el diagnéstico
adecuado de la condicién actual de la organizacion y el correcto monitoreo de los
factores clave que afectan la productividad, asi como la creacion de las condiciones

propicias para alcanzar una mejora sostenible.

Mertens y Rojas (2010) presentan la implementacion de un sistema integral de
trabajo para la medicién avanzada de la productividad (SIMAPRO por sus siglas en
espanol), el cual estd basado en la reflexion y participacion de todas las personas
involucradas de una organizacién en un ambiente colaborativo. Su investigacién se
enfoca en una metodologia de aprendizaje grupal y organizacional (figura 2.4), lo que
implica un cambio cultural al buscar movilizar las capacidades de todo el personal

para contribuir a los objetivos y metas acordadas y su respectiva retroalimentacion.
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) . 1: Exploracion 2: Capacitacion 3: Elaboracion
0: Acuerdos P”’"‘"“>> del contexto >> Previa >> GAEC >
v v
Presentacion Levantamiento de o : .
Metodologia SIMAPRO i Induccion SIMAPRO. Registro fotografico.
v v v v
Determinar objetivos Recomido por Aplicacionde la laboracion GAE
estratégicos. instalacion. herramienta SCID. E o =
v v v v
Determinar proceso al Entrevista Formacion de Validacién GAEG
que se aplicara. TRrEVESTRS. Formadores Lideres. 2L -
4: Formacion 5: Capacitacién 6: Aplicacién 7: Evaluacion
de tutores con GAEC SIMAPRO de impacto
v v v v
Facilitacion de Aplicacion de GAEC de Formacion de comités —
aprendizajes adultos. 20 a 30 trabajadores. al interior de la empresa. Andlisis de resultados.
L 4 A 4 v v
Reuniones de Informe de curso Reuniones de Mejoras préxima
retroalimentacion. GAEC. retroalimentacion: temporada.
andlisis, mediciones,
propuestas de mejora.

Figura 2.4 Propuesta metodolégica. Fuente OTEC Interfases Capacitacion Ltda. Citado por Mertens y
Rojas (2010).

La implementacion de esta metodologia permitié obtener un resultado exitoso en la

mejora de la productividad, calidad, relaciones y condiciones laborales en empresas

del sector fruticola.

En otra investigacion, Esterhuizen et al. (2012), proponen un marco de gestion del
conocimiento que desarrolle la capacidad de innovacion de una organizacion. Para
lograr este objetivo se toma como base el modelo de creacion del conocimiento de
Nonaka y Takeuchi (1995), que describe como las empresas crean conocimiento a
través de la interaccion del conocimiento tacito y explicito, los cuales se enriquecen
en cantidad y calidad durante el proceso de conversion del conocimiento. En su
marco de gestion proponen tres niveles para alcanzar el objetivo planteado; el

primero se enfoca en identificar el conocimiento tacito que poseen las personas en la
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organizacion y asignar el tiempo necesario para su captura de manera explicita. Para
esto, se requiere la interaccion interpersonal, contacto cara-cara, valores
compartidos y cercania geografica o social. En el segundo se enfocan en diseminar
en la organizacion un conocimiento explicito y accesible, que permita enriquecer el
conocimiento tacito a través del aprendizaje y mejorar el conocimiento explicito
previo. Ademas, promueven una cultura que comparta el conocimiento y el uso de
las tecnologias de la informacién como soporte. En el ultimo se busca un entorno
colaborativo entre los individuos de la organizacion, que permita compartir
experiencias y trabajar en actividades comunes, comunicacion intensa y contacto

recurrente cara-cara.
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3. METODOLOGIA

La metodologia propuesta consiste en implementar un sistema que se enfoque en
incrementar el nivel de productividad de una empresa con el soporte adecuado de la
gestion del conocimiento, donde las herramientas, técnicas o actividades relativas a
la creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento, permitan
generar las condiciones propicias para la implementacion efectiva del sistema y el

correcto aprovechamiento del conocimiento organizacional.

Es importante sefialar que esta investigacion se enfoca en la propuesta realizada por
Mertens y Rojas (2010) en la cual presentan la implementacion de un sistema
integral de trabajo para la medicion avanzada de la productividad, éste se basa en la
reflexion y participacion del personal en un ambiente colaborativo y se enfoca en una
metodologia de aprendizaje grupal y organizacional, que afecta la cultura y
capacidades del personal que contribuye en los objetivos organizacionales. El
enfoque de este sistema permite integrar el modelo SECI de conversién del
conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1999), para aprovechar el conocimiento
organizacional que radica en las mentes de las personas, de tal manera que se tenga
una mejora en la capacidad de analisis y toma de decisiones, para dar solucién a las
dificultades que se presentan en los diferentes procesos de la organizacion y que
afectan directamente al nivel de productividad.

La naturaleza de esta investigacién se basa en la interpretacion empirica de los
individuos que interacttan en la organizacion, referente a los factores que
proporcionan un panorama general. Es por esto, que se ha decidido realizar una
investigacion con enfoque cualitativo-cuantitativo que permita visualizar el
comportamiento de la organizacion desde el interior de la misma (Hernandez et al.,
2010). La investigacion se basa en indicadores medibles que proporcionan una serie

de datos que requieren analisis cuantitativo.
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Esta metodologia se esquematiza en la figura 3.1, se conforma de cuatro etapas
generales que contemplan una serie de pasos a seguir para cubrir varios aspectos
relevantes. La etapa 1. Andlisis del entorno, incluye el diagndstico de la planeacion
estratégica, clima laboral y gestion del conocimiento; la etapa 2. Induccion, donde se
contempla un proceso de preparacion del personal; la etapa 3. Implementacion,
integra la captura de conocimiento tacito de procesos clave, definicion del sistema de
medicién y ciclo de madurez del sistema; la etapa 4. Evaluacion, consiste en definir
el método para evaluar la efectividad de dicha implementacion, asi como la

retroalimentacion necesaria para garantizar una mejora sostenible en la

productividad.
-| Diagnosticode la organizacion |
ETAPA1 Anaélisis del entorno [~ | ——a— |
| 1
‘ | Reuniones con parkes interesadas | | i I‘a:':'ﬁ" |
— | Procests de gestion conocimiento |
ETAPA2 Induccion
‘ —| Relacion efectiva siskemas |
ETAPA3 Implementacion
1 1 1
Herramiemtas de Diocumentar Definir sistema de
gestion del procesos clave medicion
conocimiento
Ciclo de madurez del sistema
Raunicnes Fropusstas
interaceidn, o FEpora
calsboraesen
Apticacion
e mejoras
ETAPA4 Evaluacion —  Productividad |

Figura 3.1 Modelo conceptual de la propuesta planteada (elaboracién propia).
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3.1. Etapa 1. Analisis del entorno

La funcion primordial de la primer etapa es el obtener un panorama general de la
organizacion, que permita identificar la situacion actual y determinar los
requerimientos necesarios para la correcta implementacion de un sistema orientado
al incremento de la productividad, que cuente con el soporte de la gestion del
conocimiento para mejorar el aprovechamiento del conocimiento organizacional, de
tal manera que beneficie el proceso de toma de decisiones y se refleje directamente

en la productividad.

3.1.1. Reunion con directivos

El primer paso de la etapa 1 consiste en programar y llevar a cabo las reuniones
necesarias con los directivos y otras partes interesadas de la organizacion, con el
objetivo de presentar el plan de trabajo (tabla 3.1) necesario para la correcta
implementaciéon del sistema, donde el compromiso de la direccion es una parte

fundamental para tener éxito.

Planeacién
Logo empresa
Implementacion del sistema orientado al incremento de la productividad

. o Fecha de programacion Avance .
No.|Proceso | Accién | Descripcién | Departamento Responsable| Comentarios
Inicio Fin 0% | 50% | 100%

Tabla 3.1 Planeacién de los procesos/ acciones para implementar sistema (elaboracién propia).

En el plan se muestran las actividades a desarrollar y permite monitorear de forma
semanal el avance y cumplimiento de los compromisos establecidos. Para ello, es
necesario definir responsable y fecha de cumplimiento en cada una de las acciones

planteadas.

31



Metodologia

3.1.2. Planeacioén estratégica

El sistema propuesto se basa en indicadores especificos que se desprenden de los
indicadores generales de la planeacién estratégica de la organizacion. Por tal motivo,
es necesario evaluar si existe la debida planeacion por parte de la direccién, que
proporcione las bases y objetivos necesarios para el correcto monitoreo, control y
seguimiento de los procesos clave de la organizacién, mismos que son requeridos
para garantizar su productividad. Para cumplir con esta parte, se llevan a cabo las

siguientes actividades:

Actividad 1: Evaluar si la compania cuenta con una planeacién estratégica como
instrumento para el logro de sus objetivos. Para esto, se realiza una entrevista a la
direccion (Anexo 1) que permita identificar posibles oportunidades por abordar previo
a la implementacion del sistema orientado al incremento de la productividad.

Actividad 2: Analisis e interpretacion de informacion obtenida. En este punto se

busca identificar si la organizacién opera con planeacion estratégica.

Si la empresa no opera con plan estratégico, la direccién debera definir los objetivos
generales y especificos como requisito minimo para la implementacion efectiva de la

metodologia propuesta.

3.1.3. Clima laboral

Se enfoca en comprender la situacion general del ambiente laboral de Ia
organizacion, al considerar que el recurso humano y el conocimiento que poseen es
importante en la implementacion de un sistema, donde los valores de la organizacion
y sus actores requieren un cambio cultural. Para cumplir con esta parte se siguen las

siguientes actividades:

Actividad 1: Recolectar informacion referente a los integrantes de la organizacion.

Es necesario contar con el organigrama, listar nombre de las personas, puesto y area
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donde laboran (tabla 3.2), para garantizar se apliquen las encuestas a las partes
involucradas.

Actividad 2: Aplicar las encuestas al personal. La recoleccion de esta informacién se
realizara a través de encuestas estructuradas (Anexo 2) que abarcan varios aspectos

importantes de la organizacion relativos al clima organizacional.

Es importante asegurar que las encuestas programadas se hayan aplicado en tiempo
y forma a través del seguimiento adecuado. Para ello, se utiliza la tabla 3.2.

Integrantes de la organizacion
Nombre Puesto Area Encuesta

Tabla 3.2 Formato de seguimiento de encuestas (elaboracion propia).

Actividad 3: Analisis e interpretacion de informacion obtenida. Se proporciona
retroalimentacion a la direccidén (Anexo 3) indicando los puntos débiles que requieran

atencion previa a la implementacion del sistema.

La informacién obtenida a través de las encuestas permite conocer la situacion actual
del clima laboral en la organizacion. Ademas permite visualizar fortalezas y
debilidades (tabla 3.3).

Condicién interna de la organizacién
Fortalezas Debilidades

Tabla 3.3 Condicién interna de la organizacién (elaboracién propia).
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El contexto interno de la organizacion es donde se ubican las fortalezas y debilidades
de la misma. Se entiende por fortalezas aquellos aspectos en los que la organizacion
es competente, y por lo tanto, le proporcionan mayor desempefio. Mientras que las
debilidades, se refieren a las carencias, condiciones o circunstancias que colocan en
desventaja a la organizacién y le provocan un bajo desempefio (De la Rosa y
Carrillo, 2010).

3.1.4. Gestion del conocimiento

El dltimo paso de la etapa 1 tiene como objetivo implementar un sistema orientado al
incremento de la productividad, con el debido soporte de la gestién del conocimiento
para mejorar el aprovechamiento del conocimiento organizacional, que permita
optimizar el proceso de toma de decisiones, solucion de problemas e impacte
positivamente el nivel de productividad del negocio. Es por esto, que esta parte de la
primera etapa de la metodologia consiste en realizar un diagnéstico de la percepcion

de los diferentes procesos de gestion del conocimiento en la organizacion:

Adquisicion/aprendizaje del conocimiento

Almacenamiento/mantenimiento del conocimiento

Aplicacion/utilizacion del conocimiento

Medicion/valoracion del conocimiento

Actividad 1: Definir y listar los nombres de las personas que intervienen en la
implementacion del sistema. Se utiliza la tabla 3.2 presentada anteriormente, para

llevar el control de las encuestas realizadas.

Actividad 2: Aplicar las encuestas al personal. La recoleccidén de esta informacion se
realizara a través de encuestas estructuradas (Anexo 4) que contempla los procesos

de gestién del conocimiento mencionados anteriormente.
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Actividad 3: Analisis e interpretacion de informacion obtenida. La encuesta muestra
una percepcion individual y por departamento que indica cuales procesos se
muestran mas débiles para dar la debida atencién, previa a la implementacién del

sistema.

3.1.5. Relacidén efectiva de sistemas evaluados

Visualizar la forma en que los procesos relativos a la gestién del conocimiento se
vinculan con los procesos del sistema orientado al incremento de la productividad, lo
que direcciona a identificar las técnicas y/o herramientas de gestion del conocimiento

mas adecuadas para casos especificos.

Vinculos efectivos
Sistema orientado al incremento de la productividad Sistema de gestion del conocimiento
Proceso Proceso 1|Proceso 2|Proceso 3|Proceso 4
Proceso 1
Proceso 2
Proceso 3

Tabla 3.4 Vinculos efectivos entre los sistemas evaluados

Identificar los procesos clave del sistema orientado al incremento de la productividad
y gestidn del conocimiento y los vinculos efectivos entre ellos (tabla 3.4).

La relacion efectiva entre los sistemas evaluados permite tomar decisiones mas
adecuadas durante la implementacion. Asi mismo, permite definir las herramientas
y/o técnicas adecuadas para proporcionar el soporte adecuado previo y durante la

implementacion del sistema para mejora de la productividad.

La implementacion de actividades relativas a la creacidn, almacenamiento,
transferencia y aplicacion del conocimiento en las organizaciones, proporciona
herramientas utiles para la adquisicion de las caracteristicas de una cultura madura
(De la Hoz, Carrillo, Gémez, 2012).
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3.2. Etapa 2. Induccién

El primer paso para iniciar el entrenamiento apropiado se enfoca en la
concientizacién del personal con respecto a la importancia de gestionar
adecuadamente el conocimiento e implementar un sistema que permita mejorar el

nivel de productividad de la empresa.

e Presentar objetivos estratégicos al personal de la organizacion.
e Concientizacion respecto a la importancia de mejorar la productividad.
e Concientizacion respecto a la importancia de documentar, codificar, compartir

y adquirir conocimiento valioso.

Se busca que el equipo de trabajo conozca los objetivos y lineamientos de la
organizacion y contribuya al cumplimiento de los mismos en un entorno colaborativo

que genere intercambio y adquisicidon de nuevo conocimiento valioso.
3.3. Etapa 3. Implementacién

En esta etapa se lleva a cabo la implementacion del sistema propuesto tomando
como base el sistema integral de medicion avanzada de la productividad (Mertens y
Rojas, 2010) y el modelo SECI de conversién del conocimiento (Nonaka y Takeuchi,
1999) que beneficie el aprovechamiento del conocimiento organizacional en favor de

la productividad de la organizacién.

3.3.1. Propuesta e integracion de técnicas y herramientas de
gestion del conocimiento

Se proponen varias técnicas y herramientas de gestion del conocimiento (tabla 3.5),
que pueden integrarse a la propuesta planteada con el objetivo de mejorar el
aprovechamiento del conocimiento organizacional, de tal manera que beneficie el

proceso de toma de decisiones y se refleje directamente en la productividad.
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Técnicas / Herramientas Objetivo

' ¢ |dentificar expertos.
e Entrevistas o o
e Documentar conocimiento tacito clave.

e Crear relaciones de confianza.
e Espacios de reunién
e Interaccion grupal cara-cara.
(socializacion)
e Transferencia del conocimiento.

e Compartir experiencias previas sobre alguna
e Historias problematica en particular.
(experiencias previas) e Fomentar la participacion.

¢ Mejora aprendizaje organizacional

e Lecciones aprendidas e Adquirir nuevo conocimiento

Tabla 3.5 Técnicas y herramientas de gestién del conocimiento propuestas

Cabe mencionar que pueden incluirse diferentes herramientas o técnicas de gestion

del conocimiento.

Las herramientas y técnicas descritas se integraran en las siguientes fases de la
etapa de implementacion; documentacién del conocimiento clave y ciclo de madurez

del sistema de productividad.

3.3.2. Documentacion de procesos clave

Se busca identificar los procesos clave y expertos o conocimiento valioso disponible
para que estos se lleven a cabo eficientemente. Para cumplir con este punto, es

necesario realizar una serie de actividades.

Actividad 1: Listar los procesos clave del area o departamento, indicando las
personas con mayor conocimiento (tabla 3.6) con el objetivo de identificar a los

expertos de cada proceso y la carencia de conocimiento en alguno de ellos.
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Procesos clave (expertos)

Nombre Puesto

Proceso 1
Proceso 2
Proceso 3
Proceso 4
Proceso 5
Proceso 6
Proceso 7
Proceso 8
Proceso 9
Proceso 10
Proceso 11
Proceso 12

Tabla 3.6 Identificacion de expertos en procesos clave (elaboracién propia)

Actividad 2: Si la empresa en la que se realiza la investigacion no cuenta con
conocimiento explicito de sus procesos clave, entonces es necesario realizar
entrevistas cara a cara con los expertos de cada proceso (Anexo 5), con el objetivo
de identificar y capturar el conocimiento tacito que poseen las personas. La
investigaciéon tiene como alcance atender el area productiva, por lo que se
cuestionan puntos como la operacion basica del proceso, mantenimiento preventivo,

puntos criticos de calidad, medidas de seguridad y otros aspectos relevantes.

Actividad 3: Codificacion y diseminacion de conocimiento de procesos clave. La
empresa debe capturar y ordenar adecuadamente el conocimiento referente a sus
procesos clave. Para ello, es necesario definir la forma adecuada de codificar el
conocimiento explicito y presentarlo a todos los involucrados. El procedimiento debe
mostrar claramente una tabla de codificacion de documentos (Anexo 7) e incluir una
lista maestra que permita llevar control de revisiones, ya que el intercambio y
adquisicién de nuevo conocimiento puede enriquecer el conocimiento explicito, tal

como lo indica Nonaka y Takeuchi (1995) en su modelo de conversion del
conocimiento.

3.3.3. Sistema de medicion

Para esta investigacion se tomara como base el sistema integral de medicion y

avance de la productividad presentado por Mertens y Rojas (2010), el cual se
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compone de cuatro partes relacionadas entre si, que consisten en un proceso ciclico
que tiende a la mejora continua. La primera parte corresponde a la medicion de los
objetivos de la organizacién que impactan su productividad, mientras que las tres
partes restantes se enfocan en la colaboracion necesaria para alcanzar metas

definidas.

Actividad 1: Definir indicadores medibles a partir de objetivos especificos y objetivos
generales (tabla 3.7) establecidos en la planeacién estratégica. Esta investigacion se
enfoca en definir los indicadores que afectan directamente la productividad del area
de produccion. Para ello, se realizan las reuniones necesarias con el personal clave

en la organizacién y se definen los medibles necesarios a monitorear.

Indicadores medibles
Objetivo general Objetivo especifico Indicador Unidad de medicion

Aumentar la productividad
del area de metalmecanica

Tabla 3.7 Definicién de indicadores medibles (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).
Los indicadores planteados deben impactar el objetivo general definido. Para esto, es

muy importante definir claramente cual es la unidad de medicion a utilizar.

Actividad 2: Definir registros necesarios para recabar datos para analisis. Los

registros a definir deben alinearse a los indicadores establecidos en el punto anterior.

Actividad 3: Definir pardmetros de control (tabla 3.8). Para esto, es necesario definir
tres parametros de control; el punto cero o condicion normal y los extremos que

representan el mejor (+100) y peor (-100) escenario.
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Es importante sefalar que estos parametros deberan contar con un monitoreo

adecuado que permita realizar los ajustes necesarios para obtener una mejora

continua.

Parametros de control

Indicadores medibles

-100

0

100

Tipo de progresion

Indicador 1

Indicador 2

Indicador 3

Indicador 4

Tabla 3.8 Definicién de parametros de control (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).

Actividad 4: Convertir los resultados obtenidos de la medicion en puntos de

efectividad (tabla 3.9). La conversion de valores observados en puntos de efectividad

(PE), permite representar visualmente qué tan cerca o alejado se esta con respecto

al objetivo definido.

Puntos de efectividad (PE)
reodo} s Indicador 1 e Indicador 2 Intlicatlnlr1y2
oo Medicion PE oo Medicion PE Promedio PE
oo || et | || ipaag s
0 © LA s 0 || SIS
e ||| e e

Tabla 3.9 Conversién de medicién a punto de efectividad (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).

Actividad 5: Analisis e interpretacion de resultados obtenidos. Es importante

involucrar al personal en la problematica, compartir los resultados y realizar el

analisis correspondiente en conjunto para identificar las causas potenciales, definir e

implementar acciones y potencializar los resultados positivos. Para ello, se realizan
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sesiones de retroalimentacién en un espacio de interaccion social que beneficie un

ambiente colaborativo.

3.3.4. Ciclo de madurez del sistema

Este ciclo consta de 5 partes que tienen como objetivo aprovechar el conocimiento
organizacional de la organizacién en un ambiente colaborativo para incrementar el

nivel de productividad.

Actividad 1: Sesiones de retroalimentacion. Esta actividad se refiere a un proceso de
socializacion que se lleva a cabo en un espacio en el cual las personas de diferentes
areas se reunen para contribuir en la soluciéon de problemas y cumplimiento de
objetivos comunes, con el intercambio de experiencias y adquisicion de nuevo
conocimiento. Se toma como punto de partida los resultados obtenidos por los
medibles establecidos y se presentan areas de oportunidad que han sido detectadas

por las personas involucradas.

Actividad 2: Propuestas de mejora. El entorno colaborativo permite fortalecer el
proceso de andlisis y obtencién de propuestas de mejora. Sin embargo, es
importante registrar y monitorear todas las ideas que surgen y se plantean como
propuesta de mejora, de manera que se pueda garantizar su ejecucion y sean

replicables en otras areas de la organizacion.

Se sugiere la utilizacion de bases de datos, software o cualquier soporte tecnolégico
para un manejo mas adecuado de asignacion de prioridades, correcta

documentacion y monitoreo de las aportaciones de los individuos.

Actividad 3: Aplicacion de mejoras. Consiste en implementar las propuestas de
mejora definidas una vez que el conocimiento se interioriza para actuar de una
manera mas efectiva y orientada al logro de los objetivos de la organizacién. La

interaccién interpersonal y contacto cara-cara permite identificar si los integrantes
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poseen el conocimiento necesario para aplicar de manera efectiva las propuestas
planteadas. Este punto permite identificar necesidades de entrenamiento vy

transferencia del conocimiento necesario para cumplir los objetivos planteados.

Actividad 4: La medicion. Consiste en evaluar el impacto de las mejoras
implementadas, con el principal objetivo de obtener un aprendizaje grupal. Para esto,

se recurre al monitoreo y analisis de los indicadores medibles establecidos.

Actividad 5: Retroalimentacion. En este paso se tiene como objetivo utilizar las
sesiones de retroalimentacion para informar a todo el equipo el resultado obtenido.
Tal como lo indica Dalkir (2011), formar pequefos grupos de participantes, que
compartan problemas comunes, objetivos o necesidades de aprendizaje, a través de
una lluvia de ideas, nuevos acontecimientos o evaluar resultados de diversos
eventos, permite obtener nuevo conocimiento a través de lecciones aprendidas

orientadas a la tarea y el aprendizaje.
3.4. Etapa 4. Evaluacion

La ultima etapa de esta metodologia consiste en definir los indicadores que se
utilizan para medir el desempefio del sistema propuesto para incrementar el nivel de
productividad, de manera que permita verificar la efectividad de su implementacion
(figura 3.2).

En este estudio, se propone evaluar la condicién inicial y posterior a la
implementacion del sistema. Es por esto, que se decide evaluar el efecto que el
sistema tiene en las personas sobre la percepcion que tienen en relacion al clima

laboral y los procesos de gestién del conocimiento.

Para evaluar el comportamiento del nivel de productividad de la organizacién, se
recurre al monitoreo de indicadores de productividad en diferentes periodos de
tiempo, donde se utilizan los puntos de efectividad (PE) para facilitar el monitoreo e
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interpretacion de los resultados obtenidos, o que permite ubicar qué tan lejos o cerca

se encuentra del objetivo planteado.

Clima laboral
Gestion conocimiento
Puntos de efectividad

Figura 3.2 Evaluacioén de resultados (elaboracién propia)

El indicador de productividad permite identificar los procesos que se encuentran en

control dentro de los parametros definidos en esta etapa, asi como

aquellos

procesos deébiles que requieren mayor atencion e implementacion de acciones

correctivas que garanticen sostener una mejora continua en el nivel de productividad.
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4. ANALISIS EIMPLEMENTACION

En este capitulo se presenta la implementacién de la metodologia propuesta en el
capitulo anterior; esto con el fin de garantizar el cumplimiento de los diferentes
objetivos planteados en la presente investigacion.

A continuacion se presentan las diferentes actividades que forman parte de las
etapas que se llevaron a cabo para obtener un incremento en el nivel de
productividad, a través de la implementacion de un sistema soportado por la gestion

del conocimiento.
4.1. Etapa 1. Analisis del entorno

El desarrollo de esta etapa permiti6 obtener un amplio panorama inicial de la
organizacion, al mostrar la perspectiva que tiene el personal del area de produccion
con respecto a la gestion del conocimiento y el clima laboral, visualizar el estado
existente respecto a la planeacion estratégica, con aspectos tales como; mision,
vision, valores, objetivos especificos y generales, entre otros. De esta manera, se
determinaron los requerimientos necesarios para la correcta implementacién de un
sistema orientado al incremento de la productividad, con el soporte de la gestién del

conocimiento para mejora del aprovechamiento del conocimiento organizacional.

4.1.1. Reunioén con directivos

El objetivo principal de este punto fue obtener el compromiso por parte de la directiva
y asignacion de recursos necesarios para proceder con la implementacion del
sistema. Se presentd el plan de trabajo (tabla 4.1) al equipo con sus respectivos
responsables y fechas de cumplimiento para las actividades planteadas. Se defini6 la
frecuencia de monitoreo semanal para visualizar posibles retrasos y tomar las

acciones preventivas y correctivas necesarias.
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El plan contempla las cuatro etapas presentadas en la metodologia propuesta. Sin
embargo, es la madurez de la tercera etapa la que garantizara un sistema enfocado

en la mejora continua.

— Planeacion
Implementacion del sistema orientado al incremento de la productividad
Ho. Proceso | Accion Descripeion Departamento Fecha de programacin duance Responsable Comentarios
Inicio Fin 507 | 793 1002

L —_— Reunion con direccion para presentar propuesta, objetivo y beneficios Reunidn Direccion | 02-mar-15 | 02-mar-15 | « | « | » |A Espinozallizarraga

2 Reunion para establecer compromiso direccion y gerencia Reunidn Direccion | 03-mar-15 | 03-mar-15 | w | « | » |A Espinozallizarraga

3 Planeacion estratégica. Entreviata cara-cara a directivo Entrevista | Produccion | 02-mar-15 | 13-mar-15 | » | » | # [A EsphozalH.Fiemos
I PR Clma laboral. Entrevista cara-cara personal produccion Entrevista | Produccion | 02-mar-15 | 13-mar-15 | & | & | & [A EsphozalH. Fismos

5 (estion del conocimignto. Entrevista cara-cara personal produccion Entrevista | Produccion | 02-mar-15 | f3-mar-t5 | » | % | » |A Esphoza/H. Fiemos
T Relacidn efactiva sistemas. Revision teratura. Ligratura | Produccion | 16-mar-15 | 17-abr13 | w | x| w A Espinoza

7 Presentar plan esirateqico. Presentacion a personal planta Taller Produccion | 30-mar-13 | 17-abr-15 | & | » | # A Espinoza
T Capaciiacion  |Importancia mejora productividad. Personal operativo Taller Produccion | 30-mar-13 | 17-abr-15 | x| x| # A, Espinoza
T Importancia documentar y compartic conocimiento, Personal operative Taller Produccion | 30-mar-15 | 17-ab15 | & | & | A Ezpinoza

10 Documentacion procesos clave. Wenfificar expertos Entrevista | Produccion | 23-mar-15 | 26-mar15 | & | & | & H. Fierros
T Documentacion procesos clave. Capturar conocimiento tacto Documentar | Produccion | 13-mar15 | 20-mar15 | & [ # | = A Espinoza
E Documentacion procesos clave. Codificar y diseminar (Definir procedimiento) Codficar | Produccion | 13-abr15 | 17-abe13 | ow | ok | ow A Espinoza
E Sistema de medicion. Definr indicadores Wedibles Produccion | 09-mar-13 | 12-mar-15 | x| » | w |A Espinoza/H.Fiemos
W Sistema de medicion. Definr registros Datos/Andlisis| Produccion | 16-mar-15 | 18-mar-15 | » | » | » |A Espinoza/H.Fiemos
E Sistema de medicion. Monitorear Jenado registros Datos/Andlizis| Produccion | 18-mar-15 | 18-may-15 | » | » | » |A Espinoza/H.Fiemos
W Implementacion | istema de medicion. Definr parametros de control Andlsis Produccion | 20-abr-15 | 24-ab-15 | x| 2 | A Espinoza
F Sigtema de medicidn. Conversion puntos efectividad Andlsis Produccion | 20-abr15 | 24-abe15 | x| v | w A Espinoza
E Cicl propugsta mejora. Sesiongs retroalimentacion Taller Produccion | 24-abr-15 NiA w | » | « |AcEspinozalH.Fierros|  Semanal
F Ciclo propuesta mejora. Documentar Taller Produccion | 24-abr-15 A w | ® | # |A EspinozalH. Fierros
E Ciclo propuesta mejora, Aplicacion de mejoras Taller Produccion | 24-abr-15 NiA % | ® | # |A EspinozalH. Fierros
F Ciclo propuesta mejora. Nedicion Taller Produccion | 24-abr-15 Ni& % | & | # |A EspinozalH. Fierros
E Retroalimentacion Taller Produccion | 24-abr-15 Ni& % | & | « |ACspnoza/H. Fiemos|  Semanal
2 Clima laboral (Evaluar antes Vs despues) Cualtatitvo Entrevista | Produccion | Ofum-5 | 12915 | | & | « [A EsphozalH. Fiemos
E Evaluacion  |Gestion conocimiento (Evaluar antes Vs después) Cualitativo Enirevista | Produccion | O4-un-15 | 12015 | w | w | « |A EspiozalH. Fiemos
E Puntos efectividad (Cuantitativo) Datos/Andisis| Produccion | D1-un15 | 124un-5 | w | » | | A EspinozalH. Fiemos

Tabla 4.1 Planeacion de los procesos/ acciones para implementar sistema (elaboracién propia).
4.1.2. Planeacioén estratégica

Se realizdé una evaluacion del estado de la planeacion estratégica de la organizacién
para determinar si se cuenta con la base y objetivos necesarios para el correcto
monitoreo, control y seguimiento de los procesos clave de la organizacion. Para ello,
se llevd a cabo una entrevista (Anexo 1) y se obtuvo como resultado que no se

cumple con los requisitos minimos del plan estratégico, por lo cual se programd
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reunion con direccion y gerencia de produccién para desarrollar los objetivos
generales y especificos de la organizacién, considerados como un requerimiento
minimo para implementacion del sistema propuesto, al considerar que son parte

fundamental en la base de la propuesta.

4.1.3. Clima laboral

En esta etapa se buscé identificar como se encontraba el ambiente laboral entre las
personas del area, al considerar que el recurso humano y el conocimiento que
poseen es importante en la implementacion de un sistema que requiere un cambio

cultural. Para cumplir con esta parte se siguieron las siguientes actividades:

Actividad 1: Se recolect6 informacion referente a los integrantes de la organizacion
involucrados en el area de metalmecanica. Se considerdé necesario contar con el
nombre de las personas, puesto y area donde laboran (tabla 4.2), para garantizar la

evaluacion de todas las partes involucradas.

Integrantes de la organizacion
Nombre Puesto Area Encuesta
Ricardo Lizarraga Celaya Director Direccidn X
José Humberto Fierros Herndandez | Gerente de planta Produccion X
Roberto Garcia Cazares Ventas e instalacion Ventas X
Erika Rivera Flores asistente administrativo Administracian X
Gilberto Lopez ingeniera de disefio Ingenieria X
Rocio Avechuco Sanchez ingeniero de disefio Ingenieria X
Jésus Martinez Rodriguez Jefe de taller Produccion X
Julio Cesar Canti Gutierrez soldador Produccion X
Reinaldo Morales soldador Produccion X
Jonnathan Nava Garcia operador dobladora Produccion X
Edagar Ricardo Luna Alvarez soldador Produccidn X

Tabla 4.2 Personal de la organizacién (elaboracion propia).
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Actividad 2: Se aplicaron encuestas estructuradas (Anexo 2) que abarcan aspectos

relativos al clima organizacional. Se utilizo la tabla 4.2 para controlar entrevistas.

Actividad 3: Se realizd el analisis e interpretacion de la informacién obtenida. El

resultado muestra (Anexo 3) los puntos débiles para su debida atencion.

La informacion obtenida a través de las encuestas permitid conocer la situacion
actual del clima laboral en la organizacion. Ademas permitid visualizar fortalezas y
debilidades (tabla 4.3), donde se observa poca interaccidn interpersonal y
colaboracion en el proceso de toma de decisiones. El personal no conoce los
valores, objetivos y metas de la empresa, lo cual se considera parte de la formacion

de la cultura necesaria para obtener una mejora sostenible.

Condicion interna de la organizacion

Fortalezas Debilidades

Escasez de propuestas de mejora

El personal se siente satisfecho con su |grupales
trabajo

Falta promocion de colaboracion entre
personas

Falta promocién de trabajo en equipo y

Aprendizaje continuo por la alta capacitacion
variedad de proyectos

Mo se asigna tiempo y recursos suficientes
para aprendizaje-capacitacion

Mo se comunican correctamente los

El personal tiene buena comunicacion, |valores, objetivos y metas de la empresa
puede expresar abiertamente su punto

de vista a compafieros y jefe directo  [Las personas fienen poca influencia en la
toma de decisiones

Tabla 4.3 Condicién interna de la organizacién (elaboracién propia)

En lo referente a las fortalezas, el resultado obtenido de las entrevistas muestra que
el personal se siente orgulloso de trabajar en esta empresa, comodo y seguro, pero a
la vez perciben un desafio dia a dia por el aprendizaje continuo generado por la alta
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variedad de proyectos que se llevan a cabo. Por otra parte, el personal expresa
libremente su punto de vista en cada proyecto, lo cual favorece las condiciones que

se buscan para desarrollar esta investigacion.

4.1.4. Diagndstico de procesos de gestidén del conocimiento

Se realiz6é un diagnéstico de la percepcion de los diferentes procesos de gestiéon del
conocimiento en la organizacion, para complementar el andlisis del entorno. Para

esto se llevaron a cabo las siguientes actividades.

Actividad 1: Listado de las personas que intervienen en la implementacion del
sistema. Se utilizé la tabla 4.2 presentada anteriormente, para llevar el control de las

encuestas realizadas.

Actividad 2: Se aplicaron encuestas estructuradas (Anexo 4) que abarcan varios

aspectos importantes en la organizacion relativos a la gestion del conocimiento.

Actividad 3: Se llevé a cabo el analisis e interpretacién de la informacién obtenida.
El diagndstico (figura 4.1) permite visualizar el resultado obtenido de las 10
encuestas realizadas, mostrando una percepcion general de los diferentes
empleados de la organizacion que indica que los procesos de
adquisicion/aprendizaje, diseminacién/transferencia, aplicacion/utilizacion y creacion
del conocimiento se llevan a cabo con frecuencia. Por otro lado, se muestra debilidad
en los procesos de identificacion/localizacion y almacenamiento/mantenimiento del
conocimiento, ya que no se llevan a cabo o se llevan de manera irregular.
Finalmente, el proceso de medicion/valoracién del conocimiento no se lleva a cabo

nunca.

La mayoria de las personas no tienen claro donde se encuentra el conocimiento
dentro de la empresa, desconocen quiénes son los expertos de los procesos y la

existencia o ubicacion del conocimiento explicito. El nivel de aprendizaje es alto
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debido a la alta variedad de proyectos que se desarrollan en esta empresa, sin
embargo, el conocimiento adquirido no se registra o plasma de manera explicita, lo
que genera una gran cantidad de conocimiento tacito, mismo que es compartido
durante el desarrollo de los diferentes proyectos y que permite la creacién de nuevo
conocimiento, gracias a la experiencia obtenida en la practica. Este diagndstico
muestra que no se lleva medicién alguna del conocimiento y/o experiencia que
poseen las personas, o que es almacenado en documentos fisicos, electronicos o

sistemas informaticos.

Diagnostico procesosadministracion conodmiento

Identificacion, —— P
localizacion del Do
conocimiento
4
3.5
M edicidn/ - adquisicidn)

valpradgn del _— - T N
conocimiento, )

. aprendizaje del
| conocimiento

Diseminacon)
* transferencia del
conocimiento

Creacion del |
Cconocimiento

Aplicacion. , Almacenamiento
utilizacion del J mantenimiento
conocimiento del conocimiento

Figura 4.1 Diagnostico general de los procesos de gestion del conocimiento.

Este diagndstico permitira evaluar la condicion previa y posterior a la implementacion

del sistema propuesto, al mostrar el impacto que se tiene sobre las personas.
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4.1.5. Relacidén efectiva de sistemas evaluados

Con el objetivo de identificar la relacion existente entre un sistema orientado al
incremento de la productividad y el de gestidon del conocimiento, se recurrié a una
revision literaria que permitié resumir similitudes particulares entre ambos sistemas
(tabla 4.4).

La relacion efectiva entre los sistemas evaluados permiti6 tomar decisiones mas
adecuadas durante la implementacion. Se adopté como base de esta investigacion el
modelo SECI de Nonaka y Takeuchi (1999) de conversion del conocimiento al
considerar como punto de partida el proceso de socializacién y la necesidad de

plasmar explicitamente el conocimiento tacito.

Vinculos efectivos
Sistema orientado al incremento de la productividad / Sistema de gestion del conocimiento
Blisqueda de una interaccion social que permita un entorno colaborativo
Requieren de un cambio en la cultura organizacional
Persiguen un aprendizaje grupal y organizacional
Orientados a mejorar el aprovechamiento del conocimiento organizacional
Buscan que se comparta y adquiera conocimiento
Es importante identificar a los expertos de los procesos clave
La captura del conocimiento en forma explicita y su correcta codificacion es vital
Buscan una mejora sostenible

Tabla 4.4 Vinculos efectivos entre los sistemas evaluados

4.2. Etapa 2. Induccioén

Se llevo a cabo el proceso de concientizacion del personal (Anexo 8) con respecto a
la importancia de gestionar adecuadamente el conocimiento e implementar un

sistema que permita mejorar el nivel de productividad de la empresa.

e Presentar plan estratégico al personal de la organizacién.
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e Concientizacion respecto a la importancia de mejorar la productividad.
e Concientizacion respecto a la importancia de documentar, codificar, compartir

y adquirir conocimiento valioso.

En esta etapa se tuvo como objetivo que el equipo de trabajo se involucrara con los
objetivos y lineamientos de la organizacion y contribuya al cumplimiento de los
mismos en un entorno colaborativo que genere intercambio y adquisicion de nuevo

conocimiento valioso.
4.3. Etapa 3. Implementacion

En esta etapa se llevd a cabo la implementacion del sistema propuesto tomando
como base el sistema integral de medicion avanzada de la productividad (Mertens y
Rojas, 2010) y el modelo SECI de conversién del conocimiento (Nonaka y Takeuchi,
1999) que beneficie el aprovechamiento del conocimiento organizacional en favor de

la productividad de la organizacién.

4.3.1. Integraciéon de técnicas y herramientas de gestiéon del
conocimiento

Para efectos de la presente investigacidén, se seleccionaron aquellas herramientas
y/o técnicas de gestion del conocimiento que pudieran representar mayor beneficio a
la organizacion con base a la situacion general de la misma. Si bien es cierto, es
posible integrar diferentes alternativas a las planteadas en el capitulo anterior, se

tomo la decisidon de implementar las que se definen en la propuesta planteada.

Una vez que se tiene claro el objetivo de cada herramienta y/o técnica de gestion del
conocimiento, se integran en aquella actividad del sistema propuesto (tabla 4.5) que

permita obtener un mayor beneficio para la organizacion.

El uso de entrevistas es adecuado para identificar a los expertos en la organizacion,

lo cual facilita la documentacion del conocimiento tacito clave en instrucciones de
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trabajo, procedimientos u otras bases de datos, que impidan fuga de conocimiento
valioso al tener rotacion de personal y mejorando el proceso de formacion de los

empleados actuales y de nuevo ingreso con el uso adecuado del mismo.

Técnicas / Herramientas Integracion

Entrevistas 4.3.2 Documentacion de conocimiento clave

e Espacios de reunion ) _ o
4.3.4 Ciclo de madurez del sistema. Actividad 1

(socializacion)

e Historias . _ .
4.3.4 Ciclo de madurez del sistema. Actividad 1, 5

(experiencias previas)

e Lecciones aprendidas 4.3.4 Ciclo de madurez del sistema. Actividad 5

Tabla 4.5 Integracién de herramientas y/o técnicas de gestién del conocimiento

Por otra parte, se tienen los espacios de reunion, que benefician el proceso de
socializacion al tener un ambiente colaborativo con interaccion cara a cara, donde
personas de diferentes areas y con diferentes conocimientos comparten sus
experiencias previas a través de historias que facilitan la transferencia y aprendizaje,
ademas de la adquisicion de nuevo conocimiento que se obtiene de lecciones
aprendidas por el equipo de trabajo. Estas herramientas son claramente utiles y
compatibles con el ciclo de madurez del sistema propuesto por lo cual se integran en
favor del aprovechamiento del conocimiento organizacional para incrementar la

productividad.

4.3.2. Documentacion de procesos clave

En esta parte de la implementacion se identificaron los procesos clave y expertos.

Para esto, se llevaron a cabo las siguientes actividades.
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Actividad 1: Se listaron los procesos clave del area o departamento, indicando las
personas con mayor conocimiento (tabla 4.6) con el objetivo de identificar a los

expertos de cada proceso.

Procesos clave (expertos)

o — ———
ol ] ¥
O 1 : (8] : 1
@ ] 18 1|
£ 1 1 ;!
g, lig|sl g LS|
sle|a| Qs ;

Nombre Puesto Y (I (Y= 9 Ol
S|<|w|<le|S s | F < o
slelig| g0 sl |8 Sisl 5|,
slSlie|slse|s|s|3|33||2|5
22lE|Si3 8|58 |8 85 5|8
cl22|e 2 2= (BB =1 R
e|lojelojo |2 /@|o oo | olE
O|o|0|ol|w |ZE|(v|vlnO | W

Ricardo Lizarraga Celaya Director Xl M x x| x| x| x| x i x| x|x
José Humberto Fierros Hernandez |Gerente de planta X[ x| Eox P x I x [ x ] xlf Tx]x]x
Jésus Martinez Rodriguez Jefe de taller x | x [i ! x | x K X
Julio Cesar Canti Gutierrez soldador ' [ x | x| x Pxyl x X
Reinaldo Morales soldador H I K| X K X
Jonnathan Nava Garcia operador dobladora x Jix | xi X HEIE X
Edgar Ricardo Luna Alvarez soldador ] x| x| x L=a] x X

Tabla 4.6 Identificacion de expertos en procesos clave del area productiva (elaboracion propia).

El objetivo principal de esta actividad consiste en identificar a las personas que
tienen conocimiento tacito valioso en los procesos productivos clave. Esta actividad
también permitio identificar los procesos con mayor riesgo, ya que en el nivel
operativo existe una alta dependencia a una sola persona (dobladora E-120,
dobladora A-220 y soldadura argén). Por otra parte, se tienen 3 procesos (roladora
de placa CNC, fresadora CNC y rotomoldeo) en los cuales no se ha preparado

experto alguno en nivel operativo.

Actividad 2: La empresa no contaba con conocimiento explicito de sus procesos
clave, por lo cual fue necesario realizar entrevistas cara a cara con los expertos de
cada proceso. Mediante una encuesta estructurada (Anexo 5) se capturo el
conocimiento tacito que reside en las mentes de las personas con mayor experiencia

referente a puntos necesarios para una operacion efectiva.
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Actividad 3: Se desarrollé procedimiento para codificacion del conocimiento explicito
valioso para la organizacion (Anexo 7). Se presentd al resto del equipo e informo
ubicacion del mismo en intranet para su consulta inmediata. El procedimiento incluye
una lista maestra que permita llevar control de revisiones, ya que el intercambio y

adquisicion de nuevo conocimiento puede enriquecer el conocimiento explicito.

4.3.3. Sistema de medicion

Se tomd como base el sistema integral de medicion y avance de la productividad
presentado por Mertens y Rojas (2010), el cual se compone de cuatro partes
relacionadas entre si, que consisten en un proceso ciclico que tiende a la mejora

continua.

Actividad 1: Se definieron indicadores medibles a partir de objetivos especificos y
objetivos generales (tabla 4.7) establecidos en la planeacion estratégica. Esta
investigacion se enfoca en definir los indicadores que afectan directamente la

productividad del area de produccion.

Indicadores medibles
Objetivo general Objetivo especifico Indicador Unidad de medicion
Recucir cantidad de partes defectuosas | Cantidad de defectos semanalmente por .
piezas/semana
Oel area s metamecanic Reclucir tiempos muertos semanalments por | Cantidad de minutos perdidos .
minufos/semana

proceso semanalments por proceso

Tabla 4.7 Definicion de indicadores medibles (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).

Actividad 2: Se definieron los registros necesarios para recabar datos para analisis.
Para esto, se desarrollé un registro para captura de tiempos muertos (Anexo 6) y

cantidad de piezas de defectuosas.
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Actividad 3: Se definieron los parametros de control (tabla 4.8). Considerando el
punto cero o condicion normal y el mejor (+100) y peor (-100) escenario.

Es importante sefalar que estos parametros deberan contar con un monitoreo
adecuado que permita realizar los ajustes necesarios para obtener una mejora
continua. Inicialmente se decidié estandarizar los parametros para los procesos clave
debido a la resistencia al cambio que se reflejé en la inconsistencia de los registros
iniciales. Es por esto, que los parametros fueron evaluados de manera empirica por

el gerente de produccion y lider de area.

Cabe senalar que ante la resistencia a llevar el registro de produccién correctamente,
se definié un periodo de 4 semanas para monitorear y concientizar al personal. Estos

datos no fueron utilizados en la captura que genera los métricos que se presentan en

el estudio.
Parametros para evaluacion de la efectividad (PE)
% Defectos Tiempos muertos
Procesos clave (piezas x semana) (minutos x semana)
Parametros Parametros
-100 0 100 -100 0 100
Cortadora de plasma CNC 41 26 11 720 480 240
Dobladora A-40 41 26 11 720 480 240
Dobladora E-120 41 26 11 720 480 240
Dobladora A-220 41 26 11 720 480 240
Roladora de placa CNC 41 26 11 720 480 240
Fresadora CNC 41 26 11 720 480 240
Metalera 41 26 1M1 720 480 240
Soldadura MIG 41 26 11 720 480 240
Soldadura TIG 41 26 11 720 480 240
Soldadura Argon 41 26 11 720 480 240
Cizalla 41 26 11 720 480 240
Rotomoldeo 41 26 11 720 480 240

Tabla 4.8 Definicién de parédmetros de control (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).
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Actividad 4: El siguiente paso consistio en convertir los resultados obtenidos de la
medicidn en puntos de efectividad, tal como se definido en el capitulo previo (tabla
3.7), lo que permitié representar visualmente que tan cerca o alejado se esta con
respecto al objetivo definido. Buscando que esta actividad sea sistematica, se decidid
adoptar i-SIMAPRO version 4.0 de acceso libre en internet (figura 4.1). Se capturaron
los parametros y catalogos correspondientes para poder realizar la captura de
tiempos muertos y cantidad de piezas defectuosas. Como resultado se obtienen los

puntos de efectividad y graficos necesarios para analisis.

Actividad 5: i-SIMAPRO proporciona los graficos necesarios para analizar areas de

oportunidad y monitorear el impacto de las acciones de mejora implementadas.

ey —
| - -~ —

Mapa Links E-mail

(XD i-SIMAPRO

= Simagpeo manual VERSION: 4.0

B2 i-simapro biog

Explicacion - Confirmar

Sagir & Indicador ¥ < Juma. Ingresar fecha, d daio de meadicion ¥ comentanios
CrespondaTes

BASIC EXTENDED

Configurar Rasultados Ingresar medicionss Propusastas Reunlonss Inicio Desconectares

Usted esta aqui:

Fiormats para enfrar punics:
= no deses Inroducli un comentario, deje los campos Asumo ¥ Comentanos vacio.

Indcadar % Defecios

Cortadar de — .
Pasma CNC | e plezas fsemana | [Se-Uo-cUT D {wacka)
{£1/26111) -

Doniadora A- P ———
2 % piezas semana | [(Ze-00-20135 i i
L1726 £

Dobiadara E- T T -
120 %o plezas samand | [Ce-Uo-c0 S P {wacka)
{412611) -

Doiadara A A RE AR E
% plezas semana | [2e-00-2013 P wack
£126M -

Figura 4.2 Captura de datos y conversion PE en i-SIMAPRO (Adaptado de Mertens y Rojas, 2010).
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Una de las ventajas que se obtienen al adoptar i-SIMAPRO, es la representacion
grafica de los datos obtenidos, ya que nos permite visualizar el comportamiento de
los indicadores de manera global y con el detalle necesario para realizar el analisis

adecuado en busqueda de acciones efectivas.

En esta investigacion, el comportamiento de varias semanas de medicion presenta
una tendencia negativa en las primeras semanas de la implementacion del sistema.
Sin embargo, el comportamiento global del periodo evaluado muestra una tendencia
positiva (figura 4.3), lo que indica que las acciones implementadas tienen un impacto
positivo en la productividad de la organizacion. Este indicador medible permite
visualizar rapida y claramente el comportamiento general de la productividad que se
deriva de cada uno de los medibles establecidos, para cumplir con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

=
] D i-SIMAPRO /N
f R
7
-\.{.
7
Lo
5 - j.
A / .
e fosene=" \‘w'_':'-'-'—' o~ = ¢
- N g i - ~f
it - -.‘/' i Wi b il
?} S o S ‘\‘u//
—1688 — L L) W L L] L] W W L)
13 14 15 1% 17 ] 1% 20 21 22

Emprasa: RLC Medal-mecanica
Fecha: 20150320 - 2015-05-31 Por por semana

Figura 4.3 Indicador semanal de productividad.

Durante el periodo evaluado se obtuvieron 21 puntos de efectividad global (figura

4.4), lo que indica un resultado dentro del parametro establecido.
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En este punto, soélo se ha revisado de una manera global el comportamiento del nivel
de productividad, lo cual es de gran utilidad para la direccion o la alta gerencia para
visualizar el panorama actual del indicador de productividad. Sin embargo, es
insuficiente para realizar un analisis efectivo de las areas de oportunidad que

impactan la productividad.

Empress: RLC Mawl-mecin

Focha; 2015062 - 20150531

Figura 4.4 Indicador global de PE (Puntos de efectividad).

Al monitorear de manera individual los medibles definidos se puede visualizar las
semanas con mayor afectacion y rastrear las areas de oportunidad con mayor
impacto. El indicador del porcentaje de piezas defectuosas por semana (figura 4.5)
muestra dos eventos que afectaron al indicador global de productividad. Las
semanas 15y 19 fueron analizadas a detalle y las acciones implementadas muestran

un resultado positivo en semanas posteriores.

Entre las ventajas que I-SIMAPRO ofrece a los usuarios, también nos proporciona un
resumen de las observaciones, comentarios y areas de oportunidad detectadas por
incidencia, lo cual permitié reunir al equipo de personas involucradas en los procesos
afectados, para realizar el adecuado analisis, generacion de propuestas de mejora,

implementacion y monitoreo.
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pR:l:]
<y
& i-SIMAPRO
L: ]
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Fe) 3 Pt as 16 17 18 el z0 1 22
E : RLC Matal
Fecha: 20150320 - 20150531 Por por ssrmana

Figura 4.5 Indicador semanal del porcentaje de piezas defectuosas.

Durante el periodo evaluado se obtuvieron 35 puntos de efectividad global (figura

4.6), lo que indica un porcentaje de piezas defectuosas dentro del parametro

establecido.

Empresa; RLC Mehl-mecan)

Facha 150320 - 20150631

[ * Debcts (Equipos: Cizalla)
% Dutcts (Equipes’ Cordor dé Plasma CNC)
* Dokicten {Equipos: Dobladora A220)
% Dects {Equipos: Dobladora A-40)
% Decion { Equipos: Dobladors E-120)
% Duhicts {Equipos: Fresador CHC)

%% Dobcios { Equipes: Soldadura TIG)

Figura 4.6 Indicador de PE para piezas defectuosas por semana.
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i-SIMAPRO también proporciona el comportamiento a detalle por proceso para
facilitar el analisis y toma de decisiones.

Para concluir el analisis se revisd a detalle el comportamiento de cada uno de los
procesos (figura 4.7), donde se detecté que doblez A-40 y E-120 requieren mayor
atencion e implementacion de acciones, ya que generan mayor cantidad de defectos
que el resto de los procesos. En las ultimas dos semanas puede observarse una

mejora como resultado de las acciones definidas e implementadas.

Equipo’ Czalla Equipo; Cortador g Plasma CHC Equips; Mstalsra Equipo: Rolacora de Pinca CNC
Indicador; % Defectos. Indicador: % Defectos. Indicador. % Defectos. Incizador; % Defectos
- — = - - -
U sanpeg ' s sanpirs anar
i ™ '\ T a3 T
Equips: Dotiadora A-40 Equipo; Dobindor E-120 Equips; Debladors 4-220
Indizador. % Defectos. Indicador: % Defecios Indicador, % Dafacios.
il Sap B sauipey i sy i a0
- 1 =3 a~ 1 it
- v e o e
Equips: Scldsdura MIG [Equipo: Sokladura TIE
Indicador: % Defecios Indicadar % Defectos % Doboctn (Equipos: Cazalla)
* Dotects (Equipos Cortador de Plasma CNC)
- — 3 Dulcts (Equipox Dobladora A2}
* ’ — o % % Dutecin (Equipos’ Dobladors A-40)
s i % {Equipes: Dobladors £-10)
] Fromdora CHE)
% Dolectn (Equipen Makibesa)
% Dulectn | Roladora de Plac CHC)
iEq Soldadura MIG)
% Dotecion (Equipos Soldadura TG
Toempon hueres {Equipos: Cizalla)
- . =
i ¥ e Wit e — L.

Figura 4.7 Comportamiento semanal por proceso referente a cantidad de defectos.

Este indicador también muestra que los procesos de cizalla, rolado, soldadura MIG y
soldadura TIG requieren un ajuste en los parametros de control establecidos. Esto
permite que se visualice claramente cualquier comportamiento negativo y se tenga

un enfoque de mejora continua.
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El mismo analisis fue realizado con los datos obtenidos referente a tiempos muertos
(figura 4.8), donde puede apreciarse que se presenta una tendencia favorable,
resultado de las acciones implementadas posterior a los primeros talleres y
reuniones con el personal referente a la importancia de la productividad, reduccion

de tiempos muertos y cantidad de partes defectuosas.

El indicador semanal de tiempos muertos permite visualizar las semanas 14, 17 y 19
con aquellas que tienen mayor afectacion en el nivel de productividad, mismas que
requirieron de un analisis exhaustivo para definir acciones efectivas con el objetivo

de obtener un resultado positivo en semanas posteriores.

Indicador: Tiempos Muertos

188
L)

329 i-SIMAPRO

Empresa: RLC Metal-mecanica

Fecha: 201502329 - 201505 21 Por por semana
B Tiempos Musros (Equipos: Todos)

Figura 4.8 Indicador semanal de tiempos muertos.

A pesar de la tendencia favorable en las ultimas semanas, el indicador de tiempos
muertos muestra so6lo 8 puntos de efectividad (figura 4.9), por lo cual se considera
una alerta conforme a los parametros establecidos, al requerir un monitoreo mas

estricto que garantice la tendencia positiva se mantenga.

Al considerar que el indicador de tiempos muertos tiene una mayor afectacion a la

productividad global de la organizacién, se decide analizar individualmente por

61



Analisis e implementacion

proceso los puntos de efectividad global (figura 4.10) para visualizar areas de

oportunidad y otras posibles alertas.

Tiempos M st (Fdeipos. Frasdons CHG)
Tiempos b ueroe (Equl pon: Ganeral)
Tiwmpon M et (Equi pos: ambars

Equipos: crcy
Tiempos M ueroe (Equi pon: Rotmolas)
Tirmipos M st (Eqeipon: Sokdsdura MIG)
Tiempos R usite (Equipos: Soidadurs THG)

Figura 4.9 Indicador de PE para tiempos muertos por semana.

e —— feTe——— e e e s s [T

Figura 4.10 Indicador de PE para tiempos muertos por proceso.
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Los procesos de corte plasma, doblez A-40 y doblez E-120 se encuentran por debajo
de los puntos de efectividad promedio, siendo los principales ofensores al indicador

de tiempos muertos

Para concluir el analisis se revisd a detalle el comportamiento de cada uno de los
procesos (figura 4.11), donde se corrobora que doblez A-40, doblez E-120 y corte
plasma CNC son los principales ofensores al estar generando mayor cantidad de
tiempos muertos que el resto de los procesos. Cabe mencionar que son los equipos

con mayor porcentaje de utilizacion.

Este indicador también permite observar la necesidad de replantear los parametros

de control para el proceso de rolado.

Equipo: Coriador de Plasma NG Equipa: Metalera Equipa; Reladora de Placa CNC
Indicador Tiempos Musrios Indcador Tiempos Musrios Indhcador. Tiempas Muertos Indicador Tiempes huerios.
it ’ P 1-smuapeg i 1 (el -sasipng 4 \ i l e iananrng i l = i smaren
f ‘ i e =
Equipo’ Dobladera A-40 Equipo’ Disbladora E-120 Equipo; Dobladora A-220 Enquipa; Fresadora CNG
Indic.ador. Tiempos Muerios indicador Tiemgos Musrios Indicador. Tiempos Muertos Indicador. Tiermpos Muertos
" e * i

Saldadura FEDEERTE % Dvlecton (Equipes: Cizalla
Indicador: Tiempos huerios. Ineicador. Tiempos Muerios. % Duoeks (Equipen: Corbdor ée Plasma CNG)
" Diloctn (Equipee AT

i
Tiempos Muerin (Equipos: Roladors de Pla CNG)
MiG)

1 u )
Trompos Muarts {Equipos. Soldadura TIG)
Promedic

Figura 4.11 Comportamiento semanal de tiempos muertos por proceso clave.

63



Analisis e implementacion

4.3.4. Ciclo de madurez del sistema

Este ciclo consta de 5 partes que tienen como objetivo aprovechar el conocimiento
organizacional en un ambiente colaborativo, para incrementar el nivel de

productividad.

Actividad 1: Sesiones de retroalimentacion. En este proceso de socializacién se ha
presentado el resultado del sistema de medicion en busqueda de aportaciones
valiosas encaminadas a la mejora continua. También es un espacio donde se han
presentado nuevas areas de oportunidad que impacten a los objetivos de la

organizacion.

Actividad 2: Propuestas de mejora. El entorno colaborativo ha permitido fortalecer el
proceso de analisis y toma de decisiones. El correcto monitoreo y documentacion de
las propuestas de mejora (figura 4.12) se lleva a cabo con el soporte de la
herramienta i-SIMAPRO.

Propuestas Generadas/Aplicadas
1| General | Disciplina Implementacion metodologia 5s.
2 Genezral | Estandarizacion Implementacion metodologia 5.
3 General | Limpieza Implementacion metodologia 5s.
4 | General | Crganizar/Crdenar Implementacion metodologia 5s.
5| General | Seleccion/clasificacion Implementacion metodologia 5s.
& Gensral | Planeacion Ss Implementacian metodologia Ss.
7 General |Redisefio layout Redizefic de layout del area productiva,

Figura 4.12 Documentacion de propuestas de mejora i-SIMAPRO.

Actividad 3: Aplicacion de mejoras. Toda propuesta de mejora es evaluada e
implementada de generarse un beneficio significativo para la organizacién. Sin

embargo, un punto de gran importancia es determinar si el personal cuenta con el
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conocimiento necesario para llevarlo a cabo. Es por esto, que previo a toda

implementacion se prepara al personal con talleres y capacitaciéon necesaria.

Actividad 4: La medicién. La evaluacion sistematica del impacto de las mejoras
implementadas, ha permitido evolucionar como equipo de trabajo obteniendo un
aprendizaje grupal.

Actividad 5: Retroalimentacion. Este paso es clave para obtener una mejora
continua. El analisis en conjunto, implementacién de mejoras y evaluacion del
impacto de las mismas ha generado un aprendizaje grupal, lenguaje y metodologias

estandarizadas, asi como lecciones aprendidas de gran valor para la organizacion.
4.4. Etapa 4. Evaluacion

En este estudio se propone evaluar la condicion previa y posterior a la
implementacion del sistema basado en las 2 encuestas realizadas respecto a la
condicion general de la organizacion enfocada al clima laboral y perspectiva de la
gestion del conocimiento individual y grupal. Asi mismo se utiliza un medible del nivel
de productividad que nos muestra el antes y después de la implementaciéon de la

propuesta de solucion.

El comparativo del clima laboral (figura 4.13) de la condicion previa y posterior a la
implementacion del sistema propuesto, muestra una mejora global donde destacan el
aprendizaje, participacion del personal, seguridad y comunicacién. Es decir, la
creacion de espacios de trabajo con entornos colaborativos tiene un impacto positivo
en la comunicacion interpersonal, fomenta la participacion en las reuniones,
permitiendo aportar conocimiento y obtener aprendizaje. Asi mismo, al mostrar un
mayor interés en los objetivos comunes de la organizacion, se observa un equipo

motivado y mas comprometido con los objetivos planteados y la mejora continua.
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Figura 4.13 Comparativo clima laboral previo y posterior a la implementacion

En el siguiente comparativo (figura 4.14) se puede visualizar como a excepcion del
proceso de medicion/valoracion del conocimiento, el resto de los procesos de gestion
del conocimiento; la  adquisicion/aprendizaje,  diseminacidn/transferencia,
aplicacion/utilizacién, creacion del conocimiento, identificacién/localizacion y
almacenamiento/mantenimiento del conocimiento, muestran una ligera mejora al

finalizar las ocho semanas evaluadas.
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Figura 4.14 Comparativo diagnéstico gestion conocimiento previo y posterior a la implementacion.

Finalmente, el tercer comparativo se enfoca en evaluar la cantidad de puntos de

efectividad obtenidos en diferentes periodos de tiempo.

Los puntos de efectividad permiten monitorear el comportamiento semanal para
evaluar si el nivel de productividad tiende a la mejora. En esta investigacion se
realiza un comparativo de las primeras 4 semanas de implementacion contra las 4
semanas siguientes (figura 4.15), donde se observa una mejora en la productividad
global de 9 puntos de efectividad que habia en el primer periodo contra 35 puntos de

efectividad en el periodo siguiente.

Al evaluar individualmente los indicadores de piezas defectuosas y tiempos muertos,
también se observa una mejora en la cantidad de puntos de efectividad. En el

indicador de piezas defectuosas se presenta una diferencia positiva de 28 puntos de
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efectividad en el periodo 1 y 43 puntos de efectividad en el periodo 2. Finalmente, en
el indicador de tiempos muertos se observan -9 y 27 puntos de efectividad

respectivamente para cada uno de los periodos evaluados.

ANTES DESPUES

g, B

G T T R

Figura 4.15 Comparativo de puntos de efectividad de situacién inicial y actual.
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5. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y
TRABAJOS FUTUROS

El conocimiento es un recurso estratégico clave que al gestionar correctamente, es
capaz de soportar metodologias o sistemas orientados a la mejora continua, al crear
las condiciones necesarias para su adecuado funcionamiento y excelente

desempefio.

En esta investigacion se propone un sistema que se enfoca en el incremento de la
productividad, con la adopcién de la gestion del conocimiento y un sistema de
medicion, como base necesaria que permita crear las condiciones propicias, a través
de un enfoque de sistemas y un cambio cultural, para aprovechar el conocimiento

organizacional y obtener una mejora sostenible de la productividad.

A continuacion se describen las conclusiones, recomendaciones y trabajos futuros

referentes al presente estudio.
4.5. Conclusiones

Etapa 1. Se define el compromiso y asignacion de recursos necesarios por parte de
la organizacion. Asi mismo, se analiza su situacion general, para entender a detalle
la problematica existente. La evaluacion de la planeacion estratégica, clima laboral y
percepcion de los procesos de gestion del conocimiento, permiten conocer los
requerimientos necesarios para implementar de manera efectiva el sistema
propuesto. También es importante identificar los vinculos existentes entre la gestion
del conocimiento y un sistema orientado al incremento de la productividad para

explotar sus similitudes en favor del objetivo planteado.
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Etapa 2. Consiste en concientizar e involucrar a todos los integrantes de la
organizacion, respecto a la importancia de la mision, valores, la necesidad actual de
incrementar la productividad y gestionar adecuadamente el conocimiento. Hablar en
el mismo lenguaje beneficia la implementaciéon y fomenta la colaboracion del

personal en el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Etapa 3. Esta etapa se conforma por 4 pasos fundamentales; Integracion de
herramientas y/o técnicas de gestion del conocimiento al sistema orientado al
incremento de la productividad, documentacién de procesos clave, definicion del

sistema de medicién y por el ciclo de madurez del sistema.

Con el objetivo de mejorar el aprovechamiento del conocimiento organizacional en
favor de la productividad, se proponen e integran varias herramientas y/o técnicas de
gestion del conocimiento, buscando fortalecer la documentacion del conocimiento
tacito y crear un entorno colaborativo que permita transferir y adquirir conocimiento.
Por lo cual, se integran en la parte de documentacion de procesos clave y en las
actividades del ciclo de madurez del sistema.

En una empresa donde la mayor parte de su conocimiento es de tipo tacito, es
indispensable identificar a los expertos de los procesos clave y realizar las
entrevistas correspondientes que permitan plasmar de forma explicita el
conocimiento tacito valioso. Para que este conocimiento sea ordenado, se recurre a

la codificacion y posteriormente es diseminado en toda la organizacién.

En esta etapa también se define el sistema de medicion de la productividad,
partiendo de los objetivos generales y especificos para la generacion de indicadores
medibles, definicion de parametros de control para cada uno de los procesos clave y
captura en herramienta i-SIMAPRO de los datos que se obtienen de los procesos

evaluados. Esto permite obtener la conversion de puntos de efectividad por proceso
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e identificar el comportamiento de la productividad en diferentes periodos de tiempo,

a través del continuo monitoreo y analisis de los indicadores propuestos.

Finalmente, se procede con el clico de madurez, el cual se basa en cinco fases que
tienen como objetivo aprovechar el conocimiento organizacional en un ambiente
colaborativo, para incrementar el nivel de productividad. A través de un proceso de
socializacion en un entorno colaborativo, se fortalece el proceso de analisis y toma
de decisiones con propuestas de mejoras efectivas para mejorar el nivel de
productividad de la organizacion. Para lograr la madurez del sistema, es necesario el
debido seguimiento, registro, medicion y retroalimentacion del sistema. La
retroalimentacion convierte estas fases en un ciclo de mejora continua, donde es
posible replantear la utilizacion de diferentes herramientas de soporte desde la
perspectiva de gestion del conocimiento e incluso desde otros campos de accion.

Etapa 4. La ultima etapa consiste en medir la efectividad de la implementaciéon del
sistema propuesto. Para ello, se definid evaluar el antes y después de la condicion
referente al clima laboral, diagnéstico de los procesos de gestion del conocimiento y
monitoreo de puntos de efectividad por proceso clave. Esta evaluacion muestra una
clara mejora en el ambiente laboral, donde se aprecia un equipo de trabajo mas
integrado, motivado, participativo, comprometido, con mayor interés por aprender
como hacer mejor las cosas y lograr los objetivos planteados. Por otra parte, el
personal identifica a los expertos en cada uno de los procesos considerados clave en
el area evaluada, entiende la importancia de documentar conocimiento clave y se
reduce la resistencia a la captura del mismo al visualizar los beneficios que esto

conlleva.

Como indicador final se tiene una tendencia positiva en el nivel de productividad del

area de produccién. Lo que permite confirmar el objetivo de esta investigacion:
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“La aplicacion de técnicas de gestion del conocimiento, proporcionaran el soporte
adecuado para la correcta implementacion y funcionamiento efectivo de un sistema

orientado al incremento del nivel de productividad de una organizacion.”

Para lograr este objetivo, se cumpli6 con objetivos especificos planteados
previamente en el capitulo 1, para esto, se definieron los procesos clave y
competencias necesarias para implementar y mantener el sistema. Se definieron los
vinculos efectivos entre un sistema de gestibn del conocimiento y un sistema
enfocado en la productividad de una organizacion. Finalmente, se definio la forma
adecuada de evaluar el impacto de la implementacion del sistema propuesto en la

organizacion.

4.6. Recomendaciones

A continuacion se dan a conocer algunas recomendaciones producto de ciertos
inconvenientes que se presentaron durante el desarrollo de esta investigacion. Con

esto se busca que se reduzcan desperdicios durante su implementacion.

= EI compromiso de la direccion y asignaciéon de recursos es fundamental para
que la implementacién sea exitosa. Se recomienda no omitir este punto, ya
que es clave para lograr el objetivo.
= Es muy importante preparar al personal previo a la realizacion de las
entrevistas y llenado de encuestas. El personal tiende a alterar los datos por
temor a verse afectado. El llevar una reunion con el personal antes de estas
actividades puede favorecer un resultado con mayor veracidad.
= El personal se resiste a capturar registros y conocimiento valioso. Se sugiere
monitorear al personal con la ayuda de una persona que tenga esta funcién
dentro de sus responsabilidades, para que dicho seguimiento garantice que
los registros se lleven en tiempo y forma. Un periodo piloto se considera
necesario para concientizar al personal de la importancia de la informacion y
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datos obtenidos en sus procesos. Esto permitira tener datos consistentes en el
periodo de evaluacion.

= Se sugiere reforzar el proceso de capacitacion durante la implementacion,
identificar necesidades de capacitacion e incluir a todo el personal

involucrado.
4.7. Trabajos futuros

Replicar la implementacion del sistema propuesto en las areas de carroceria, pintura

y rotomoldeo.

Adaptar la herramienta de soporte i-SIMAPRO para que se documenten las lecciones

aprendidas de cada una de las propuestas de mejora evaluadas e implementadas.

Implementar una memoria organizacional para organizar y controlar el conocimiento

disponible en la organizacion.

Replicar en pequefias y medianas empresas del ramo metalmecanico con el objetivo
de incrementar su productividad y crear las bases necesarias para un sistema de

mejora continua.
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Anexos

6. ANEXOS

En este apartado se anexan diferentes herramientas utilizadas para el desarrollo de

la investigacion.

ANEXO 1. Entrevista para diagnéstico de planeacion estratégica

ENTREVISTA PLANEACION ESTRATEGICA

Objetivo: Obtener un diagnostico de la planeacion estratégica de la organizacion

..Se tiene definida la misidn de organizacion?

¢ Se tiene definida la visidn de la organizacion ?

. Se tiene claro cuales son las fortalezas y debilidades de la organizacion (recursos internos)?
. Se tienen definidos los objetivos generales de la organizacion?

.. Se tienen definidos los objetivos especificos de la organizacién?

..Se ha diseminado esta informacién en la organizacion?
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ANEXO 2. Encuesta de clima laboral

Anexos

ENCUESTA DEL CLIMA LABORAL
Fecha:
Favor de indicar el departamento o area ala cual perensce:
\alora enuna escalade 125 para seleccionar larespuesta carecta,
Valor Descripcion
1 Munca
2 Caszi nunca
3 Bveces
q Muchas veces
o Siempre
1 Me siento orgulloso de trabajar enesta empreza.
2 |Mipuesto de trabajo ez interesante y desatiante.
3 |Aprendotodos los dias mejores farmas de hacer el trabajo.
4 |Puedo comunicar mis necesidades alas personas indicadas.
5 |Puedoinfluir en laz decisiones que s toman enmi area.
£ |Puedohacermitrabajo de manera sequra v comoda.
T |Me siento reconocida en el trabaja.
3 Me zatizface |a calidad de los servicios basicos [agua potable, zanitarias, vestidores, comedar).
3 |Puedo combinar el iempa dedicado al trabajo, la familia v mi desarrallo personal.
10 [Puedo espresar abiertamente mis puntos de vista a companeros vjeles.
1 |Hawun ambiente de compromizo en mi grupo de trabajo.
12 |Pecibo de buen modo retroalimentacian dtil de mijefe sobre mi dezempeiio.
12 |Se estimula el trabajo en egquipo v se capacita al equipa.
14 |Lesjefes comunican oportunamente laz necesidades de la empresa.
15 [Migrupo de trabajo propone soluciones a problemas ylasz lleva 2 cabo.
1€  |Paralos jetes-directivas antes del cumplimienta de laz metas de produccion estalaintegridad del trabajadar.
17 |Hayreconocimiento 2 mi arupo de trabajo al superar laz metas esperadas.
1B  [Mitrabajo ez libre de acozowho intimidacidn.
13 [Lastareaz en mi drea de trabajo las puede realizar indistintamente un hombre o una mujer.
20 [ A mijefe leinteresa mucha lo que penzamos.
21 |Lasreglas vlos sistemas de la empresa se adaptan facilmente a los cambios requeridos.
22 |Enla empresa hay un ambiente abisrto ala creatividad de loz rabajaderes v empleados.
23 |Haytiempo, recursos yretroalimentacidn para el aprendizaje-capacitacion del personal.
24 [Loswalares objetivos y metas de la empresa son bien comunicadas.
25 |La empresza promueve la cooperacian entre el personal y aprecia los aportes de mejora.
26 |Laempresase preocupa de que las condiciones de trabajo zean zeguras.
27 |Se comparten los beneficios con el personal cuando los resultados superan las metas.
28 |La empresa contrata personal con capacidades diferentes.
23 |Erla empresa se contrata personal sin distincion de génera (hombres-mujeres).
30 [Laempreszaeshonesta al cumplic con los acuerdes generados con el personal.
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ANEXO 3. Retroalimentacion clima laboral
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ANEXO 4. Encuesta percepcion de la gestion del conocimiento

Anexos

Cuestionario de diagnastico sobre la Gestion de Conocimiento en mi Departamento

Faorde ndicar el depantamento o rea s cual penenice:

Yialora e una escala de 1.5 de que manera lewas 2 cabala siquientes actvidades deForma ndvidualycoma
eansideras e levn acabo 4 nivelde depatamento,
Yalor de como se presenta esta actividad de manera Individual y en el Departamento (D) o Empresa (E).

1 Esta actividad N0 26 leva 2 cabo
2 Estaactividad supeds pocas veces
3 Estaactividad e leva  cabacon fecusncia
4 Esta actividad serealiza con mucha fecusncia
§ Estactividad serealiza siempre
P 1- Percepeion individual: Valoracion de eama levas 2 cabo bl dicha acthidad.

D o E - Percepeion dentro del Departamento 0 Empresa: Ylaracidn s o aue suzeds en e Cepartamento,

Actividades  Dentro de las actividades del trabajo:

Individua 1

Pl

Dak

Su conaen |as personas que paseen conocimienta uio experiencia s sabie dindelacaleatas

Sa conacen los documentas en papeleleeranicos o sstems informaticos que aimacenan conaimienta importante se sabe donde localizaros

\dentificacion! || sooesoalos documentas o.as perscnascon conacimientoimportants estal aleancede todos.

localizacion del
conocimiento | 5ecana el tiempo que tarda una persana en bocalzar elconocimisnta,

S sabe de unblaq st lectidnic donde plantear o encontratrespuestas a dudas o rablemas

El conocimienta equerda s sabe donde ocalizar,

El canacimienta se adquiere e conversatianes ean compafiercs de abaja

El conocimiento se adquierede s lectura de documentos escritas o lectinicas.

Adquisicion! |l conoimisnto e adqies ol chservr uncompafinoresolerpablemas.

aprendizaje del
conocimiento || conacimienta se aduieres canla experiencia obtenida de lapractia diafadel rabsjo

Satecut a lguen enerno ala organizacidn ot alta delconacimienta requerida

S adquiers | aprende conoeimienta,
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El canacimiento s& comparte através de canversaciones con compaieros de rabajo.

El canacimiento & comparte aravés de medios electionicos o impresas [¢] telefana, comea electionic, chat, videos, gacetas, boletines, publizaciones etoaters),

Diseminacion!  |El conocimiento adquirido se dispersa en todala organizacidn de manera vertcal
transferencia del
conocimiento |l canacimienta adqurida s dispersa en todala arganizacion de manera horizantal,
El canacimiento s& comparte de manera prctica alresalver problemas en grupo,
Se comparte &l conacimisnta.
Se documentael conocimiento de maneta electrdnica (&) documento en procesadar de palsbras, bases de datos, etosters),
Se documentael canosimiento de formamanual &), anatacianes en pape, cuademo de apuntes, bithoora, etoétera),
Almacenamiento!
mantenimiento del |5z documentalaforma en que s resuslven los problemas que se presentan enla empresa
conocimiento
Detida a suvalaracian el canacimienta se seleccionay s quarda o descarta,
El canasimiento e actuslzado periddicamente,
S aplica y utiiza el canocimienta aprendia de los compafieras de trabaja,
S aplica y utiiza el conocimiento aprendido de documentas escritos o electrdnicas,
Aplicacion! | 3e aplican yutiizan los conacimientos adquiidos en  préctca,
utilizacidn del
conocimiento | Seutliza un sistema de apoyo para s aplizacion del conacimiento,
S aplica y utiiza el canacimienta obtenida de fuentes esterior ala arganizacicn,
S aplica y utiliza el conocimiznto adquirido.
Safomenta el desamollo de innavaciones o formas novedosas de hacer las cosas,
S realizan innovaciones o hormas novedosas de hacer las eosas.
Creacion del i , . . _—
. S Fapilita el trabajo en equipa y eolaboracion entre empleadas como un medio para innovar,
conocimiento

La creacion del conocimient genera nuevas y mejores actitudes en el persana

S o yho desarralla nueva conocimiento,

Medicion! valoracidn
del conocimiento

Se mide yfo cuantifica el conacimianto ylo evperienci que poseen las personas.

Se mide uto cuantifica el canacimienta almacenada en documentos en papelelectrdnicas yto sistemas informatioos,

S sabe que utidad tine el conocimiento después de haber sido capturado

S gratifica alas personas par su conacimienta a través de algln tipo de recampensas,

S mide o cuantifica el conocimisnto existents.
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ANEXO 5. Entrevista con expertos

Anexos

ENTREVISTA CON EXPERTOS
Objetivo: Capturar conocimiento referente a procesos clave.

Hombre:
Puesto:

Mantenimiento preventivo

i Conoce que mantenimiento 22 debe realizar diariamente en su maquina o herramienta antes de iniciar operacion?
iHealiza algun tipo de mantenimiento en maquina o herramienta previo al inicio de la operacion?

iLleva algln registro del mantenimiento que realiza?

Describa en orden secuencial los pasos a seguir en dicho mantenimiento

Medidas de seguridad

iConoce cual es el equipo de sequridad que debe utilizar? Mencionelo

i Utiliza usted el equipo de seguridad?

iConoce los riesgos de que representa trabajar con maguinas v herramientas?

Indique las medidas de seguridad que toma durante la operacion de la maguina o herramienta

Operacion basica

Indique pasos de operacian del equipo

Indique paso a paso como € redliza el setup (cambio de herramental, boguilla, CNC, topes, u otro consumible )
i Tiene siempre dizponible &l herramental necesario para |a operacion?

i Tiene siempre disponible programa CNC para la operacion v sabe donde encontrario?

iLas planos o instrucciones de trabajo son claras?

i Reqistra usted 1a produccion diaria, cantidad de defectos v tiempos muertos?

i Reporta usted toda anormalidad a su supervisor y personas necesarias bisgueda de una solucian?

i Cudles son |as problematicas mas recurrentes que s& presentan en sus procesos?

Puntos criticos de calidad

iConoce cual es |a capacidad del equipo (tonelaje, espesor, precisian) Indicar cuales son?

iEl equipn o herramienta que utiliza e somete a pruebas para determinar =i &l equipo cumple con la capacidad indicada?
iConoce usted cuales son los problemas de calidad mas recurrentes en su proceso? Indicar cuales son.

iConoce cuales son las caracteristicas criticas que debe revisar en las partes que procesa? Mencionar cuales son.
iConoce &l equipn de medicion disponible en la empresa? ; Sabe utiizarlo? ; Conoce su ubicacion?

Conocimiento {informacion complementaria)

i Cudles son los procesos que usted domina? Mencionar

iConoce usted los procesos que dominan sus companeros?

iHa entrenado a alguno de sus companeros? ;En que procesos?

i Clué es una metodologia de 5°s7 ; Como asequra su cumplimiento en su area de trabajo?
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Anexos

ANEXO 6. Registro de produccion
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Anexos

ANEXO 7. Tabla de codificacion de documentos.

Codificacion: Cédigo Tipo y departamento - XXX
Ejemplo:
FP-001 Formato de produccion 001 (Registro de produccion)

Codigo Tipo

M Manual

P Procedimiento

| Instruccion de trabajo
F Formato

TR FP XXX
Codigo Departamento - ! Nimero consecutivo
P Produccién
| Ingenieria
V Ventas

77N\

=

IP-001
INSTRUCCION DE LLENADO DE REGISTRO DE PRODUCCION ( /

' LOGO REGISTRO DE PRODUCCION POR PROCESO ___ FP-001
EMPRESA » o Catiraer e eatn

AREA: Metalmecanica

OPERADOR: Cédigo operader
MUMERD CANTIDAD | PIEZAS TIEMPO CAIDO {minutos)
FECHA EQUIFO | PROVECTO COMENTARIOS
o PARTE PRODUCIDY DEFECT. [MANTTO] CALIDAD] INGENERIA] MATERIALES] SET UP] OTROS
B-Mzo-1s 5 1 1 1 MES-431-001 | 100 3 h o I ) 0 5 0 Partes defectunsas por desgaste boquilla. Se retrabajaron,
% | | \ 1 11.- Minutos afectado i
poi mbio setup
7 Capturar [zambio de dados,

3.- Capturar codigo idad de mikutos boquilla, ete)

proyecto. 5.- Capturar afectado por fala

Objetivo: cantidad de lote en inari _ _ - =
il (partes ducidasl 9.- Cantidad de minutos 13.- Cnmenlan_o relativo a

N afectados por defectos ylo tiempo muerto
2. Capt G di o‘ ; i 10.- Mi
.- Capturar cidigo 1 Captura nomb - perdidos por falta
equipo asignado B.- Capturar 8- Cantidad de POt
P 9 della part cantidad de partes minutos afectado de materia prima

producir. con defecto por mala calidad
Dehe]ses gld del material
por park
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Anexos

ANEXO 8. Evidencia reuniones y capacitacion
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