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Introduccion

1. Planteamiento del problema

En México, el bajo nivel de desarrollo industrial estd asociado con el escaso progreso
tecnoldgico y la endeble tasa de productividad, los factores que estin detrds de esta
problematica son diversos y estdn asociados al escaso desarrollo de capacidades tecnoldgicas

e innovadoras (Calderén y Sanchez, 2012).

Para alcanzar un mayor desarrollo econdmico en México es necesario, entre otras acciones,
promover sectores emergentes en donde existen capacidades ya desarrolladas como la
manufactura avanzada (ProMéxico, 2011). Para progresar en este tipo de actividades
industriales se requiere incrementar la posibilidad de identificar, asimilar y aprovechar el
conocimiento de la mejor forma posible ya que €ste es el insumo mds importante para su
desarrollo; dicho de otro modo, se requiere desarrollar la Capacidad de Absorcién (CA) de
las empresas con el fin de fortalecer la capacidad innovadora. La literatura ha avanzado en
documentar cuales son los elementos de la capacidad de absorcidn, sefialado al capital
humano como uno de los mas importantes (Petroni y Panciroli, 2002; Te velde, 2002; Frenz
et al, 2004). Por ello se requiere comprender cudles son las habilidades del capital humano
necesarias para incrementar la capacidad de absorcién y conseguir un mayor desarrollo

innovador.

Es en este sentido que se tomard a la empresa Maquinados y Tecnologia como estudio de
caso, con el propésito de identificar y comprender la relacién entre el capital humano y la
capacidad de absorcion. Sea a elegido dicha organizacidon por presentar caracteristicas
propias de la manufactura avanzada y al ser una firma mexicana nos permite tener un
panorama del contexto de las empresas nacionales en este sector. Asi mismo, la organizacién
en tan solo diez afios ha logrado un auge y una consolidacién, es importante estudiar qué

papel juega el capital humano en dicho crecimiento.
2. Objetivo

Identificar y analizar la relacion entre el capital humano y la capacidad de absorcidn, asi

como los factores que influyen en esta relacion.



2.1. Objetivos particulares
e Comprender las caracteristicas y habilidades del capital humano que inciden en el
desarrollo de la capacidad de absorcion de la empresa Maquinados y Tecnologia.
e Analizar el conjunto de habilidades del capital humano que requiere la empresa

Maquinados y Tecnologia para el desarrollo de la capacidad de absorcion.

3. Pregunta de investigacion

(Cbémo se asocia el capital humano con el desarrollo de la capacidad de absorcién en la

manufactura avanzada?
4. Antecedentes

Debido al gran dinamismo de la economia global en las ultimas décadas, diversos autores
han planteado la necesidad de generar un nuevo paradigma de estrategia empresarial basada
en el conocimiento (Grant, 1991). Siendo este ultimo el insumo principal de las nuevas
formas de generar valor, donde la creacidn, asimilacion y explotacién de dicho conocimiento

se ha vuelto parte crucial para la competitividad de las empresas.

Dado que el conocimiento es un recurso clave, la estrategia debe centrarse en desarrollar las
capacidades relacionadas con la gestion de conocimiento, especialmente en la generacion de
nuevo conocimiento y la combinacion del existente para su explotaciéon (Kogut y Zander,
1992). Esto nos permite observar que la capacidad de absorber el conocimiento y la creacion
de éste es una de las capacidades mds importantes que las empresas tiene que desarrollar para

alcanzar la competitividad.

En este sentido surgieron estudios académicos que analizaron el fendmeno, es en los ochenta
con investigaciones respecto al papel de la Investigacion y Desarrollo (I+D) en el
funcionamiento de la empresa y en el aprendizaje organizacional que surge el concepto de
CA. Los pioneros en el tema Cohen y Levinthal (1990) plantean que la CA se puede entender
como la habilidad para reconocer el valor del conocimiento externo, asimilarlo y aplicarlo

comercialmente.

Desde que surge el concepto a la fecha se han elaborado diversos estudios del tema. Estos

difieren en el nivel de andlisis (individual, empresa, Inter empresa, industria o clister y



cluster de paises) dado que el concepto es multinivel (Guadarrama, 2010). Asi mismo, varian
las dimensiones utilizadas; a lo largo del tiempo varios autores han manejado distintas
dimensiones o han agregado otras al andlisis. Otra diferencia en los estudios de CA son los
determinantes en los que los investigadores hacen énfasis. Algunos de ellos son las
actividades de I+D, el conocimiento previo, capital humano, estructura organizacional y
practicas de gestion de los recursos humanos, redes y alianzas con agentes externo y el

ambiente de conocimiento general.

Sin embargo, existen pocos trabajos que se enfocan a estudiar el capital humano como
determinante de la capacidad de absorcion. Autores como Luo (1997), Frenz et al. (2004),
Giuliani (2005) relacionan el nivel de educacién del capital humano (personal técnico y
profesional) dentro de la empresa con la capacidad de absorcion, mientras que Petroni y
Panciroli (2002), Te Velde (2002), Frenz et al. (2004), Soo et al. (2017) tratan de observar el
vinculo del esfuerzo de formacién y capacitacion del personal y 1a CA. Por otro lado, Mowery
y Oxley (1995) y Keller (1996) emplearon la inversion en capacitacion cientifica y técnica
para detonar dicha capacidad, en el mismo sentido, Veugelers (1999) usa el nimero de

doctores en el departamento de 1+D.

Trabajos mas recientes como los de Wang, Zheng y Zheng (2018) muestran el impacto
positivo que genera el aprendizaje de los empleados y el trabajo en equipo para desarrollar
la capacidad de absorcion. Estos investigadores realizaron modelos de regresion para
examinar la relacion entre el aprendizaje y los procesos innovacién. Asi mismo, Cassal, Reis
y Lima (2016) realizan un estudio de caso unico utilizando una estrategia de investigacion
descriptiva y exploratoria aplicando técnicas cuantitativas, asi como cualitativas. El principal
hallazgo de estos autores fue la relacion entre la capacidad de absorcién y el capital

intelectual como impulsor de la innovacién en la empresa investigada.

Por otro lado, Lund (2006) realiza un andlisis de 1544 empresas de la industria
manufacturera, mostrando que la proporciéon de empleados con alto nivel educativo, la
gestion de recursos humanos y la actualizacion de las habilidades de los empleados detonan

el desarrollo de la capacidad de absorcién y con ella los procesos innovadores.

Aun cuando es relevante conocer y analizar el vinculo que guarda el capital humano y la

capacidad de absorcion, son pocos los estudios que se han generado al respecto, esta



investigacion tiene el interés de aportar evidencia empirica sobre la relacion entre CH y CA.
Asi mismo, ofrecer un panorama del sector que le permita a los hacedores de politica y
empresas tomar decisiones mds apegadas a la realidad, ademéds de contribuir al estado del
arte. Para alcanzar el objetivo se plantea la pregunta ;Cémo se asocia el capital humano con
el desarrollo de la capacidad de absorcion en la manufactura avanzada? La cual servird de
guia para comprobar la hipétesis, donde se propone que existe una estrecha relacion entre el
capital humano de la empresa “Maquinados y Tecnologia” y el desarrollo de su capacidad de

absorcidn.

I. Capacidad de Absorcion y Capital Humano

1.1 Introduccion

Debido al gran dinamismo de la economia global que surge del acortamiento del ciclo de
vida de los productos, diversos autores han planteado la necesidad de generar un nuevo
paradigma de estrategia empresarial basado en el conocimiento (Dahlander y Yan, 2010).
Siendo éste ultimo el insumo principal de las nuevas formas de generar valor, donde la
creacion, asimilacion y explotacion del conocimiento se han vuelto parte crucial para

alcanzar la competitividad.

Dado que el conocimiento es un recurso clave, la estrategia empresarial debe centrarse en
desarrollar capacidades relacionadas con la creaciéon de nuevo conocimiento (Kogut y
Zander, 1992). De esta forma, la organizacion genera nuevas ideas, da mejores soluciones a
las demandas de los clientes, socios y otros agentes, asi mismo, se adapta facilmente a los

cambios del entorno (Teece y Pisano,1994).

La teoria de recursos y capacidades brinda una explicaciéon de como los recursos intangibles
como el conocimiento, se han convertido en la clave para alcanzar la competitividad
empresarial (Eisenhardt y Martin,2000). Cabe sefialar, que dichos recursos son dificiles de
medir y valorar, sin embargo, proporcionan un gran potencial para generar una ventaja

competitiva sostenida dado que son dificiles de imitar (Teece,2000).

Asimismo, la teoria de recursos y capacidades sefiala que la fuente principal de conocimiento

de una organizacion es interna, aunque puede acceder a fuentes externas para fortalecer y



ampliar su acervo de conocimiento. Aunque, esto depende de que la empresa reconozca el
valor del conocimiento externo, lo asimile e integre a la base de conocimiento existente y
explote el nuevo conocimiento (Stulova y Rungi, 2017), dicho de otro modo, generar

Capacidad de Absorcion (CA).

Cohen y Levinthal (1990) definen la capacidad de absorcién como la habilidad para
reconocer el valor del conocimiento externo, asimilarlo y aplicarlo a fines comerciales, asi
mismo los autores sefialan que las organizaciones no pueden beneficiarse del conocimiento
externo simplemente por estar expuesto a él, es por ello que requieren generar capacidad de
absorcién. Esta tltima, motiva a la organizacién a introducir cambios para mejorar los
procesos productivos, introducir nuevos productos o servicios, reducir costos, desarrollo y
mejoras tecnoldgicas e innovacion (Miranda et al, 2016). Es en este sentido que la capacidad

de absorcidn se vuelve importante para las empresas.

En el siguiente apartado se analizard el concepto de capacidad de absorcion, su definicion,

caracteristicas, dimensiones y sus determinantes.
1.2 Capacidad de Absorcion

El concepto de CA tiene como origen estudios realizados en los afios ochenta que buscaban
analizar el papel que juega la Investigaciéon y Desarrollo (I+D) en el aprendizaje
organizacional (Fiol y Lyes, 1985; Hedberg, 1981; Levitt y Marc, 1988), asi mismo, el
concepto fue utilizado para observar la transferencia tecnolégica entre paises (Kedia y
Bhagat, 1998). Las primeras investigaciones que aplicaron la capacidad de absorcion tenian
como contexto paises, sectores y empresas de alto grado tecnoldgico y una alta tasa de

inversion en [+D.

El termino de capacidad de absorcién fue acufiado por Cohen y Levinthal (1989,1990)
definiéndolo como la habilidad de la organizacion para identificar, asimilar y explotar el
conocimiento del ambiente externo. Cohen y Levinthal (1989) asociaron la capacidad de
absorcion con el aprendizaje de la empresa y con el conocimiento previo, este ultimo, lo
definieron como el conjunto de habilidades bdasicas, métodos de solucién de problemas,
experiencia de aprendizaje previo, habilidades de aprendizaje y plena comunicacién en la

empresa (Cohen y Levinthal, 1998).



Asi mismo, los autores relacionan la CA con el esfuerzo que hacen las empresas para crear
nuevo conocimiento y con ello desarrollar capacidades innovadoras, ademas, sefialan que la
CA permite predecir el potencial comercial de los desarrollos tecnolégicos (Cohen y
Levinthal,1990). En este sentido Cohen y Levinthal (1990) argumentan que el desarrollo
pleno de la CA hard que la empresa sea proactiva y explote las oportunidades que existan en

el ambiente.

A partir de la definicion de capacidad de absorcion propuesta por Cohen y Levinthal, son
pocos los trabajos que han expandido o ampliado el concepto. Una segunda definicién
propuesta por Mowery y Oxley (1995) precisan a la CA como el conjunto de habilidades
necesarias para tratar el componente tacito del conocimiento transferido y la necesidad de
modificar este conocimiento importado con el fin de mejorar la adquisicion de conocimiento
externo, estos autores centran su atencién en el conocimiento ticito y su transformacion.
Afos mds tarde Kim (1998) describe la CA como la capacidad para aprender y solucionar
problemas que permiten a una empresa asimilar el conocimiento externo y crear nuevo

conocimiento, con ello generar la habilidad de evolucién organizacional.

Investigadores como Lane y Lubatkin (1998) propusieron el concepto de capacidad de
absorcion relativa, la cual la definen como la habilidad de una empresa para asimilar y aplicar
el conocimiento proveniente de otra organizacion. Asi mismo, Dyer y Singh (1998) define la
CA como el proceso de intercambio que origina rentas relacionales o beneficios originados
por la interaccion y procesos de colaboracion entre socios de la misma organizacién o de
otras organizaciones. Ambas definiciones se enfocan en la relacién entre empresas, mientras
que, Cohen y Levinthal (1998), Mowery y Oxley (1995) y Kim (1998) tiene como unidad de

analisis la empresa.

Van den Bosch, Volberda y De Boer (1999) puntualizan el concepto como la habilidad para
identificar, asimilar y explotar el conocimiento de fuentes externas, sin embargo, este proceso
estd condicionado por el entorno en que se desenvuelve la empresa. Los autores agregan al
andlisis el medio ambiente como un factor que incide en la forma de actuar de la empresa,

argumentan que la CA co-evoluciona con los entornos del conocimiento.

Desde el enfoque de Zahra y George (2002) explican a la CA como un conjunto de rutinas

organizativas y procesos estratégicos por los que las empresas adquieren, asimilan,



transforman y explotan el conocimiento con la intencién de crear una capacidad organizativa
dindmica. El aporte de estos autores fue anadir un cuarto elemento a las dimensiones del
concepto, seflalan que la adquisicidn, asimilacién, transformaciéon y explotacién del
conocimiento desarrolla mayores capacidades dindmicas orientadas a generar ventaja

competitiva.

Lane, Koka y Pathak (2006) definen CA como la habilidad de una empresa para utilizar el
conocimiento externo a través de tres procesos secuenciales: reconocimiento y compresion;
asimilacién y utilizacién de conocimiento externo. Liu et al (2013) explica la CA como la
habilidad que tiene la empresa para reconocer el valor del conocimiento externo, asimilarlo
y comercializarlo, ademds que dicha habilidad incluye una coleccién de rutinas para la

gestion del conocimiento y el aprendizaje.

Investigaciones mas recientes han sefialado que la capacidad de absorcion se puede entender
como “la habilidad unica de una empresa para traducir el conocimiento generado
externamente en sus propios beneficios comerciales” (Stulova y Rungi, 2017, Pag.2).
Mientras que Wang, Zheng y Zheng (2018) senalan que la CA puede verse como una de las
capacidades de aprendizaje fundamentales de una empresa, que estd estrechamente

relacionada con la innovacidn exitosa de productos y el rendimiento superior.

Tabla 1. Definiciones de capacidad absorcion

Autor Definiciéon

Cohen y Levinthal (1989) La habilidad de la organizacién para identificar, asimilar
y explotar el conocimiento del ambiente externo.

Mowery y Oxley (1995) Conjunto de habilidades necesarias para tratar el

componente tdcito del conocimiento transferido y la
necesidad de modificar este conocimiento importado con
el fin de mejorar la adquisicion de conocimiento externo
Kim (1998) Capacidad para aprender y solucionar problemas que
permiten a una empresa asimilar el conocimiento externo
y crear nuevo conocimiento, con ello generar la habilidad
de evolucion organizacional

Lane y Lubatkin (1998) Habilidad de una empresa para asimilar y aplicar el
conocimiento proveniente de otra organizacion
Dyer y Singh (1998) Proceso de intercambio que origina rentas relacionales o

beneficios originados por la interaccién y procesos de
colaboracion entre socios de la misma organizacién o de
otras organizaciones.




Van den Bosch, Volberda y | Habilidad para identificar, asimilar y explotar el
De Boer (1999) conocimiento de fuentes externas

Zahra y George (2002) Conjunto de rutinas organizativas y procesos estratégicos
por los que las empresas adquieren, asimilan, transforman
y explotan el conocimiento con la intencion de crear una
capacidad organizativa dindmica.

Lane, Koka y Pathak (2006) | Habilidad de una empresa para utilizar el conocimiento
externo a través de tres procesos secuenciales:
reconocimiento y compresion; asimilacion y utilizacion
de conocimiento externo.

Liu et al (2013) Habilidad que tiene la empresa para reconocer el valor del
conocimiento externo, asimilarlo y comercializarlo,
ademds que dicha habilidad incluye una coleccién de
rutinas para la gestion del conocimiento y de aprendizaje.
Stulova y Rungi (2017) Habilidad dnica de una empresa para traducir el
conocimiento generado externamente en sus propios
beneficios comerciales.

Wang, Zheng y Zheng (2018) | Capacidad de aprendizaje fundamental de una empresa,
que estd estrechamente relacionada con la innovacién
exitosa de productos y el rendimiento superior.

Fuente: Elaboracién propia

En las diferentes definiciones de capacidad de absorcién hay elementos en comun, tal como
la importancia del conocimiento externo, su asimilacion y la explotacién comercial de dicho
conocimiento. Aunque todas las definiciones son relevantes, para el caso de esta
investigacion se hard uso de la interpretacion de Liu et al (2017) al considerar que nos permite

analizar y comprender de mejor manera la CA.

Dentro de la litera de capacidad de absorcion existe una discusion sobre los niveles de andlisis
del concepto, las categorias mds usadas por los investigadores son: el individual,

organizacional, inter-organizacional e inter-industria.
1.2.1 Nivel de analisis de la capacidad absorcion

Como se aprecid en las definiciones de capacidad de absorcion el concepto es multinivel. El
nivel mds micro es el individual, Guadarrama (2012, Pag. 74) describe este nivel como “el
proceso de aprendizaje que reside en los individuos, es decir a nivel individual se posee
conocimiento y habilidades que tienen un impacto sobre la empresa”. Un segundo nivel es

el organizacional, Cohen y Levinthal (1990) argumentan que sumar la CA individual no



genera la capacidad de absorcion de la empresa. Estos autores definen este nivel como la
adquisicién y asimilacién de conocimiento del ambiente externo por una empresa y la

habilidad para su explotacion de la misma.

El tercer nivel es inter-empresa, el cual representa las relaciones de cooperacién y alianzas
empresariales, en este tipo de estudio la CA funge como el criterio para seleccionar a los
socios, el vinculo que se genera entre las organizaciones representa un reto para valorar,
asimilar y explotar el conocimiento (Lane y Lubatkin, 1998; Dyer y Singh,1998). Asi mismo,
Lim (2004) plantea que la heterogeneidad de socios (clientes, proveedores, competidores,
empresas del mismo ramo, universidades y centros de investigacion) arrojaran diferente tipo

de capacidad de absorcion.

Un dltimo nivel, en el cual que se puede englobar inter-industria y cldster de paises
Guadarrama (2012, Pag. 74) lo define como “las fuentes externas de conocimiento que son
criticas para el proceso de innovacion, la vinculacion de las empresas con su entorno para

la creacion y desarrollo de la capacidad de absorcion”.

Tabla 2. Nivel de analisis de la capacidad absorcién

Nivel Aspecto analizado

Individual Proceso de aprendizaje que reside en los individuos, es
decir a nivel individual se posee conocimiento Yy
habilidades que tienen un impacto sobre la empresa.
Organizacional Adquisicion y asimilaciéon de conocimiento del ambiente
externo por una empresa y la habilidad para su
explotacion de la misma.

Inter-empresa Criterio para seleccionar a los socios, el vinculo que se
genera entre las organizaciones representa un reto para
valorar, asimilar y explotar el conocimiento.
Inter-industria Fuentes externas de conocimiento que son criticas para el
proceso de innovacion, la vinculacion de las empresas con
su entorno para la creacion y desarrollo de la capacidad
de absorcion.

Fuente: Elaboracion propia

Para comprender la conexion entre CH y la CA la investigacion partird de lo individual a lo
organizacional y de lo organizacional a lo individual, con el fin de observar con mayor

claridad la relacién entre ambos conceptos. A través del tiempo el concepto de CA ha sido
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analizado desde diferentes niveles, pero también desde distintas dimensiones, estas ultimas

son las propiedades que caracterizan al concepto.
1.2.2 Dimensiones de la Capacidad de Absorcion

Los componentes o dimensiones que han utilizado los diversos autores para explicar como
se desarrolla la capacidad de absorcion han sido diversos (Cohen y Levinthal, 1990; Heeley,
1997; Lane y Lubattkin, 1998; Van den Bosch, et al 1999: Zahra y George, 2002). Para Cohen
y Levithal (1990) la CA depende de la habilidad para reconocer el valor del conocimiento
externo el cual estd asociado con el conocimiento previo, asi mismo, mencionan la
importancia de asimilar el conocimiento e interiorizarlo. Un tercer determinante es el explotar

el conocimiento, a través lograr objetivos organizacionales.

Mientras que Heeley (1997) solo maneja dos dimensiones, adquirir y diseminar, la primera
se refiere a la obtencion del conocimiento externo, mientras que la segunda hace alusién a
interiorizar el conocimiento. Por otro lado, Lane y Lubakin (1998) sefialan tres componentes
importantes para que se genere la CA, el primero de ellos es reconocer y valorar el cual
describe la capacidad de la empresa para identificar el conocimiento que le es util. El segundo
determinante es la asimilacién del conocimiento, por ultimo, se encuentra la

comercializacién, que es concretar las metas de la empresa.

Van den Bosch, et al (1999) hace uso de tres determinantes, el primero de ellos es la eficacia
la cual la describe como las actividades, procedimientos y rutinas que la organizacion utiliza
para identificar, asimilar y explotar el nuevo conocimiento. El segundo componente es el
alcance, el cual es la extension de conocimiento que la empresa traza, el ultimo componente
es la flexibilidad la cual se entiende como la habilidad de la empresa para moldear el

conocimiento existente.

Para Lane, Salk y Lyles (2001) las dimensiones que determinan la capacidad de absorcién
son las habilidades para comprender, asimilar y aplicar, éste tltimo depende de la cultura
organizacional y de la relacion que exista entre las partes involucradas. Asi mismo, los
autores sefialan que la asimilacién es una de las habilidades mds importantes dado que estd
subordinado a la flexibilidad y adaptabilidad del conocimiento. Mientras que la comprension

estd en funcidn de la estrategia empresarial de la organizacion.
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Zahara y George (2002) agregan un cuarto determinante, asi mismo, los autores sefialan que
la CA se divide en dos partes: la capacidad de absorcién potencial donde los determinantes
adquirir y asimilar son el eje central. El segundo bloque se refiere a la capacidad de absorcién
realizada, donde los componentes transformar y explotar estdn inmersos. Zahara y George
(2002) entienden la adquisicién como el enfoque, velocidad e intensidad en la que la empresa
captura el conocimiento, mientras que asimilar la describen como la comprension del
conocimiento externo. La transformacién es la conversiéon y combinacién del conocimiento
adquirido y asimilado con el existente para formar nuevo conocimiento, por ultimo, el

componente explotar es la aplicacion del conocimiento a las rutinas de la organizacion.

Jansen, Van den Bosch y Volverda (2005) solo utilizan dos dimensiones, potencial y
realizada. El primer componente se entiende como la forma en que la empresa analiza,
adquiere, interpreta y comprende el conocimiento externo. Mientras que la segunda

dimension se refiere a la capacidad de transformar y explotar el conocimiento.

Por ultimo Todorova y Durisin (2007) también manejan cuatro componentes, el primero de
ellos es reconocer el valor del conocimiento externo, el segundo es asimilar, este dltimo es
reflejo del aprendizaje organizacional, el tercero es transformar o asimilar el cual los autores
lo definen como el proceso de adquisicion de conocimiento externo y la transformacion de
este para combinarlo con la base de conocimiento de la empresa. La cuarta dimensién es la
explotacién, que es el logro de objetivos organizacionales a partir de la absorciéon de

conocimiento externo.

Tabla 3. Dimensiones de la capacidad de absorcion

Autor Dimensiones Aspecto analizado
Cohen y Levithal | Identificar Valorar el conocimiento externo.
1990 — — —
( ) Asimilar Interiorizar el conocimiento.
Explotar Cumplir objetivos
organizacionales.
Heeley (1997) Adquirir Captar el conocimiento externo.
Diseminar Interiorizar el conocimiento para
después explotarlo.
Lane 'y Lubatkin | Reconocer y valorar Identificar el valor del
(1998) conocimiento y reconocer si
beneficia a la empresa.
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Asimilar

Interiorizar el conocimiento.

Comercializar

Utilizar el conocimiento para fines
comerciales

Van den Bosch, et al
(1999)

Eficacia

Proceso que la empresa utiliza para
identificar, asimilar y explotar el
conocimiento.

Alcance

Extension de conocimiento que la
empresa traza

Flexibilidad

Habilidad de la empresa para
moldear el conocimiento existente.

Lane, Salk y Lyles
(2001)

Comprender

Depende de la cultura
organizacional y de la relacion que
exista entre las partes involucradas

Asimilar

Flexibilidad y adaptabilidad del
conocimiento

Aplicar

Aplicacién del conocimiento en
funcidn de la estrategia de negocio
y de las competencias de las partes

Zahra 'y
(2002)

George

Adquirir

Asimilar

Capacidad
de
absorcion
potencial

La intensidad, velocidad y
direccion de los esfuerzos de la
empresa en la adquisicion del
conocimiento.

Entender el conocimiento que
proviene de fuentes externas a
través de rutinas especificas de la
empresa.

Transformar

Explotar

Capacidad
de
absorcion
realizada

Interiorizacién y conversion del
conocimiento adquirido y
asimilado.

Creacion de rutinas para la
aplicacion del conocimiento.

Jansen, Van den
Bosch 'y Volverda
(2005)

Potencial

Receptividad del conocimiento externo.

Realizada

Habilidad para transformar y explotar el
conocimiento.

Todorova y Durisin

Reconocer el

Conocimiento previo.

(2007) valor
Adquirir Esfuerzo por aprender.
Asimilar o Adquisicién de conocimiento previo con la base
transformar de conocimiento de la empresa.
Explotar Alcanzar objetivos organizacionales.
Liu et al (2013) Adquisiciéon | Se encuentra condicionada por las relaciones de

la organizacién con agentes ajenos a ella, que le
permiten obtener el conocimiento externo.
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Asimilacion Depende fundamentalmente de personal de la
empresa a partir de rutinas y practicas
organizacional es

Adopcién y Adaptacion de tecnologias con los nuevos
explotacién conocimientos y la bisqueda de eficiencia a
través de la adopcion de tecnologias.

Stulova 'y Rungi | Exploraciony | Explorar el entorno y reconocer el
(2017) reconocimiento | conocimiento util para la organizacion.

Asimilacion Interiorizar el conocimiento externo

Explotaciéon | Alcanzar objetivos comerciales

Wang, Zheng y Zheng Identificar Valorar el conocimiento externo
2018 . - — -
( ) Transferir Compartir el conocimiento entre las diferentes
partes de la organizacion.
Alcance Generar nuevo conocimiento.

Fuente: Elaboracién propia

Al explorar las contribuciones que se han realizado respecto a las dimensiones de la CA se
puede observar que las ideas de Cohen y Levithal (1990) permean en las investigaciones de
los diferentes autores, es por ello que en esta tesis se hard uso de los conceptos de identificar,
asimilar y explorar el conocimiento externo. Estos elementos nos permitirdn comprender el

mecanismo en cual se desarrolla la CA.
1.2.3 Determinantes de la Capacidad de Absorcion: formas de medicion

La literatura ha definido diferentes formas de medir la capacidad de absorcion, sin embargo,
no existe un consenso. Estas maneras de evaluar la CA juegan un doble papel al ser utilizadas

como determinantes.

Los primeros estudios de CA (Cohen y Levitan,1990; Cantner y Pyka, 1998; Rocha,1999)
enfocaron su andlisis a las actividades de I+D como determinante principal de la CA. Dentro
de las actividades de investigacion y desarrollo se evaluan aspectos como la intensidad de
[+D (Cohen y Levitan,1990), entendiendo éste ultimo como un indicador el cual se obtiene
de la division del gasto total en I+D entre la venta totales. Veugelers (1997) y Cassiman y
Veugelers (2002) argumentan que el proceso de CA es acumulativo para ello es necesario
que la empresa posea un departamento de I+D. Asi mismo, Cockburn y Henderson, (1998),
Silverman (1999) y Stuart (2000) sefalan que las patentes concedidas resultado de los

procesos de I+D son una buena aproximacion del cocimiento acumulado de la empresa.
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Mientras que autores como Mowery y Oxley (1995) y Keller (1996) utilizan el capital
humano como la unidad de medida de la CA, dado que son los individuos quienes asimilan,
procesan y transforman el conocimiento. Guadarrama (2012, P4g. 87) sefiala que la CA de
las empresas dependen de las caracteristicas de sus empleados, nivel de educacion general,
experiencia y capacitacion. Por otro lado, Frenz et al (2004) y Giuliani (2005) argumentan
que el nivel de educacion de los individuos inmersos en la organizacion, asi como la habilidad
de estos para asimilar el conocimiento detona la CA. Lund (2006, Pag. 2) sefiala que “los
empleados altamente educados, a través de sus tareas diarias, aumentardn el stock de
conocimiento de la organizacion. Fomentan las relaciones con otras personas con
competencias similares fuera de la empresa, lo que facilitard el acceso a redes externas de

conocimiento, especialmente en el caso de utilizar el conocimiento cientifico”.

Algunos investigadores (Daghfous, 2004; Welsch et al., 2001; Van Den Bosch et al., 1999;
Lane y Lubatkin, 1998) han estudiado la estructura organizacional y la gestion de los recursos
humanos como una buena medida para conocer el grado de CA de la empresa. Daghfous
(2004) analizo la estructura jerdrquica de una organizacién, en su estudio, encontrd que una
estructura horizontal que permite la interaccion entre las diferentes dreas de la empresa y
entre los individuos impulsara el desarrollo de la CA, dado que incentiva la transferencia de

conocimiento.

Asi mismo, Daghfous (2004) sefala que la cultura organizacional puede influir en la CA,
siempre y cuando ésta genere los incentivos para la socializacién del conocimiento. Gradwell
(2003) menciona que las redes y relaciones que se generan dentro de la empresa estimulan la

transferencia de conocimiento.

Guadarrama (2012) menciona que la estructura organizacional estd estrechamente
relacionada con la transferencia de conocimiento y con la gestién de recursos humanos.
Guadarrama (2012) brinda algunos ejemplos que estimulan la CA individual y
organizacional como la formacién de equipos de trabajo con individuos de diferentes
departamentos de la empresa, rotacion del personal y la posibilidad de que los trabajadores

generen propuestas como mecanismos para la transferencia de conocimiento.

Mahnke et al (2005) y Daghfous (2004) sefialan que la informacién se pierde o se distorsiona

a diferentes niveles jerdrquicos, es por ello que la estructura debe permitir la estrecha relacion
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con las diferentes dreas, departamentos con el fin de transferir el conocimiento més

eficientemente y con ello desarrollar CA.

Otros autores como Belderbos et al. (2004) y Oltra y Flor (2003) utilizan como unidad de
medida las alianzas y las cooperaciones entre empresas. Boschma (2005) y Breschi et al.,
(2003) han demostrado el impacto que genera la cooperacion entre firmas al desarrollo de la
CA, dado que la colaboracién entre las organizaciones permite ampliar la base del
conocimiento. Sin embargo, Franco et al (2012, P4g. 7) sefala que el nivel y tipo de CA
dependera del socio, esto se debe en primer lugar a “la tipologia de los socios que interactuan
afecta el grado de diversidad de sus objetivos e incentivos en la cooperacion. En particular,
esta diversidad impacta en su diferente evaluacion de cuestiones relacionadas con la

innovacion, como, por ejemplo, los derechos de propiedad intelectual ”.

Lim (2004) y Guiliani (2003) mencionan que una de las alianzas que mejor desarrolla la CA
es el vinculo con los centros de investigacion y con las universidades. Sin embargo, Kalotay
(2000) argumenta que la infraestructura es un determinante para que se incentive la
cooperacion, mientras que Durham (2004) sefiala que es el desarrollo institucional que crea

los mecanismos para que se geste la colaboracion entre organizaciones.

La capacidad para que la empresa pueda identificar, asimilar y explotar el conocimiento
depende del conocimiento previo, éste ultimo considerado como un determinante de la CA.
Sin embargo, este determinante es dificil de medir, uno de los proxies mas utilizados son las
patentes que posee la organizacién (Fosfuri y Trib6, 2008; Harison y Koski, 2010). Para
Ahuja y Katila (2001) el conocimiento previo se ve reflejado en el conocimiento de los
trabajadores, que no solo se da por la formacion formal sino por la experimentacién y el
aprendiendo haciendo, aprendiendo usando y aprendiendo de la interaccion. Asi mismo,
Cohen y Levinthal (1990) argumentaron que el conocimiento previo facilita el uso de

conocimiento nuevo.

Tabla 4. Determinantes de la capacidad de absorcion

Determinante Variables Autor

Actividades de I+D Gasto en I+D Cohen 'y Levitan,1990;
Cantner y Pyka, 1998;
Rocha, 1999
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Intensidad en I+D (Gasto en | Cohen y Levitan,1990
I+D/ ventas totales)
Existencia del departamento | Veugelers,1997; Cassiman y

de I+D Veugelers,2002
Numero de patentes | Cockburn 'y  Henderson,
concedidas 1998; Silverman,1999;
Stuart,2000
Conocimiento previo Conocimiento de los | Fosfuri y Tribo, 2008;

trabajadores  desarrollado | Harison y Koski, 2010;
por la experiencia | Ahuja y Katila,2001

(aprendiendo haciendo,
aprendiendo  usando y
aprendiendo de la
interaccion)

Capital humano Educacion formal y | Luo, 1997; Frenz et al, 2004;
experiencia Giuliani, 2005; Lund, 2006
Formacion de personal Mowery y Oxley,1995;

Keller (1996);

Redes y alianzas Vinculos con socios | Lim, 2000; Giuliani, 2003;
(universidades, clientes, | Mangematin y Nesta, 1999
proveedores, competidores,
etc,)

Desarrollo institucional Kalotay, 2000; Durham,
2004

Estructura organizacional Cultura organizacional Daghfous, 2004; Gradwell,
2003;

Gestion del conocimiento y | Mahnke et al, 2005;

recursos humano Daghfous, 2004

Fuente: Elaboracion propia

En la revision de la literatura se pudo observar los diferentes determinantes que desarrollan
la capacidad de absorcién, sin embargo, para el caso de esta investigacion solo acotaremos
el andlisis al conocimiento previo, a la estructura organizacional y a las redes y alianzas con

el objetivo de comprender la relacion entre el capital humano y la capacidad de absorcion.

En la actualidad los trabajadores son considerados como un recurso clave de las
organizaciones, pues proveen soluciones e ideas (Pefia, 2015). Para conocer mas del tema

en el siguiente apartado se abordara el concepto de capital humano y sus caracteristicas.

1.3 Teoria del Capital humano
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1.3.1 Introduccion

El gran dinamismo de la economia global, el cambio tecnoldgico y la voraz competencia a la
que se enfrentan las empresas, obliga a éstas hacer uso de todos sus recursos para enfrentar
amenazas y cambios en el entorno (Castillo, 2012). En este sentido, el capital humano se ha
convertido en el motor del desarrollo organizacional, ya que genera ventajas competitivas,
dado que son los individuos quienes brindan soluciones a los problemas, generan los cambios

tecnoldgicos y administran las empresas (Tinoco y Soler, 2011).

Castillo (2012, Pag. 17) menciona que “el capital humano depende en gran medida de la
capacidad que tengan las organizaciones para aprovechar y desarrollar el conocimiento. El
proceso idoneo para perfeccionar los conocimientos y desarrollar el capital humano es
justamente el de capacitacion y desarrollo de personal”. En este sentido la estrategia

empresarial debe centrarse en desarrollo y gestion del capital humano.
1.3.2 Incorporacion del capital humano a nivel tedrico

A lo largo de la historia las diferentes corrientes econdmicas han estudiado a los seres
humanos como un factor productivo, sin embargo, existen diferencias y particularidades en
el andlisis de las diversas escuelas. Para los tedricos cldsicos y neoclédsicos ortodoxos los
trabajadores representan una capacidad fisica para realizar un trabajo o actividad, donde la
contribucién del individuo al producto o a la organizacidn es cuantitativo ejemplo de ello son
horas de trabajo inmersas en actividades productivas (Corona, 2006). En ambas doctrinas
econdmicas los seres humanos son considerados analiticamente homogéneos, es decir que
todas las personas poseen las mismas habilidades y conocimientos, por ende, los trabajadores
pueden desplazarse a cualquier industria, sector o region, ya que las capacidades de los seres

humanos se consideran indistintas (Corona, 2006; Santiago, 2013).

La aparicién de la teoria del capital humano surge como una critica a los postulados de la
escuela cldsica y neocldsica ortodoxa, para los pioneros de ésta teoria Denisson (1962),
Schultz (1961), Becker (1964) y Mincer (1974) los individuos contribuyen a la economia y
a las empresas de una forma mds amplia, dado que existe una heterogeneidad de trabajadores,
con ello, los tedéricos argumentan que las habilidades, la destreza, educacién, conocimiento,

la informacion, el juicio personal y las capacidades cognitivas representan caracteristicas que
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diferencian a los individuos, lo que enriquece y contribuye a las organizaciones (Corona,

2006; Falgueras, 2016; Santiago, 2013).

En este sentido Becker (1964) distingue entre capital humano especifico y capital humano
general, este ultimo se relaciona con el conocimientos y habilidades que son facilmente
transferibles a través del trabajo, empresas e industrias, mientras que el capital humano
especifico se refiere a los conocimientos y habilidades que pueden usarse en el contexto de

un trabajo particular o una empresa especifica (Ucbasaran et al., 2008).

Becker (1993) sefiala que el capital humano general se puede desarrollar a partir del
entrenamiento general, éste tltimo se entiende como la capacitacion que no solo incrementa
la productividad del trabajador para la empresa que lo da, sino también para otras empresas
distintas. Mientras que el capital humano especifico se genera del adiestramiento especifico
el cual eleva la productividad del individuo para la empresa que lo provee, pero no para las

demds (Falgueras, 2017).

Tabla 5. Incorporacion del capital humano a nivel teérico

Corriente de pensamiento Enfoque analitico

Escuela clasica y neocldsica ortodoxa Capacidad fisica para realizar actividades,
donde la contribucién del individuo al
producto es cuantitativa. Existe un agente
representativo, es decir, los trabajadores son
considerados homogéneos.

Teoria del capital humano Capacidad fisica y cognitiva para realizar
actividades, donde la contribuciéon del
individuo al producto es cuantitativa y
cualitativa. Existe una heterogeneidad entre
trabajadores, es decir, las personas difieren
en habilidades, destrezas, conocimientos y
juicio personal.

Fuente: Elaboracién propia

Sin duda alguna la teoria del capital humano modifico la forma en que se analizaba a las
personas como factor productivo, pues los trabajadores dejaron de ser considerados como
entes homogéneos que solo contribuian de forma fisica a la organizacién a ser quienes
generan ideas, solucionan los problemas, producen invenciones, innovaciones y tecnologias.

El conocimiento y las habilidades que residen en un trabajador difiere al resto de los
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individuos de la organizacidn, esta heterogeneidad de saberes enriquece y le da una ventaja
a la empresa. Para que se desarrolle el conocimiento y las habilidades en una persona existen
factores que son esenciales: la educacién formal, la experiencia, movilidad, actividades de
[+D y la condicién de salud, estos elementos tienen un impacto directo sobre la productividad

de los individuos.
1.3.3 Capital Humano

El concepto de Capital Humano (CH) tiene su origen en la conferencia impartida por Schultz
en 1960 en la American Economic Association, donde el termino se utilizé como sinénimo
de educacion y formacion (Moreno, 1998). En dicha presentacion, Schultz expresa como idea
principal que el proceso de adquisicion de habilidades y conocimientos a través de la
educacion no debe percibirse como un gasto, sino como una inversién. Dado que la inversion
en capital humano no solo genera una mayor productividad individual sino incentiva el

crecimiento econémico (Pons, 2004).

Schultz (1972) define el capital humano como las habilidades, los conocimientos y atributos
que afectan la capacidad individual para realizar un trabajo productivo. Asi mismo, Schultz
argumenta que el desarrollo de conocimiento y la calidad de vida de la poblacion son factores
determinantes para el bienestar social, es por ello por lo que se debe buscar la adquisicion de

habilidades por medio de la escolarizacion e inversion sanitaria.

Schultz (1985) senala que el capital humano no es homogéneo, dado que los individuos se
diferencian por poseer conocimientos y habilidades distintas seguin sus actividades laborales.
Es decir, las habilidades y los conocimientos adquiridos y desarrollados por el trabajador
varian respecto a la experiencia, educacion forma y condiciones de salud que cada individuo

haya tenido.

Otro autor importante y pionero en la consolidacién de la teoria del capital humano es Gary
Becker, (citado por Alhama, 2005) quien define el concepto de CH como “el conocimiento
v las habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad de habitos de las
personas”. La concepcion de Becker, es que el CH estd en funcién de las capacidades

productivas que el individuo adquiere por la acumulacién de conocimiento.
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Al igual que Schultz, Becker coloca como eje medular del desarrollo del CH la inversion en
educacién, dado que esta tltima genera un impacto positivo sobre la productividad, con ello
los trabajadores alcanzan tasas mas elevadas de remuneracion. Las personas més educadas o

capacitadas, pueden ser mds productivas y recibir un mejor salario.

Otros postulados de Becker van orientados a la formacién de individuos calificados con el
fin de elevar significativamente la productividad de la empresa, esta formacion se da a través
del entrenamiento o capacitacion por parte de la empresa en donde el individuo desarrolla
sus tareas. El autor propone que la formacién general de CH produce una productividad
marginal, en cambio, aquellas formaciones especificas tienen un mayor impacto en las tasas
de productividad (Becker, 1983). En este sentido Becker (1964) distingue entre capital
humano general y especifico, el primero lo describe como el conocimiento y habilidades que
se emplean en cualquier trabajo, mientras que el capital humano especifico son

conocimientos y habilidades que son usadas en una actividad o industria en particular.

Mincer (1974) agrega la variable experiencia al andlisis del capital humano, dado que el autor
argumentaba que el aprendizaje y la capacitacion en el trabajo inciden en el ingreso del
individuo. Una de las mayores aportaciones de Mincer fue demostrar que el capital humano
al igual que el capital fisico se deprecia debido a la obsolescencia que provoca el progreso

tecnolégico (Mincer y Ofek, 1982).

La OCDE (1998) define al capital humano como el conocimiento, habilidades, competencias
y atributos que cada individuo posee para facilitar la creacion de bienestar personal, social y
econdémico. Autores como Dornbusch et al (1990) definen CH como “e/ valor potencial de
obtencion de renta que poseen los individuos. Incluyen la capacidad y el talento innatos, asi
como la educacion y las calificaciones adquiridas”. Por otra parte, Thurow (1978), define el

CH como las habilidades, talentos y conocimiento productivos en los individuos.

Edwinsoon y Mabre (2000) plantean que el CH se puede entender como las capacidades,
conocimientos, destrezas y la experiencia adquirida de los empleados y directivos de la una
organizacion. Pero, la dindmica de la organizacion debe ser inteligente ante un ambiente
competitivo y cambiante. Mientras que Westphale, (2001, Pag. 12) sefiala que el capital
humano se puede entender como “el conocimiento, capacidades, competencias y otros

atributos encapsulados en los individuos y en las organizaciones, que han sido adquiridos a
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lo largo de su vida y que son utilizados para la produccion de bienes, servicios o ideas en

circunstancias de mercado”.

Por su parte Bustamante (2003) define el concepto de CH como el conjunto de
conocimientos, capacidades y habilidades de la fuerza laboral, ya sea por inversiones en

educacion, salud, seguridad, cultura y por la experiencia.

Cardona et al. (2007, P4ag. 8) proponen que el capital humano se puede concebir como “los
conocimientos en calificacion y capacitacion, la experiencia, las condiciones de salud, entre
otros que dan capacidades y habilidades, para hacer econdémicamente productivo y

’

competentes a la persona, dentro determinada industria”.

Holbrook (2008) menciona que el concepto de capital humano se entiende como habilidades

y conocimiento que genera valor.

Tabla 6. Definiciones del capital humano

Autor Definicién

Schultz (1972) Habilidades, los conocimientos y atributos que afectan la
capacidad individual para realizar un trabajo productivo, los gastos
generados para mejorar estas capacidades aumentan la
productividad y producen un rendimiento positivo.

Thurow (1978) Habilidades, talentos y conocimiento productivos en los
individuos.
Schultz (1985) El conocimiento y las habilidades que forman parte de las

personas, su salud y la calidad de hébitos de las personas.
Dornbusch et al | El valor potencial de obtencion de renta que poseen los individuos.

(1990) Incluyen la capacidad y el talento innatos, asi como la educacién y
las calificaciones adquiridas.
OCDE (1998) El conocimiento, habilidades, competencias y atributos que cada

individuo posee para facilitar la creacién de bienestar personal,
social y econdmico.

Edwinsoon y Mabre | Capacidades, conocimientos, destrezas y la experiencia adquirida
(2000) de los empleados y directivos de la una organizacion.

Westphale, (2001) El conocimiento, capacidades, competencias y otros atributos
encapsulados en los individuos y en las organizaciones, que han
sido adquiridos a lo largo de su vida y que son utilizados para la
producciéon de bienes, servicios o ideas en circunstancias de
mercado.

Bustamante (2003) Conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades de la fuerza
laboral, ya sea por inversiones en educacion, salud, seguridad,
cultura y por la experiencia.
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Cardona et al. (2007) | Los conocimientos en calificacién y capacitacion, la experiencia,
las condiciones de salud, entre otros que dan capacidades y
habilidades, para hacer econdmicamente productivo y competentes
a la persona, dentro determinada industria

Holbrook (2008) Habilidades y conocimiento que genera valor.

Fuente: Elaboracién propia

Los conocimientos, habilidades, destreza, educacion, capacidades cognitivas, y juicio
personal son factores que afectan el desempefio productivo individual. La gran mayoria de
estos elementos se desarrollan a través de la educaciéon formal, la experiencia, en las
actividades de I+D, movilidad y las condiciones de salud, es en este sentido que se debe
realizar un esfuerzo por brindarle estos componentes a los individuos con el fin de generar

capital humano con elevadas tasas de productividad.

Aunque todas las aportaciones de los diferentes autores son relevantes, para el caso de esta
investigacion haremos uso de la definiciéon de CH de Cardona et al. (2007), dado que esta
interpretacion nos facilitara la comprension de la relacién entre capital humano y capacidad

de absorcion.
1.3.4 Determinantes del capital humano: formas de medicién

A través de la revision de la literatura del capital humano nos podemos dar cuenta que existen
ciertos componentes que caracterizan al concepto, dichos elementos permiten que el
individuo alcance una mejor calidad de vida. Al mismo tiempo, estos determinantes pueden
ser utilizados como unidad de medida, con el fin de brindar un aproximado del capital
humano existente. Uno de los determinantes mas analizados y abordados por los académicos

es la educacion formal.

Es en este sentido, que el gobierno y las propias organizaciones juegan un papel importante
para la formacion de capital humano (Cardona et al, 2007). Ya que es el estado quien brinda
la educacién escolarizada a la poblacién a través del servicio educativo, mientras que las
empresas capacitan a sus trabajadores por medio de talleres o cursos. Sin embargd, no es el
Unico mecanismo por el cual se puede acceder al conocimiento, los individuos pueden

ampliar sus competencias por sus propios medios (Cardona et al, 2007).
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La educacion formal le proporciona al individuo el conocimiento para llevar a cabo una
actividad elevando su productividad. La CEPAL (2004, Pag. 343) senala que “las personas
necesitan capacitarse para mejorar su entorno productivo, sin embargo, la educacion
requiere un esfuerzo intensivo para transmitir las destrezas productivas pertinentes; esta

transmision se realiza a través del sistema de educacion formal”.

Morley (2002) y Séller (2000) mencionan que la educacién formal permite a los individuos
ser mas competitivos, con ello alcanzar salarios més alto, mejorando su condicion de vida.
Ademads, los autores seflalan que la formacién escolarizada permite a las personas
comprender de mejor forma las actividades que deben realizar, asi como solucionar

imprevistos de forma efectiva.

La tasa de escolaridad es una unidad de medida utilizada por diversos autores
(Psacharopoulos y Ariagada, 1986; Lau, Jamison y Louat; 1991; Barro y Lee 1997) para
conocer el grado de capital humano adquirido, este indicador refleja los afios de escolaridad
de un individuo, por ende, nos muestra que grado académico maximo alcanzado (Solana et

al, 2015).

Cuando se habla de capital humano se suele pensar en la educaciéon formal como el tnico
determinante, sin embargo, la salud juega un papel muy importante al potencializar el
desarrollo fisico y cognitivo del individuo (Aliagad, 2009). Una buena alimentacién y una
condicion de salud favorable detona mayor productividad y creatividad en los trabajadores,
ademds, disminuye las pérdidas de tiempo laboral asociadas a la enfermedad (Fogel 1991,
Dasgupta 1993). En este sentido Rivera (2017, P4g. 2) sefala que “los beneficios de una
mejor salud generan una reduccion de los dias de baja laboral por enfermedad, el aumento

de la productividad y mayores oportunidades de obtener salarios mejor pagados”.

La CEPAL (1994) argumenta que una fuerza de trabajo sana y letrada tiende a desarrollar
capacidades fisicas y mentales con el fin de satisfacer sus necesidades. El gasto en salud
permite reducir la depreciacion del capital humano que se genera por la disminucién de la
productividad debido a la edad (Rivera, 2017). Si bien es cierto que existen otros elementos
en la formacién de capital humano, la salud es el determinante que permite generar una
sociedad competitiva y productiva, lo que conlleva a mayores tasas de crecimiento

econdémico (Cardona et al. 2007). En este sentido Rivera et al (2008) sefiala que las
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poblaciones en condiciones desfavorables de salud suelen tener bajas tasas de productividad,

con ello menores ingresos, arrastrdndolos a la pobreza en un circulo sin salida.

En este sentido el gasto per cdpita en salud es un indicador que nos brinda un aproximado
del nivel del capital humano (Gimenez y Blanca, 2014). Al igual que los paises, los
individuos que designen un gasto sanitario por debajo del umbral (Banco Mundial, 2010)

enfrentaran dificultades para desarrollar el capital humano.

Como ya hemos visto, el conocimiento y las habilidades se adquieren por medio de la
educacion formal, sin embargo, existen habilidades y conocimientos especificos que solo se
pueden desarrollar por medio de la experiencia, ésta tltima, detona una mayor productividad,
dado que le da al individuo una mayor precision a la hora de desempefiar una actividad
(Cardona et al. 2007). Chiswick (2003) define la experiencia como las habilidades y
capacidades adquiridas, que especializan al individuo, asi mismo el autor manifiesta que
existe trabajadores con altas tasas de productividad, aun cuando estos no tienen una
formacién educativa formal, sin embargo, el aprendizaje adquirido por la experiencia lo

conduce a ser eficiente.

El conocimiento y las habilidades adquiridas empiricamente a lo largo de los afios,
proporciona seguridad, confianza y destreza al individuo facilitando la toma de decisiones y
con ello una mayor productividad (Mortensen, 2001). En este sentido Cardona et al. (2007,
Pag. 25) menciona que “el capital humano adquirido a través de la experiencia, es el cual
se aprende en el lugar de trabajo en el dia a dia y es diferente al capital humano que se
desarrolla en el sistema educativo a través de niveles de escolaridad, pero ambos son
importantes para el desarrollo de competencias laborales y evolucion de la vida profesional
de la persona. Sin embargo, la experiencia es una caracteristica con la cual se eleva el

desempeiio laboral, ademds de dar una mayor probabilidad de conseguir empleo”.

Romijn y Albaladejo (2002) sehalan que el conocimiento especifico de un individuo surge
del aprendizaje practico y este dltimo se mide a través de la experiencia. Sin duda alguna la
experiencia productiva le proporciona las herramientas al trabajador para desempeiiar una
actividad especifica. Existe pocos esfuerzos por realizar un indicador de la experiencia, dado

que seria una aproximacioén muy burda. Ya que el individuo a lo largo de su vida laboral se
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emplea en diversas actividades, en otras palabras, los trabajos no suelen ser homogéneos,

generando distintas habilidades y conocimiento (Gimenez y Blanca, 2014).

En este sentido Gimenez y Blanca (2014) proponen obtener el promedio de los afios de vida
laboral como un aproximado del capital humano, mientras que Corona (2006) propone que
la experiencia se puede cuantificar por medio de la capacitacidn, es decir, los talleres o cursos

tomados por el trabajador para fortalecer o ampliar los conocimientos y habilidades.

Otro de los determinantes del capital humano es la movilidad. Schultz (1961) considera a
este elemento como una de las actividades mds importantes que aumentan el potencial
humano junto a la inversion en salud, la formacién en el trabajo y la educacion formal.
Serrano (1998) menciona que los incentivos que motivan a un individuo a migrar es la
posibilidad de percibir un mayor ingreso, pero también el ampliar sus conocimientos. Asi
mismo, Torres (2015, P4g. 25) argumenta que la movilidad del capital humano “es e/ flujo
de destrezas, compromisos, capacidades, habilidades, talento y conocimiento que radica en
la gente”. Como se puede observar la movilidad representa oportunidades laborales para los

trabajadores, pero también la posibilidad de aumentar sus capacidades.

Mesa (2017) muestra que existen diversos tipos de movilidad del capital humano, entre ellos
resalta la migracion entre paises, sectores, empresas y areas dentro de la organizacién. El
autor senala que la movilidad es un hecho voluntario, donde el trabajador busca acceder al
conocimiento que no puede ser codificado. Sin embargo, la rotacion de puesto de trabajo
suele ser una estrategia empresarial para generar hombres polivalentes y no generar

dependencia de ningtin miembro de la empresa.

Torres (2015) argumenta que la movilidad le permite al individuo ampliar su conocimiento
tacito, dado que el experimentar y observar nuevas creencias, costumbres, valores, puntos de
vistas y saberes aumenta su acervo de conocimiento. Asi mismo, la investigadora sefiala que
los canales por los que el trabajador absorbe estos nuevos conocimientos es por medio de la

observacion, dialogo y practica y no solo por el conocimiento codificado.

Algunas investigaciones (Rodenas, 1994; De la Fuente, 1999; Bover y Velilla, 1999 y 2005)
han demostrado que los individuos con mayor estudios y mejor preparados son los mds

propensos a migrar, con el fin de obtener mayores ingresos y conocimientos. Cabrer et al
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(2009) mencionan que actualmente existe una movilidad de los trabajadores a sectores
innovadores que requieran de mano de obra altamente calificada. Torres (2015) sugiere que
una forma de medir o cuantificar la movilidad es a través de un promedio de las veces que el

individuo ha cambiado de puesto de trabajo.

Las actividades de I+D no solo forman parte de los determinantes de la capacidad de
absorciéon como ya hemos visto, sino también del capital humano. Estas actividades
aumentan y fortalecen los saberes de los individuos, parte del conocimiento generado a través
de la investigacion y desarrollo se codifica para transferirse al resto de la organizacion u otras
organizaciones (CINDA, 2015). Sin duda alguna, los procesos de I+D son relevantes pues
son el tnico instrumento que aumenta el stock de conocimiento social y es fuente de nuevo

conocimiento.

Este componente del capital humano hace concurrir dos determinantes ya abordados: la
experiencia y educacion formal. Zouagui et al (2017) sefialan que los conocimientos y
habilidades que residen en un individuo dado su nivel de educaciéon formal le permite
producir nuevo conocimiento, es en ese sentido que el trabajador se vuelve una pieza clave
para el beneficio potencial de la empresa. Asi mismo, los autores mencionan que es necesario
que las organizaciones desarrollen estrategias para generar capital humano especifico en el
drea de I+D, dando como resultado una ventaja competitiva ya que el nuevo conocimiento

estard orientado actividades innovadoras de carécter incremental y radical.

Teran (2013) argumenta que el capital humano representa parte de la estrategia empresarial,
sin embargo, la consolidacién de la ventaja competitiva estd basada en las actividades de [+D
y estas dependen del talento humano, conocimientos, habilidades, actitudes y experiencia de
los individuos. Los trabajadores inmersos en la I+D fortalecen y amplian sus conocimientos,
pero también tienen la posibilidad de codificar parte del conocimiento generado para que
otros individuos y organizaciones hagan uso de €l. Veugelers (1999) menciona que una forma
de medir el capital humano por medio de las actividades de I4+D es el niimero de cientificos

o doctores en el drea, asi como el nimero de patentes obtenidas.

Tabla 7. Determinantes del capital humano

Determinante Propiedades Autor
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Educacion formal Desarrollo de | Morley,2002; Séller,2000;
conocimiento y | CEPAL, 2004; Solana et
habilidades, aumento | al, 2015
marginal de la
productividad.

Experiencia Fortalece 'y desarrolla | Chiswick,2003; Gimenez
conocimientos y | y Blanca,2014; Romijn y
habilidades, aumento la | Albaladejo,2002;
productividad Mortensen, 2001; Corona,

2006

Condiciones de salud Disminuye la pérdida de | Aliagad,2009; Fogel,

productividad. 1991; Dasgupta,1993;
Rivera,2017

Movilidad Desarrollo y | Serrano,1998; Torres,
fortalecimiento del | 2015; Cabrer et al, 2009
conocimiento cognitivo.

Actividades de I+D Desarrollo de | CINDA, 2015; Zouagui et
con.oglml'e,nto, . al, 2017; Teran, 2013.
codificacién del mismo
para transferirlo.

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede apreciar, los cinco determinantes juegan un papel importante para la
formacién de capital humano, asi mismo, estos elementos dan como resultado una mejor
calidad de vida para los trabajadores y una mayor productividad. Para el caso de esta
investigacion solo se hard uso de la educacién formal, movilidad y la experiencia para

analizar el fendmeno a estudiar
1.4 Relacion entre la capacidad de absorcion y capital humano
1.4.1 Introduccién

En larevision de la literatura de ambos conceptos se logran dos cosas: compartir con el lector
los resultados de otras investigaciones relacionadas al tema y resaltar la importancia del
estudio y el alcance. Al examinar la bibliografia del capital humano y de la capacidad de
absorcion, se puede observar que los dos conceptos resultan importantes de analizar, sin
embargo, resalta la necesidad de investigar la asociacion que guardan ambos cuerpos de

literatura.

Por ello, este apartado tiene como objetivo mostrar como se asocian los determinantes del

capital humano, que son factores que dan capacidades, habilidades y conocimientos a los
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individuos para ser econdmicamente productivos y competentes dentro determinada
industria, con la habilidad de la organizacién para reconocer el valor del conocimiento

externo, asimilarlo y comercializarlo.

Grafical. Relacion entre capacidad de absorcion y capital humano
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Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la grafica cada uno de los conceptos estd rodeado por los
determinantes que incentivan su formacién. Lo que se pretende encontrar es de que manera
los componentes del CH se relacionan con factores de la CA y con ello fomentar las

innovaciones.
1.4.2 Estructura conceptual

En esta investigacion hay dos conceptos centrales: capacidad de absorcion y capital humano,

los cuales los entendemos:

Capacidad de absorcion: La capacidad que posee una organizacién para reconocer y valorar
el conocimiento externo, asimilarlo y combinarlo con la base de su conocimiento, generando

nuevo conocimiento que termina siendo nuevos productos o procesos (Liu et al,2013).
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El analisis de la CA esta basado en las dimensiones:

e Identificar
e Asimilar

e Explotar
Los principales determinantes son:

e Actividades de I+D

e (Capital humano

e Conocimiento previo

e Estructura organizacional

e Redes y alianzas

Capital humano: Los conocimientos, habilidades y capacidades que se adquieren a través de
la experiencia, la educacion formal, entre otros que hacen productivo y competente a un

individuo (Cardona et al., 2007).
Los determinantes son:

e Educacion formal

e Experiencia

e Condiciones de salud
e Actividades de I+D

e Movilidad

1.4.3 Asociacion entre capital humano y capacidad de absorcion

Algunos estudios (Chen, Lin y Chang, 2009; Wang y Han, 2011; Lin, Wu, Chang, Wang y
Lee, 2012) han demostrado que la capacidad de absorcién tiene una fuerte relacion positiva
con los procesos de innovacion. Es en este sentido que las organizaciones deben de crear
capacidades internas para valorar el conocimiento externo, asimilarlo y explotarlo. Sin
embargo, dichas capacidades exigen altos niveles de capital humano (Teixeira, 2014 y
Tavares y Lehmann, 2014; Fukugawa, 2013). Ya que son los trabajadores con mayor grado
de escolaridad y mds capacitados los que generan y aplican nuevos conocimientos a la

organizacion (Mangematin y Nesta,1999).
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Autores como Rothwell y Dodgson (1991) sostienen que los empleados altamente educados
aumentan el stock de conocimiento de la empresa a través de sus labores diarias. Asi mismo,
los autores sefialan que los individuos mejor educados fomentan redes con otros trabajadores
con competencias similares a los de ellos, fuera y dentro de la organizacién facilitando el
acceso a conocimiento externo. En este sentido, el capital humano incentiva las redes y
alianzas con individuos y organizaciones que proporcionan nuevo conocimiento. Sin

embargo, depende de los trabajadores poder asimilarlo y explotarlo.

Muchas empresas adquieren conocimiento a través de diferentes medios, incluidas fusiones,
alianzas, adquisicion de tecnologia, licenciamiento de patentes, etc. Cassol (2015) sefiala que
asimilar y aplicar el conocimiento externo suele ser una tarea dificil, sin embargo, la
organizacion debe contar con el capital humano adecuado para decodificar los manuales,

interiorizarlos y socializarlos.

Carter (1998) argumenta que los trabajadores con mayores niveles de escolaridad son los mas
apropiados para asimilar y transferir el conocimiento externo, pues son capaces de interpretar
el conocimiento codificado y difundirlo al resto de la empresa. Veugelers (1997) y Cassiman
y Veugelers (2002) han estudiado el impacto positivo que genera el capital humano altamente
especializado a las actividades de I+D, los investigadores sefialan que no basta con un
departamento de investigacion, sino que es necesario la presencia de individuos capacitados

y competentes que con su experiencia y conocimiento produzcan invenciones e innovaciones.

Franco et al (2012) sefialan que el capital humano juega un rol muy importante en las
actividades de I+D pues son estos quienes con sus conocimientos y habilidades generan el
nuevo conocimiento. Sin embargo, Knoben y Oerlemans (2012) argumentan que si bien la
division de I+D es crucial, lo que realmente convierte el conocimiento en innovacion real es
la relacién entre el departamento de I+D y otras divisiones de la organizacién, es decir la
transferencia de conocimiento a todas las dreas de la empresa. Por su parte Franco et al (2012)
menciona que el conocimiento externo debe evaluarse criticamente de manera individual y
organizacional antes de socializarse, para ello se requiere de capital humano altamente

especializado con elevada escolaridad y experiencia.

Knoben y Oerlemans (2012) sugieren que la estructura organizacional juega un papel muy

importante para la socializacion y desarrollo de conocimiento. Una estructura vertical suele
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desincentivar el flujo de conocimiento dado que es altamente jerdrquica, mientras que una
estructura horizontal motiva a los trabajadores a compartir saberes por la estrecha relacién
que permite el organigrama (Artiles, 2013). Alguno de los mecanismos mds usados para
lograr una estructura més flexible son los grupos multifuncionales, rotaciéon de personal,
trabajo por proyectos etc. El flujo de conocimiento que permite y fomenta la estructura
organizacional produce un impacto positivo sobre los individuos, logrando que desarrollen
capacidades que aumentan sus habilidades y conocimientos permitiéndoles detectar

conocimiento externo util para la empresa, asimilarlo y explotarlo.

Algunos autores sugieren que la educacién formal no es la tinica manera de formacion de
capital humano que tiene un impacto positivo sobre la capacidad de absorcion, ejemplo de
ello es Youndt y Snell (2004) quienes sehalan que la experiencia que adquiere un individuo
por medio de las capacitaciones, el aprendizaje que se da a través del hacer, del usar e
interactuar genera mayores conocimientos y habilidades para los trabajadores que fomentan
la CA y una mayor productividad. Por su parte, Becker (1964) argumenta que el capital
humano especifico que es aquel que se desarrolla por medio de la especializacién de un
trabajo produce elevadas tasas de productividad, dado que el individuo adquiere mayores

habilidades y conocimientos de la interaccion entre él y la tarea a realizar.

Kriechel y Pfann (2005) sostienen que la experiencia de los trabajadores genera un impacto
positivo sobre la capacidad de absorcion. La pericia que se genera por la practica lleva al
individuo a reconocer, interiorizar, combinar, socializar y explorar el conocimiento externo.
Por su parte Garcia, Zauaghi y Sdnchez (2007) sefialan que el capital humano aumenta sus
saberes a medida que se vuelven especialistas en una labor. Los autores sefialan que el capital
humano especifico contribuye al desarrollo de la capacidad absorcién, ya que son estos
quienes, a través de sus habilidades y conocimientos identifican el conocimiento externo que
es util para la organizacion, lo asimilan y explotan, al mismo tiempo que son los trabajadores

quienes resuelven los problemas diarios que vive la empresa de forma innovadora.

Soo et al (2017) sefalan que se deben crear nuevos mecanismos que fomenten el desarrollo
de la capacidad de absorcion. Es en este sentido que Wang, Zheng y Zheng (2018)
argumentan que los incentivos motivacionales suelen ser una estrategia empresarial que

estimulan la creacion, el intercambio y la adquisicion de nuevos conocimientos que
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fortalecen la CA, asi mismo los alicientes motivacionales producen un impacto positivo sobre
salud emocional que es una parte importante de la salud general. Algunos autores
(Aliagad,2009; Fogel,1991; Dasgupta,1993; Rivera,2017) sostienen que las condiciones de
salud aumentan la productividad de los empleados, es por ello que algunas empresas usan
como estrategia las condiciones de salud para elevar las capacidades, habilidades y

conocimientos de los trabajadores.

Autores como Ahanota (1998); Ahuja y katila (2001) y Giuliani (2005) sefialan que el
conocimiento previo estd estrechamente ligado con las capacidades que adquieren los
individuos por medio de la experiencia laboral y la experimentaciéon. Como ya se ha visto el
cumulo de conocimientos que se obtienen a través de las capacitaciones y el aprendizaje por
medio de la interaccidn, el uso y el hacer dotan de saberes a los trabajadores permitiéndoles
contribuir a desarrollar capacidad de absorcién. La movilidad es parte de los mecanismos
para aumentar el conocimiento de los individuos, la rotacién del puesto de trabajo o drea
permite al trabajador experimentar y ampliar su experiencia aumentando su acervo de

conocimiento, a la vez este suele ser una forma de transferir el conocimiento.

La suma de la CA individual no genera la capacidad de absorcion organizacional (Cohen y
Levinthal,1990). Para que se geste esta tltima, es necesario que se creen los mecanismos que
faciliten la transferencia del conocimiento, una de las formas es la socializacion del
conocimiento, Nonaka y Takeuchi (1995) describen este dltimo como una transformacién
del conocimiento ticito de los individuos en explicito a nivel organizativo. Franco et al
(2012) sefiala que los mecanismos deben tener como objetivo la transformacién del

conocimiento asimilado en innovacion.

Como se puede observar existe una estrecha relacion entre el capital humano y la capacidad
de absorcidn, pues son los trabajadores quienes con sus conocimientos y habilidades

contribuyen a identificar, asimilar y explotar el conocimiento externo.

I1. Metodologia de la investigacion

2.1 Introduccion
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Existen diversas maneras para indagar la realidad social, dos de los métodos mas empleados
por la academia son la investigacién cuantitativa y cualitativa. El primero de estos dos
métodos utiliza variables que pueden estimarse matemdticamente o son estimables por
cantidad (Corona, 2006; Monje, 2016). Usualmente este paradigma parte de cuerpos tedricos
aceptados por la comunidad cientifica, formulando hipdtesis que representan respuestas

esperadas (Monje, 2016).

Mientras que el método cualitativo tiene un enfoque sistemdtico, que explora cémo los
individuos o instituciones cooperan en la construccién social de la realidad (Corona, 2006).
En este sentido, este tipo de investigacion se interesa por captar la realidad social a través de
la percepcion que tiene el sujeto de su propio contexto (Monje, 2016). Asi mismo “no parte
de supuestos derivados teoricamente, sino que busca conceptualizar sobre la realidad con

base en el comportamiento, los conocimientos, las actitudes y valores del ente analizado™

(Monje,2016, Pag. 14)

Una vez analizado ambos métodos y dada la naturaleza del fendmeno esta tesis hard uso de
la metodologia cualitativa, donde la informacién obtenida serd analizada de manera
exploratoria, descriptiva y explicativa. La estructura del capitulo estd organizada en primera
instancia por la descripcion del método cualitativo, en seguida se abordard el estudio de caso

y por tltimo el disefio del estudio de caso.
2.2 Metodologia Cualitativa

La metodologia cualitativa es una técnica dominante en las ciencias sociales con un andlisis
a profundidad de lo particular. Este método describe un proceso donde la interaccion entre
los actores, el contexto, los cambios y la generacién de nuevas variables relacionadas al
evento son aspectos medulares para comprender el fendmeno (Sautu, 2003). La investigacion
cualitativa se entiende como “la produccion de datos descriptivos inferidos de las palabras
habladas o escritas, y de la conducta observable en el grupo de estudio” (Papa y Mays,
1995, Pdg. 43). Otra definicion nos las ofrece Sanguinnetti (2012), quien argumenta que este
método analiza de manera profunda fenémenos sociales por medio de la interpretacion de

datos empiricos provenientes del trabajo de campo.
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Mientras que Tarrés (2001, Pdg. 16) sefiala que esta metodologia es “un conjunto de técnicas
de recoleccion de modelos analiticos, normalmente inductivos y teorias que privilegian el
significado que los actores otorgan a su experiencia”. Corona (2006) menciona que la
investigacion cualitativa implica las opiniones, el comportamiento y las experiencias de los
participantes de la investigacion desde el punto de vista de los informantes, lo que facilita la
comprension de como los individuos, grupos o instituciones llegan a definir situaciones de

maneras especificas y dan sentido a su experiencia e interpretan su entorno.

En otro sentido, Valles (1997) propone que el investigador que utilice el método cualitativo
debe presentar ciertas caracteristicas como ser paciente, ganarse la confianza de los que
estudia, observar a detalle cada aspecto a estudiar, conocedor del tema, capaz de utilizar la
teoria para responder dudas, verifica y contrasta sus resultados. Pero lo mds importante es

que el individuo sepa qué tipo de investigacion cualitativa es la idénea para su estudio.

Merrian (1998), Sautu, (2003), Tarrés (2001) y Valles (1997) sefialan que existen diversos
tipos de métodos cualitativos como lo son los genéricos, etnografia, teoria fundamentada y
el estudio de caso. El primero de ellos se concibe como el proceso que facilita la comprension
de un fenémeno a partir de entrevistas, observaciones y andlisis de documentos sin construir
una teoria fundamentada (Canedo, 2009). Por otro lado, la investigacion cualitativa de tipo

etnogréfica se refiere a la observacion sociocultural, es decir a “la interpretacion cultural de

los datos” (Canedo, 2009, P4g. 108).

Mientras que la teoria fundamentada es un método donde la teoria emerge a partir de la
informacién que se posee, se busca que la teoria explique de manera concreta y certera el
evento analizado (Cunat, 2007). Por tltimo, el caso de estudio se entiende como el analisis a
profundidad de un fenémeno en particular y del impacto que les genera a los involucrados

(Canedo, 2009; Yin, 2004).

Para el propdsito de esta investigacion se utilizara el estudio de caso, ya que la naturaleza del
problema asi lo demanda dado que el andlisis se centra en una sola empresa, la cual serd
estudiada a profundidad con el fin de comprender el fenémeno. Asi mismo el método nos
permitird verificar las proposiciones establecidas (Yin, 2004). Sin embargo, el estudio de

caso no permite hacer generalizaciones esto podria ser una limitante al no poder homogenizar
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el fendmeno, sin embargo, representa una gran ventaja y oportunidad para conocer las

peculiaridades de un caso en particular.

Aunque el método principal de la investigacion es el estudio de caso, se hard uso de
herramientas de los métodos etnografico y genérico como objetos complementarios para la

observacion del contexto y el andlisis de documentos.
2.3 Estudio de Caso

Wilson (1979, P4g. 138) define al estudio de caso como “el proceso en el que se describe,
analiza e interpreta una entidad en términos cualitativos, complejos y completos”. Este
método se caracteriza por ser particular, ya que focaliza su atencidén sobre una situacion,
acontecimiento o fendmeno, asi mismo es descriptivo permitiendo explicar y expresar las
dimensiones del evento. Por tltimo, el estudio de caso posee un enfoque heuristico lo que

posibilita encontrar respuesta en términos de como y el porqué de las cosas (Sautu, 2003).

“La investigacion cualitativa desde el enfoque del estudio de caso suele tener una gran
orientacion interpretativa” (Sautuna, 2003, P4g. 80), donde la fuente de informacién surge
de entrevistas, observaciones, datos estadisticos, documentos, etc. Canedo (2009) sefiala que
los estudios de caso pueden ser descriptivos, interpretativos y evaluativos. En los estudios de
caso descriptivos se analiza detalladamente el fendmeno, regularmente se realizan bases de

datos para futuras comparaciones, asi mismo facilitan la creacién de nueva teoria.

Mientras que en el estudio caso interpretativo se lleva a cabo una descripcién profunda que
facilita categorizar conceptos, y comparar los supuestos tedricos. Por otro lado, el enfoque
evolutivo desarrolla categorias que faciliten conceptualizar diferentes enfoques. Para esta

tesis se hara uso del enfoque descriptivo e interpretativo.
2.3.1 Criterio de seleccion del caso

A través del Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdémicas (DENUE) se
obtuvieron 50 empresas del sector de la manufactura avanzada, las cuales fueron analizadas
por medio del nimero empleados, el tamafio de la organizacion segin sus ingresos, productos
y servicios ofrecidos, asi como la accesibilidad para brindar informacién. Es en este sentido
que se seleccioné a Maquinados y Tecnologia (MyT) por presentar mayores ingresos y menor

nimero de empleados en comparacion con el resto de las firmas. Exhibiendo que la base de
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sus beneficios se central en el uso del conocimiento especializado y de la alta tecnologia. Asi
mismo presenta peculiaridades del fendmeno a analizar. La naturaleza del objeto de estudio

facilitara comprender la relacién entre el capital humano y la capacidad de absorcion.

Al ser una organizacién mexicana nos permite tener un panorama del contexto de las
empresas nacionales. Otros de los factores que se tomaron en cuenta para elegir a
Maquinados y Tecnologia fue que en tan solo diez anos ha logrado un auge y una
consolidacion en el sector, es importante estudiar qué papel juega el capital humano en dicho

crecimiento.

Uno de los principales motivos por los que se elige analizar la manufactura avanzada, es que
en las ultimas cuatro décadas México ha experimentado bajas tasas de crecimiento
econdémico, esta problemadtica estd estrechamente relacionado con el endeble desarrollo
tecnoldgico, la escaza productividad y el bajo valor agregado que genera la industria
(Sénchez y Moreno, 2016). La OCDE (2010) ha manifestado que para generar crecimiento
econdmico en el pais es necesario incentivar y fortalecer a los sectores emergentes, tal y

como lo es la manufactura avanzada.

Este sector se caracteriza por hacer converger el conocimiento y la tecnologia (Casalet,
2013), es en este sentido la manufactura avanzada representa un esfuerzo por producir
cambios técnicos e innovaciones. Cabe senalar que es un sector transversal a las diversas
industrias, siendo motor de arrastre (Casalet, 2013). En el caso de paises en desarrollo, como
Meéxico, se distingue como una actividad con orientacién exportadora, y que incluso incide
en las pequenas empresas que ofrecen servicios de apoyo (Rodriguez,2012; ProMéxico,
2011). Es por ello que 1a manufactura avanzada tiene una gran importancia para la industria
mexicana, dado que genera tecnologia e innovaciones, produce un alto valor agregado y hace

uso de capital humano altamente especializado.
2.3.2 Diseiio del estudio de caso

El Banco Interamericano de Desarrollo (2011) sefiala que el disefio del estudio de caso es un
plan de accion donde se especifica y se estandariza la orientacién y el enfoque del caso. Por
su parte Yin (2004, Pag.13) lo define como “la secuencia logica que conecta los datos

empiricos a las respuestas iniciales de la investigacion del estudio y, finalmente, a sus
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conclusiones”. En este sentido, para responder la pregunta de investigacion la unidad de
analisis es la relacion entre el capital humano de la empresa de “Maquinados y Tecnologia”

y la capacidad de absorcion.

Cabe senalar que Maquinados y Tecnologia nace como un pequeilo taller de maquinados, sin
embargo, en tan solo cinco afios desarrollaron capacidades que les permitieron crecer. Para

el décimo aniversario de MyT logro consolidarse como la empresa lider del estado de Sonora.

El propésito del estudio de caso es identificar, comprender y documentar la relacin entre el
capital humano y la capacidad de absorcidn, asi como los factores que influyen en esta
relacion. Para ello tendremos como fuente de informacion primaria 23 entrevistas a
profundidad con personal operativo y gerencial de la empresa, las entrevistas serdn semi-
estructuradas lo que facilita analizar el objeto de estudio, asi mismo se realizan visitas a la

empresa.

Mientras que la informacion secundaria se obtendrd de indicadores de manufactura
avanzada para contextualizar el fendmeno y obtener un marco general, algunos indicadores
son el Indice de Sofisticacion Tecnoldgica (OCDE, 2010), Costos relativos de México vs EU
(Alix Patners, 2010), Empleo manufacturero por actividad clave (OCDE, 2010),
Participacion de la manufactura con valor agregado de las principales regiones en desarrollo
( OCDE, 2005) y habilidades industriales (Department of Labor, Employment and Training
Administration, 2010).

El estudio de caso proporciona ciertas ventajas para el investigador como la oportunidad de
profundizar en andlisis del objeto de estudio, permitiendo conocer ampliamente el fenémeno,
sin embargo, este método tiene sus limitaciones ejemplo de ello es que no se puede
generalizar dado que el estudio es de lo particular. Asi mismo, la naturaleza holistica del
estudio de casos significa que existe conexiones entre los diversos eventos, variables y
resultados, en consecuencia, todo parece ser relevante, lo que puede provocar que se desvie

la atencion del objetivo.

III. Manufactura avanzada
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3.1 Introduccion

Antes de abordar la definicién de Manufactura Avanzada (MA) es preciso entender que es la
manufactura, esta ultima se puede entender como la conversion de la materia prima en un
producto, pasando por el disefio hasta el proceso de producciéon (CIATEQ,2016). Mientras
que la manufactura avanzada incluye, ademas, el desarrollo de tecnologias y de los procesos
que complementan la cadena productiva, asi mismo, este sector genera conocimientos que
permite incrementar la velocidad y precision de los procesos de produccion, asi como reducir
tiempos y costos a través de la automatizacion (Casalet, 2013; CIATEQ, 2016; CEPAL,
2017)

A diferencia de la manufactura tradicional, la manufactura avanzada no se soporta sobre una
mano de obra de bajo costo y volimenes de produccién, es una industria que recae en las
habilidades y creatividad para producir productos complejos de altas especiaciones
(ProMéxico, 2011). Adicionalmente hace uso de capital humano altamente calificado, este
ultimo constituye un activo intangible para las empresas, ya que eleva la productividad,
impulsa la innovacion y la competitividad a través de los conocimientos y capacidades de los

individuos (FCCyT, 2013; Valencia, 2005).

Sin embargo, la relevancia de la MA no solo radica en el alto uso tecnolégico y de
conocimiento. Pues econdmicamente juega un papel importante al ser un sector de arrastre,
dada su interconexién con otras industrias y alta demanda de materias primas, componentes
intermedios y servicios (CEPAL, 2017). Rodriguez (2012) sefala que la manufactura
avanzada es un sector transversal a diversas industrias, pues provee de bienes y servicios a

distintas empresas de diferentes ramos.
3.2 Manufactura Avanzada

Como se puede observar la manufactura avanzada hace uso de saberes y habilidades
cientificas para producir productos y servicios tecnoldgicamente complejos. Los
requerimientos especializados para generar los bienes dan como resultado un alto valor
agregado (Department for Business Innovation & Skills, 2009). Dutrénit (2015, P4g. 20)
define al sector como “una familia de actividades que dependen del uso y la coordinacion de

informacion, la automatizacion, la computacion, el software, la deteccion y las redes, o



39

hacen uso de materiales de vanguardia y capacidades emergentes que son habilitadas por

las ciencias fisicas y biologicas™

Por su parte Casalet (2013) sefnala que la MA hace converger la ciencia y la tecnologia de
vanguardia para desarrollar productos y servicios con un alto nivel de conocimiento y un uso
intensivo tecnoldgico. Para lograrlo, se hace requiere del disefio, planificacion, ejecucion y

control de las operaciones, dando como resultado innovaciones en procesos y productos.

Entonces podemos entender por manufactura avanzada, a la actividad econdmica que genera
un alto valor agregado, que requiere de capacidades y habilidades especificas, asi mismo,

que hace uso de tecnologias complejas y que es una industria transversal a diversos sectores.
3.3 Manufactura Avanzada a nivel global

Alrededor del mundo la manufactura avanzada estd cobrando un gran auge, dado que los
responsables de la politica han reconocido la contribucién del sector a las economias
nacionales, a la generacién de empleos bien remunerados, al impacto positivo que mantienen
sobre las tasas de productividad y valor agregado, asi mismo, es una de las fuentes principales
de la inversion extranjera directa (UNIDO,2013; FCCyT, 2013). Es por ello que diversos
paises estan creando politicas que incentiven el desarrollo de esta industria (Bonvillan, 2013;

OCDE, 2017).

Sin embargo, a pesar de la relevancia del sector existen pocos estudios que muestren datos
estadisticos que exhiban el estado actual de la manufactura avanzada. Organizaciones como
la Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL,2017), Foro Econémico
Mundial (WEF, 2018), Deliotte (2017) y la Organizacién de las Naciones Unidas para el
Desarrollo Industrial (UNIDO, 2017) han realizado investigaciones que muestran los
conocimientos que se estdn desarrollando y utilizando en el sector, asi mismo, sefialan las

tendencias tecnologias que se estdn creando en torno a la industria.

En el mismo sentido, la comunidad académica ha examinado y presentado las rutas que estan
tomando las investigaciones para la generacion de saberes en la manufactura avanzada (Shipp

et al, 2012; Gunawardana, 2010; Fikes, 2016; Rodriguez. 2016 y Casalet, 2013).

Tabla 8. Tendencias tecnologicas en la Manufactura Avanzada
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Tendencias

Descripcion

Nano ingenieria de materiales y superficies

Estructuracion de materiales funcionales y
multifuncionales en nanoescala [10-9 m] y
micro escala [10-6 m] desde cero. Los
materiales incluyen metales inorgénicos y
compuestos, pero también materiales
bioldgicos y polimeros complejos.

Fabricacion de aditivos y precision

Esta categoria de tecnologias incluye
nuevos procesos de fabricaciéon que
construyen piezas macroscopicas capa por
capa y logran formas tridimensionales
complejas a partir de ingredientes en polvo
o alambre.

Robdtica y automatizacion adaptativa

Uso inteligente y adaptaciéon de robots y
equipos de automatizacion en la
fabricacion. Estas tecnologias reemplazan o
aumentan el trabajo humano durante la
fabricacion, en particular cuando se necesita
una precision muy alta, donde las tareas son
facilmente estandarizadas y repetibles vy
donde hay grandes fuerzas Se requieren
pares de torsion.

Electrénica de préxima generacion

Desarrollo de semiconductores basados en
GaAs, procesos de litografia sin mdscara
para circuitos de impresion y la generacién
de sustratos orgdnicos o flexibles

Fabricacién continua de productos

farmacéuticos y biofabricacion

Generacion de células y bacterias en
pequeiias fabricas programables que tienen
la capacidad de producir proteinas vy
compuestos disefiados a medida.

Disefio y gestion de cadenas de suministro

Planificar y gestionar redes de proveedores
grandes y distribuidas en cadenas de
suministro de niveles multiples. Este
conjunto de tecnologias consta de
estandares, tecnologia de la informacion,
algoritmos y técnicas de administracion de
bases de datos para planificar y rastrear
millones de articulos individuales que
fluyen a través de fabricas, centros de
distribucion y tiendas minoristas.

Fabricacién ecoldgica y sostenible

Cierre de ciclos de bucles de materiales
mediante la reutilizacién, remanufactura y
reciclaje de materiales, asi como la
minimizacién del consumo de energia
durante la fabricacion

Fuente: Elaboracién propia con datos de UNIDO 2017, WEF 2018 y Weck et al, 2014.
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Sin duda alguna la manufactura avanzada es un sector que presenta altas tasas de cambio
tecnoldgico (Shipp et al, 2012; Gunawardana, 2010; Fikes, 2016), las investigaciones que se
llevan a cabo en la industria tienen como objetivo desarrollar nuevos materiales, productos y
servicios, para légralo hacen uso de la ciencia, la ingenieria, tecnologias complejas,
herramienta de alta precision y capital humano altamente calificado. Cabe mencionar que
estos cambios tecnoldgicos estdn creando nuevos nichos de mercado, modificando la forma
de produccion, impulsando el crecimiento econémico, desarrollando nuevas industrias y

mejorando las competencias de las naciones (CEPAL, 2017; Deliotte, 2017; UNIDO, 2017).
3.4 Manufactura Avanzada en México

El Censo econémico del 2014 muestra que existen 3,054 unidades econémicas inmersas en
este sector, esto representa 0.95 % del total de las entidades productoras. Mientras que en el
mismo afio 864,917 individuos laboraban en empresas dedicadas a este ramo, lo cual
simboliza el 20% de los empleos formales. En el caso mexicano la manufactura avanzada se
distingue como un sector con orientacién exportador, que incluso incide en las pequenas

empresas que ofrecen servicios de apoyo (Dutrénit, 2015; Rodriguez, 2012).

A pesar de la contribucién de la industria al producto nacional, su aporte al valor agregado
sigue siendo endeble, debido a su escasa participacion en el desarrollo de conocimiento y
tecnologia (FCCyT,2013; Dutrenit, 2015). Ejemplo de ello, fue la importacién de maquinaria
para manufactura y procesos productivos equivalentes a 18, 059 millones de ddlares en el
2012, asi mismo entraron al pais moldes, troqueles y herramentales proveniente del

extranjero por un monto de 2,628 millones de ddlares (FCCyT, 2013 y Dutrenit, 2015).

El trasfondo de esta situacion esté estrechamente relacionado con la carencia de capacidades
de la industria local y la imposibilidad de satisfacer 1a demanda de tecnologia y conocimiento
(Dutrenit, 2015). Es en este sentido que México sigue siendo un pais maquilador y atractivo
para la inversion extranjera por su mano de obra de bajo costo (Ollivier, 2007). Para transitar
a sectores generadores de ciencia y tecnologia como la manufactura avanzada, es necesario
desarrollar los factores que inciden sobre el sector, unos de los principales elementos que
tiene injerencia sobre la industria es el capital humano (WEF 2018). Pues este tltimo es quien

a través de sus habilidades y conocimientos generan soluciones creativas e innovaciones.
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3.5 Capital humano en la manufactura avanzada

El Departamento del Trabajo, Administracion de Empleo y Capacitacion (ETA, sus siglas en
ingles) de Estados Unidos en conjunto con el sector empresarial han construido el modelo de
competencia para 25 industrias, entre las que se encuentra la manufactura avanzada. Este
modelo estd basado en una pirdmide donde cada bloque refleja el conjunto de conocimientos
y habilidades necesarias para el capital humano (ETA, 2018). En la base del poliedro se
encuentra las competencias de efectividad personal, seguida por las competencias
académicas, mientras que en el tercer bloque se observa las competencias laborales y en la

cima las competencias técnicas.

Este modelo permite observar las competencias requeridas para el capital humano inmerso o
que desea entrar al sector, facilitando la formacién de trabajadores para ejercer sus

conocimientos y habilidades en las tareas diarias.

Tabla 9. Competencias del capital humano del sector

Competencias académicas

e Alfabetizacién informacional e Comunicacién

e Matematicas e Pensamiento critico y analitico

e C(Cienciay tecnologia e Habilidades bésicas de
computacion.

Competencias de eficacia personal

e Habilidades interpersonales e (Confiabilidad y fiabilidad
e Integridad e Adaptabilidad y flexibilidad
e Profesionalismo e Aprendizaje permanente

e Iniciativa

Competencias técnicas

e Disefio y desarrollo de procesos de manufactura.

e Produccién, mantenimiento, instalacion y reparacion logistica en la cadena de
suministro.

e Control de calidad y mejores continuas.

e Manufactura verde y sustentable.

e Seguridad ambiental y salud.

Competencias laborales

e Trabajo en equipo e Programacion y coordinacion




43

e Enfoque al cliente e Comprobar, examinar y guardar
e Planificacién y organizacion e Fundamentos de negocios
e Pensamiento creativo e Practicas sustentables
e Resolucion de problemas y toma de e Salud y seguridad
decisiones
e Trabajo con herramientas y
tecnologia

Fuente: Elaboracién propia con datos del Competency Model Clearinghouse, Department of

Labor, USA.

Asi mismo, el ETA realiza proyeccion de las ocupaciones que demanda y demandara el

sector debido a su crecimiento.

Tabla 10. Ocupaciones de la manufactura avanzada

Ocupaciones

e Estimadores de costos

e Logistica

e Programadores de mdquinas-herramientas controladas numéricamente por
computadora en el metal y pléstico.

e Ingenieros biomédicos

e Instaladores

e Ortésicos y protésicos

e Mecdnicos de maquinaria industrial

e Desarrolladores de software y sistemas

e Operadores de maquinas-herramienta controladora en el sector de metal y plastico.

e Obreros metalurgicos

e Instaladores, operadores y encargados de la maquinaria para soldar.

e Redactores de manuales técnicos.

e Operadores de torres y grias

e Bioquimicos

e Técnicos

e (Cantero y picapedreros

Fuente: Elaboracién propia con datos del Competency Model Clearinghouse, Department of

Labor, USA.

Este modelo de competencia es util para la capacitacion y formacién de individuos altamente

calificados, que sean capaces de valorar el conocimiento externo, asimilarlo y explotarlo.
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Dutrénit (2015) sefiala que para fortalecer el sector es necesario que se desarrollen programas
de capacitacion (programas académicos, estancias técnicas e industriales) para garantizar la
rdpida insercion de los ingenieros a la industria, con el fin de aumentar la capacidad de

absorcion generada por las habilidades y conocimientos de los individuos.

El estudio realizado por SPRI (2017) sefiala que para el caso de la manufactura avanzada la
formacion del capital humano se da a través de las universidades, el entremetimiento en las
empresas, capacitacion en los centros tecnoldgicos, entre otros, sin embargo, el principal
mecanismo para desarrollar los saberes de los trabajadores es por medio de la educacién

formal, seguido por la instruccién de la organizacion.
3.6 Tecnologia empleada en la manufactura avanzada

Los productos y servicios que brinda la manufactura avanzada se caracterizan por hacer uso
de tecnologias complejas y un alto disefio, para lograrlo se recurre a sistemas de cémputo
que facilitan el modelado, simulacién y andlisis, prototipado, robdtica avanzada,
automatizacion entre otros (Dutrénit, 2015). Alguno de los sistemas avanzado de
manufactura son el CAD, CAM, ERP, CNC, FMS entre otros (Siller et al,2012; Dutrénit,

2015). Castillo (2017) describe cada uno de los sistemas de la siguiente manera.

e El Disefio Asistido por Computador (CAD): Es el uso de software para la fabricacion,
desarrollo y disefio de los productos y permiten simular el funcionamiento del bien

antes de su fabricacion.

e Manufactura Asistida por Computador (CAM): Es el uso de computador para
controlar directamente al equipo de manufactura, generando una mayor precision y
uso 6ptimo del equipo. Esta forma de produccion deja de lado la intervencién de los

individuos eliminado cualquier tipo de error humano.

e Planeacion de Recursos para la Empresa (ERP): Integraciéon de informacion y

procesos informdticos de una organizacion.

e Control Numérico por Computador (CNC): Se hace uso de un computador para

definir las condiciones necesarias de produccion. Los sistemas visuales son equipos
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con sensores Opticos con capacidad para reconocer imdgenes, se utilizan para la
deteccion de defectos de fabricacidn, asi como para la seleccion y clasificacion
automdtica de objetos. Logrando una alta precision y reduccién de las tolerancias de
las especificaciones de disefio, generando articulos con sélidos disefios y de mayor

duracion.

e Sistemas de Manufactura Flexible (FMS): Sistema que combina la automatizacion,
el disefilo modular y la manufactura celular para producir en masa una gran diversidad

de disefios en un mismo producto. Lo cual permite reaccionar ante imprevistos.

Aun cuando la tecnologia que utiliza el sector es compleja, para poder seguir avanzando en
la consolidacién de la manufactura avanzada en México es preciso desarrollar y asimilar las

nuevas tecnologias, garantizando la ventaja competitiva y una mayor productividad.

Tabla 11. Tecnologias mas promisorias para el sector.

e Andlisis predictivo e Robdtica avanzada

e Productos conectados e inteligentes e Impresion y escaneo 3D

e Materiales avanzados e Disefio open-source

e Disefio digital e (Customizacion directa

e Simulacién e integracion e Realidad aumentada

e Avances en procesos de e Tecnologias de informacién y
manufactura comunicacion

e Mecatrdnica para sistemas de e Modelado, simulacién y prevision.
manufactura avanzada

Fuente: Elaboracion propia con datos de Eloitte (2016) y CIATEQ (2016)
3.7 Conclusiéon

Sin duda alguna la manufactura avanzada estd cobrando fuerza alrededor del mundo, dado
su contribucidn al crecimiento de las economias nacionales. Para desarrollar este sector es
importante generar las capacidades para producir el conocimiento y la tecnologia que
requiere el sector, para ello es primordial la formacién de capital humano altamente
calificado. Pues una fuerza laboral con altas tasas de escolaridad y experiencia garantiza el

desarrollo de innovaciones y soluciones creativas (FCCyT, 2013).
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Sin embargo, la capacitacion de los individuos depende en gran medida del desarrollo de
politicas que incentiven y orienten a los trabajadores a adquirir los conocimientos y
habilidades propias de la manufactura avanzada. Es importante resaltar la carencia de

indicadores a nivel global y nacional que muestren el estado en el que se encuentra el sector.

IV. Maquinados y Tecnologia

4.1 Introduccion

Este capitulo muestra la historia econémica y tecnolégica de la empresa Maquinados y
Tecnologia, la cual se localiza en la calle amistad nimero 1221, Col. Esperanza cp. 85210
Ciudad Obregén Sonora. Actualmente la firma se encuentra inmersa en el sector de la
manufactura avanzada, pues desarrolla tecnologia y productos de alto valor agregado
haciendo uso del disefio y de la manufactura asistida por computadora, lo cual exige hacer

concurrir el conocimiento especializado y tecnologia sofisticada.

Dicha organizacion nos permite explorar la importancia de la capacidad de absorcion y del
capital humano en el desarrollo de las firmas localizadas en este sector. Este caso es
emblematico por lograr transitar de la manufactura tradicional a la manufactura avanzada,
por tanto, refleja los elementos fundamentales para el progreso del sector. Las lecciones que
podemos obtener de este estudio son relevantes para entender el estado de la manufactura

avanzada en México y de su futuro.

Desde que se constituy6 la empresa hasta el momento, ha a travesado por tres grandes etapas
que son muy importantes de describir si queremos entender cémo se convirtié en una firma
que desarrolla conocimiento y tecnologia. La primera fase abarca desde la fundacién de la
organizacion hasta su quinto afio de vida, mientras que el segundo periodo comprende un
solo afio en el cual se realizaron cambios importantes al interior de la empresa, por ultimo, la

tercera etapa muestra la consolidacién de Maquinados y Tecnologia en el sector.
4.2 Primer etapa

En el 2007 dos sonorenses con trayectorias totalmente distintas observaron que existia una

fuerte demanda de maquinados en la region, por lo cual, decidieron reunir sus conocimientos
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y recursos econdmicos para construir un establecimiento que ofreciera el servicio. Es asi
como en el mismo afio fundan Maquinados y Tecnologia en Ciudad Obregén Sonora, sin
embargo, la empresa no siempre ha sido lo que hoy se conoce, pues en sus inicios surgié
como un pequeiio taller de maquinado tradicional que tenia como recinto una casa de interés

social modificada a las necesidades del proyecto.

Con ayuda de un técnico y una fresadora CNC empezaron a brindar el servicio de maquinado
tradicional, este ultimo se puede entender como el uso de herramientas de corte para remover
el exceso de material de una pieza, de tal manera que tenga la forma deseaba (Diaz, 2011).
No obstante, durante los primeros 18 meses el taller empezd a presentar dificultades al
enfrentar barreras de entrada al sector impuestas por sus competidores. Esta situacion obligo
a los socios a valorar entre seguir o abandonar el proyecto, pues en ese momento los pasivos

eran superiores a los activos.

Ambos fundadores decidieron continuar con el negocio pues crefan fielmente que tenia
futuro. Esto los llevo a buscar clientes en otras regiones, para su fortuna surgieron algunos
trabajos en Empalme Sin embargo, los proyectos otorgados presentaban una mayor
complejidad pues requerian de tecnologia mds sofisticada, para brindar una solucién
satisfactoria Maquinados y Tecnologia contrato a 7 técnicos mds para apoyar en la resoluciéon
del conflicto. Los retos a los que se enfrentaron los trabajadores coadyuvaron al desarrollo
de nuevos conocimientos y habilidades, esto tuvo una repercusion positiva sobre las

capacidades organizacionales.

Pues la adquisicién de nuevos saberes por parte de los individuos facilito la transicién hacia
los maquinados de precision, que a diferencia de los maquinados tradicionales conlleva la
creacion del disefio de la pieza mediante altos niveles de precision y calidad
(PRECSON,2018), este proceso genera un mayor nivel de valor agregado, dado el uso de
conocimiento especializado. Los trabajos en Empalme también le permitieron a la
organizacién alcanzar una mejora en sus finanzas, facilitindole la adquisiciéon de nuevo

equipo.

Para el quinto afio de vida de MyT, ya contaba con dos centros de maquinados, dos fresadoras

CNC, cuatro perfiladoras y una rectificadora, asi mismo habia pasado de 8 trabajadores a 16.
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A pesar del crecimiento que presentaba la empresa aun existian carencias, pues no contaba

con las instalaciones apropiadas ni con una estructura organizacional formal.
4.3 Segunda etapa

El 2012 fue un afio crucial para el desarrollo de las capacidades de Maquinados y Tecnologia.
El crecimiento que experimento la empresa demando mejores condiciones en las
instalaciones, obligando a la organizacién a mudarse a un nuevo recinto, el cual gozaba de
buena accesibilidad geografica y una mayor dimensién. A pesar de las propiedades del
inmueble aun existian carencias en el tamafo, por lo cual fue necesario adecuar una

extension.

No obstante, a los logros obtenidos la empresa se vio amenazada por la creciente competencia
en el sector, generdndole una caida abrupta en sus ingresos. Esta situacion orillo a la firma a
replantearse una estrategia para salir de la dificultad. Es asi como optaron por integran a su
cartera de servicio el tooling, este dltimo se puede entender como la produccién de plantillas,
accesorios, matrices, moldes, herramientas de corte, medidores y otras herramientas
utilizadas en los procesos de fabricacion (Rodriguez, 2004). Para ello fue necesario la
adquisicion de tecnologia sofisticada, pero también de la capacitacion de los trabajadores

para poder llevar a cabo las labores.

Otra de las medidas que se tomaron en la empresa como parte de la nueva estrategia fue la
contratacién de ingenieros e individuos con educacién superior, esto con el fin de que
contribuyeran al manejo del nuevo servicio y en apoyo a los demds departamentos. La gran
mayoria de los profesionistas contratados tenfan nula experiencia laboral, por lo que se les
instruyo para poder desempefiar sus labores. Sin embargo, la juventud e inquietud de los
recién contratados facilito el desarrollo de proyectos y la solucién innovadora a los diversos

conflictos a los que se enfrentaba la organizacion.

Dado que los servicios que ofrece Maquinados y Tecnologia son hechos a la medida,
representa un gran reto darle una salida viable a cada uno de ellos, el uso de tecnologia y
conocimiento varia en cada trabajo, es por ello que las habilidades y capacidades de los

trabajadores juega un papel relevante en la bisqueda de una resolucién creativa e innovadora.

4.4 Tercer etapa
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La estriega planteada en el 2012 la cual tenia como objetivo la formacién de capital humano
altamente especializado, dio sus primeros frutos en el 2014, al permitir el desarrollo de
habilidades y conocimientos en programacion y disefio los cuales facilitaron la incorporacién
del servicio de integracién automatizada, esta ultima se puede entender como proceso de
realizar automdticamente actividades que tipicamente son repetitivas y basadas en reglas de

operacién (Deloitte, 2016).

El crecimiento de la empresa trajo consigo la formalizacion de una estructura organizacional,

la cual delega responsabilidades de forma funcional.

Grafica 2. Organigrama de Maquinados y Tecnologia.

Fuente: Proporcionado por MyT

Para seguir fortaleciendo la formacion de personal la empresa hizo oficial la capacitacion y
adestramiento de los trabajadores, de la misma manera abrid proyectos para los colabores

con el fin de fomentar la colaboracidn e incentivar la creatividad.

Para el 2017 Maquinados y Tecnologia se consolido como una de las empresas mads
importantes en el estado de Sonora. Ese mismo afio la organizacién adquirié sus propias
instalaciones, el nuevo edificio posee todas las condiciones necesarias para realizar las tareas
diarias, asi mismo cumple con las normas de seguridad. Actualmente MyT cuenta con 60

empleados distribuidos en diversos departamentos.

Tabla 12. Division del trabajo en Maquinados y Tecnologia
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Gerencia Produccion Administrativo Otros

2 personas 46 Personas 9 personas 3 personas

Fuente: Elaboracién propia
4.5 Conclusiones

La evolucién de Maquinados y Tecnologia nos permite observar la importancia que tiene el
capital humano en el crecimiento de una empresa de base tecnoldgica. Sin duda alguna, una
fuerza laboral con altos niveles de escolaridad y experiencia genera elevadas tasas de
productividad, contribuyendo al desarrollo de la organizacion. Es en este sentido que se
deben crear los mecanismos para garantizar que los individuos que deseen insertarse en la

manufactura avanzada posean los conocimiento y habilidades requeridas.

V. Relacion entre la Capacidad de Absorcion y Capital Humano

en Maquinados y Tecnologia.

5.1 Introduccion

El objetivo de este capitulo es analizar la capacidad de absorcién y el capital humano de la
empresa Maquinados y Tecnologia. Asi mismo, se pretende examinar cdmo se asocian ambos
conceptos al interior de la organizacion, con ello, comprender el papel que juega el capital

humano en el desarrollo de la capacidad de absorcion.

Es importante sefialar que el grueso de informacidn que se presenta en este capitulo resulta
de 23 entrevistas aplicadas al personal de Maquinados y Tecnologia. Dicha informacién esta

organizada de acuerdo a los estudios que se han hecho sobre CA y CH.
5.2 Determinantes de la CA y CH en la empresa Maquinados y Tecnologia.

A través de la revision de la literatura pudimos observar que existen ciertos determinantes
que inciden el desarrollo de la capacidad de absorcion, entre los que destacan las actividades
de I+D, capital humano, conocimiento previo, estructura organizacional y redes y alianzas.

Sin embargo, en MyT solo se pudieron identificar tres elementos, los cuales se muestran en

la tabla 13.
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Tabla 13. Determinantes de la capacidad de absorcion identificados en My T

Redes y alianzas

Estructura organizacional

Conocimiento previo

Fuente: Elaboracion propia

En este mismo sentido la academia ha sefialado a la educacion formal, la experiencia,
actividades de I+D, movilidad y las condiciones de salud como los determinantes del capital
humano. No obstante, en el estudio de caso solo se encontraron tres factores, estos ultimos

de sefialan en la tabla 14.

Tabla 14. Determinantes del capital humano identificados en My T

Educacién formal

Experiencia

Movilidad

Fuente: Elaboracién propia

Los determinantes identificados en Maquinados y Tecnologia son parte crucial para el

crecimiento y consolidacion de la empresa.
5. 3 Capacidad de absorcién

El concepto de capacidad de absorcién analiza el uso del conocimiento externo y los factores
que inciden en su implementacion al interior de una organizacién. En Maquinados y
Tecnologia esta habilidad se ve reflejada en las redes y alianzas, estructura organizacional y

en el conocimiento previo.
5.3.1 Conocimiento previo

El conocimiento previo estd relacionado con el aprendizaje de los individuos a través de la
interaccidn, el uso, experimentacion y elaboracién, es decir, la generacién de capacidades
depende de la experiencia del trabajador. Una vez relata la historia de MyT podemos observar
que existen tres periodos fundamentales en la evolucion de los recursos de la organizacion,

entre los que destaca los recursos humanos.
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En sus inicios la empresa solo contaba con técnicos especialistas en maquinados
tradicionales, este dltimo no le demanda al trabajador el uso de conocimiento sofisticado ni
de alta tecnologia. Pero si de las habilidades manuales y operativas que le permitieran
interpretar las especificaciones de los planos. Los conocimientos y destrezas de los
trabajadores dada su trayectoria sin duda alguna coadyuvo a la resolucién de problemas a los

que se enfrento la empresa en sus primeros afios de vida.

Para el quinto aniversario de la empresa se tomaron nuevas estrategias relacionadas con el
desarrollo de capacidades y con la ampliaciéon de la cartera de servicios, entre las que
destacaron la integracion de individuos con educacién superior y la admision de estudiantes
para realizar practicas profesionales y servicio social. Sin embargo, la gran mayoria de los
recién contratados al igual que los estudiantes carecian de experiencia, es en este sentido que

la empresa les brindo la capacitacion necesaria para subsanar la falta de habilidades.

Pues el nuevo servicio demandaba que los trabajadores tuvieran conocimiento en
programacién y disefio, es en este sentido que la empresa opto por contratar a especialistas
que adiestraran al departamento encargado del servicio, asi mismo para garantizar que el
personal fuera el adecuado MyT mando a sus responsables de departamento a certificarse en
procesos de calidad. A pesar de la inversion en capital humano la empresa padeci6 algunas
complicaciones relacionadas con la produccidn, lo que les llevo a buscar a profesionales en

el tema para ayudar en la biusqueda de la solucion.

El objetivo que se persigue con la contratacién de personal externo es que capaciten a los
trabajadores, con el fin de ampliar atin mds sus conocimientos, pero también como una
estrategia para no depender de externos. “Cuando se ocupa de especialistas no se contratan
para que vengan y resuelvan el problema, mds bien se utilizan como un apoyo. La intencion
es que los trabajadores aprendan y sean ellos quienes junto al experto encuentren la

solucion” (Entrevista 1)

Para el 2014 la empresa contaba con una estabilidad financiera, que le permiti6 abrir una
convocatoria para sus empleados. La cual consistia en solicitar alguna capacitacion externa
o compra de software que a los colaboradores les interesara y que contribuyera al desarrollo
sus capacidades de disefio y programacion, el costo de los cursos, talleres o programas

informaéticos correria a cargo de la gerencia. “Nosotros damos la formacion para que ocupe
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un puesto en la empresa, pero si alguien tiene el hambre de aprender algo extra, yo soy quien

debe apoyarlo porque la empresa sera la beneficiada”. (Entrevista 1)

A través de los afios la empresa ha aplicado diversos mecanismos para garantizar que sus
trabajadores adquieran los conocimientos requeridos por la industria. La literatura de
capacidad de absorcién ha sefialado a la experimentacién, uso, interaccion y el hacer como
los factores que inciden en el desarrollo de saberes especificos que permiten elevar la tasa de
productividad de los individuos (Fosfuri y Tribd, 2008; Fosfuri y Trib6, 2008; Harison y
Koski, 2010).). Al analizar los hallazgos encontrado en MyT y los aportes de la literatura
encontramos una similitud, al observar que los quehaceres diarios le proporcionan al
trabajador habilidades y destrezas que le permiten facilmente apropiarse del conocimiento

externo y explotarlo.

Sin embargo, encontramos un hueco en la literatura al dejar de lado otras opciones para medir
el conocimiento previo. Autores como Cohen y Levinthal (1990), Ahuja y Katila (2001) y
Fosfuri y Tribd, 2008 argumentan que un aproximado del conocimiento previo de una
organizaciéon son las patentes otorgadas. Sin embargo, en firmas como MyT donde la
naturaleza del nicho de mercado no les permite patentar los conocimientos y tecnologia
generada en los proyectos, dado que en los contratos establecidos con los clientes se establece

que todos los saberes resultantes del trabajo son de quien contrate el servicio.

Ejemplo de ello es el paquete tecnolégico que fabrico MyT para uno de sus principales
clientes TE Connectivity. Este proyecto represento un reto importante para la empresa, pues
la tecnologia seria exportada a Hungria por lo cual era necesario adecuar el paquete a los
estandares de seguridad europeos. MyT al carecer de conocimientos de los estdndares fue
necesario indagar y adquirir el conocimiento. Una vez superado el reto se les entrego a los

clientes los diselos, planos de la tecnologia y manuales.

Es en este sentido que no se puede ser tan tajante y establecer que solo a través de las patentes

otorgadas se puede medir el conocimiento previo.
5.3.2 Redes y Alianzas

Desde que se fundé MyT a la fecha, los clientes son los principales aliados y con quienes se

establece redes de trabajo. Durante los primeros cinco afos de vida de la empresa la relacién
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que sostuvo con los clientes fue superficial, pues el servicio de maquinado tradicional solo

demanda conocer las necesidades del cliente para trabajar en ellas.

Sin embargo, esto cambio abruptamente con la ampliacion de la cartera de servicios en el
2012, pues la integracion de tooling exigié el uso de conocimiento complejo y de tecnologia
sofisticada, para ello, fue necesario construir una red de colaboracién con el objetivo de
encontrar soluciones innovadoras a través de la transferencia y socializacion de saberes. Este
mecanismo busca que los socios compartan sus experiencias, desarrollos tecnoldgicos y

conocimiento a través de la interaccion de agentes claves.

Con incorporacion del servicio de integracion automatizada las alianzas cobraron mayor
importancia para la MyT, pues sirvieron como catapulta para el desarrollo de tecnologia que
les permitié anchar su cuota de mercado. A partir de esa fecha se institucionalizaron las
cooperaciones y se generaron protocolos para facilitarlas. Es importante resaltar que la
cooperacion que surge entre ambas organizaciones tiene como contexto altos niveles de

confianza, pues se maneja informacion confidencial de las empresas.

La gran mayoria de las organizaciones que demandan los servicios de Maquinados y
Tecnologia se encuentran en el sector automotriz, esta situacioén ha obligado a la empresa a
fomentar la creatividad para brindar mejores soluciones en periodos muy cortos, debido a
que la industria automotriz afio con afio experimenta variantes en sus necesidades. Esta
situacion presiona a MyT a acrecentar sus capacidades organizacionales por medio de la
formacién de capital humano, pues son estos quienes a través de sus habilidades enfrentan

los retos por los que atraviese la empresa.

La alianza que se establece con el cliente le ha permitido a MyT ampliar su stock de
conocimiento, autores como Belderbos et al. (2004), Oltra y Flor (2003) y Franco et al (2012)
senalan que el impacto de la colaboracién dependera de la base de conocimiento del socio
(clientes, proveedores, competidores, centros publicos, etc.). Es en este sentido que
encontramos un vinculo entre los postulados teéricos y los resultados del estudio de caso,
pues MyT se ha visto beneficiada de la cooperaciéon que se ha dado con sus aliados, el
conocimiento que se ha socializado ha sido complejo y especializado, su asimilacion depende

de que la empresa receptora cuente con un capital humano altamente calificado.
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Dado que la gran mayoria de los socios de MyT provienen del mismo sector y en la misma
region, los saberes y capacidades cada vez se vuelven mds especializadas por la cercania
cognitiva que los rodea, entonces podemos apreciar una coherencia entre la teoria y los
resultados del estudio de caso pues autores como Franco et al (2012), Boschma (2005) y
Breschi et al., (2003) manifiestan que la proximidad geografica, cognitiva e institucional son

factores que impactan sobre los beneficios de la alianza.
5.3.3 Estructura Organizacional

La estructura organizacional de una empresa puede ser analizada a través de los niveles
jerdrquicos, por la cultura organizacional y por la gestion del conocimiento. En sus inicios
MyT no contaba con un organigrama formal, pues las condiciones en las que operaba les
exigia que los integrantes de la organizacién realizaran actividades de todo tipo sin importar
puesto o rangos. Aun cuando la empresa tenfa carencias de diversas indoles siempre fue

fomentado la colaboracion y el compafierismo, con el objetivo de socializar el conocimiento.

Con el crecimiento que experimento MyT en el 2012 la situacion cambio, pues se formalizo
la delegacion de responsabilidades, creando un organigrama de la empresa. Asi mismo se
institucionalizo una cultura innovadora que era coherente con una corta cadena de mandos.
Sin duda alguna estas modificaciones al interior de la organizacién generaron un ambiente
propicio para el desarrollo de conocimiento y capacidades. Pues en el 2014 la empresa logro
dar un gran salto con la incorpor6 un nuevo servicio el cual demanda de saberes complejos

y el uso de alta tecnologia.

Para el séptimo afio MyT habia alcanzado una madurez que le permitié desarrollar
mecanismos que incentivaran la cooperacion y el trabajo en equipo. Tal es el caso de la
convocatoria que abri6 para los trabajadores, con el objetivo de fomentar la creatividad y
empoderamiento. Las bases de la convocatoria solicitaban que los colaboradores formaran
equipos con integrantes de los diversos departamentos, para que desarrollaran un proyecto
cual fuera de su agrado, haciendo uso de los insumos existentes en la empresa. “Buscamos

que el trabajador se mantenga motivado y disfrute lo que estd haciendo” (Entrevista 4).

Otros mecanismos que formalizo MyT en el mismo afio fue la movilidad al interior de la

empresa y el trabajo en equipo con el fin se socializar el conocimiento y de crear empatia y
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confianza entre los colaboradores. La empresa siempre ha procurado fomentar el
compaifierismo y el trabajo en equipo, pero sobre todo una estrecha comunicacién. Lo antes
sefalado fue corroborado por el personal operativo, quienes expresaron que existe una
cercania con sus compafleros y superiores, asi mismos manifestaron que estos dltimos

siempre se encuentran en la disposicion de escuchar propuestas, ideas y sugerencias.

Sin duda alguna la cultura organizacional tiene un efecto muy importante sobre la generacion
de conocimiento, algunos resultados obtenidos en el estudio de caso son semejantes a los
postulados tedricos. Pues algunos autores (Deshpande y Webster, 1989; Wallach, 1983) han
sefalado que la cultura organizacional tiene una fuerte relacién con la generacién de
conocimiento y desarrollo de capacidades. Sin embargo, existen afirmaciones por parte de la
literatura que no pueden ser comprobadas a través de nuestra investigacion, como es el hecho
de encajonar a la cultura organizacional de MyT en una sola clasificacion de la taxonomia de
Akaah (1993). Pues los valores y creencias de la empresa tienen cabida en la cultura

innovadora y de apoyo.

Los mecanismos que aplica MyT para motivar a sus trabajadores genera un impacto positivo
sobre el desarrollo de capacidades individuales, este hallazgo ha sido abordado por tedricos
como Shaw, Gupta y Delery (2002) y Trevor et al., (2012) quienes manifiestan que los
incentivos motivacionales producen el intercambio, adquisicién y creacidén de conocimiento,

como podemos observar existe una coherencia entre la teoria y la realidad.
5.3.4 Conclusiones

Grafica 3. Evolucion de la capacidad de absorcion Maquinados y Tecnologia
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La generacion de capacidad de absorcion en Maquinados y Tecnologia se dio de manera
paulatina, y ha alcanzado mayores niveles de maduracién conforme se han ido desarrollando
los determinantes que inciden en ella. A través del estudio de caso se pudo observar que los
mecanismos que se aplicaron para la formacién de capital humano incidieron positivamente
sobre los determinantes de la capacidad de absorcion. Sin embargo, para poder tener mas
claro la relacién que existe entre la capacidad de absorcién y el capital humano es necesario

analizar este dltimo.
5.4 Capital humano de Maquinados y Tecnologia

El concepto de capital humano estd estrechamente relacionado con los factores que inciden
en el desarrollo de habilidades, conocimientos y destrezas en los individuos. En el caso de
MyT se detectaron tres determinantes del capital humano: Educacién formal, experiencia y

movilidad al interior de la empresa.
5.4.1 Educacion Formal

En la actualidad Maquinados y Tecnologia cuenta con 60 empleados que poseen diversas

formaciones educativas. Sin embargo, no siempre fue asi, en sus inicios MyT contaba con un
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solo técnico en maquinado poseedor de una gran trayectoria laboral, fue hasta los 18 meses
después del arranque del proyecto que contrataron a 7 técnicos mds. La empresa empez6 a

formar su acervo de conocimiento con los saberes de los empleados.

Fue en el 2012 que la empresa contrato al primer colaborador con estudios superiores, quien
se convertiria en un agente clave para la empresa, pues mds all4d de sus conocimientos en la
materia, poseia un impetu por aportar a la empresa que lo coloco como lider de proyectos.
Meses posteriores MyT empez0 a contratar a recién egresados de las universidades que no
contaban con experiencia laboral, esto, como parte de una estrategia para la creacion de

nuevos departamentos y el desarrollo de tecnologia.

En el 2014 con la ampliacion de la cartera de servicios fue necesario integrar personal con
formacién en ingenieras y conocimiento especializado. En la actualidad el promedio de
educacion formal de Maquinados y Tecnologia es de 14.5 afios, es decir, los trabajadores
poseen un poco mds del bachillerato o a la mitad de la universidad, esto supera a la media
nacional 9.1 afios de escolaridad (INEGI, 2015). Las formaciones de los trabajadores son

diversas, sin embargo, la mayoria se encuentra en el drea de las ciencias exactas.

Tabla 12. Capital humano de “Maquinados y Tecnologia”

Ingenieros Licenciados | Técnicos Estudiantes | Carrera trunca | Bachillerato

9 Mecatrénica | 2 Contaduria | 9 Maquinados | 6 Ingenierias | 7 Ingenierias 18
3 Industriales
1 Ambiental
2 Diseiio

3 Mecénico
Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar, el drea de conocimiento que permea en la empresa es la ingenieria.
Esto nos permite observar que existe una correlacién entre lo que la academia ha sefialado y
los resultados del estudio de caso. Pues investigaciones como la de Guadarrama y Garcia
(2016) y FCCyT (2013) manifiestan que dada la naturaleza del sector se requiere de

conocimientos y habilidades propias de las ingenierias.

Al usar el método propuesto por algunos autores para medir el capital humano

(Psacharopoulos y Ariagada, 1986; Lau, Jamison y Louat; 1991; Barro y Lee 1997) podemos
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tener un panorama mas claro sobre el stock de conocimiento de la organizaciéon. MyT ha
incorporado al personal con educacién superior con el objetico de desarrollar nuevos

procesos y servicios aumentando la base de conocimiento de la empresa.

Sin duda alguna existe una coherencia entre los hallazgos de nuestro estudio y la literatura,
pues organizaciones como la CEPAL (2004) han sefialado que la educaciéon formal le
proporciona al individuo el conocimiento adecuado para llevar a cabo una actividad elevando
su productividad y la productividad de la empresa. Asi mismo Morley (2002) y Séller (2000)
mencionan que la educacién formal permite a los individuos comprender de mejor forma las

actividades que deben realizar, asi como solucionar imprevistos de forma efectiva.

Sin embargo, podemos observar una discordancia entre tedricos como Cardona et al (2007)
que senalan que las universidades deben de ser quienes brinden el conocimiento a los
individuos para ingresar a una industria, y algunos colaboradores de MyT que argumentan
que las lecciones que se imparten en las instituciones educativas estin muy alejadas de la

realidad, y es por ello que la formacion debe impartirse en las propias empresas.
5.4.2 Experiencia

Sin duda alguna la experiencia de los trabajadores ha sido uno de los elementos mds
importantes para el crecimiento de Maquinados y Tecnologia. Durante los primeros cinco
afos, la empresa se apoyd de las habilidades y destrezas de técnicos en maquinado
tradicional, estos ultimos, eran poseedores un conocimiento en la monta de materiales,
equipos, auxiliares y herramientas verificando su posicion, asi como de la operacién de
fresado. Esto le permitié MyT apoyarse del personal para enfrentar los retos de sus primeros

proyectos.

En el quinto afio, la empresa contrato al primer ingeniero, aunque este no poseia
conocimientos en drea, contaba con una experiencia en logistica de produccién, sin embargo,
lo que le vali6 la contratacion fue su actitud y el deseo de aprender. A los escasos meses
ingresaron a la empresa algunos ingenieros recién agregados que no contaban con ninguna
experiencia laboral. Para subsanar la falta de habilidades de los recién contratados MyT les

ofreci6 cursos de induccién y capacitacion para ocupar un puesto en la organizacion.
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Para el 2014 la empresa habia alcanzado una madurez financiera que le permiti6é formalizar
las capacitaciones, los temas que se imparten son en derechos laborales, seguridad, higiene,
ambiente laboral, software, manejo de equipo y talleres especializados segun se requiera. En
promedio se imparten dos cursos de actualizacidn por aflo, sin embargo, cuando la empresa

adquiere un nuevo equipo los proveedores imparten cursos de capacitacion.

En este mismo afio la empresa empezd brindar apoyo al personal que estaba interesado en
tomar capacitaciones externas, la ayuda consistia en costear el taller siempre y cuando

ayudara a creer al trabajador en el &mbito laboral.

En las entrevistas que se sostuvo con los trabajadores de MyT, se encontré que el 73 por
ciento de los individuos manifiestan que la educacion formal les brinda un panorama general
de cémo llevar a cabo sus las labores en el sector y como reaccionar ante ciertas situaciones,
mientras que el quehacer diario y la capacitacion recibida por parte de la empresa les ha
permitido desarrollar conocimientos y habilidades que han elevado su productividad y les
permite tener certeza sobre sus acciones. Cabe sefialar que para este porcentaje de

entrevistados este es su primer empleo.

Mientras que el otro 27 por ciento de trabajadores en su mayoria sin educacion superior, pero
con trayectoria laboral, sefialaron que si tuvieran un mayor grado de escolaridad pudieran
acceder a mejores puestos de trabajo, asi mismo, expresaron que consideraban que la
experiencia era el mejor método para la generaciéon de capacidades. Ambos grupos
sostuvieron que la experiencia adquirida les ha permitido desarrollar seguridad en la toma de
decisiones. Algunos autores como Mortensen (2001) que se dedican al estudio del capital
humano han analizado este fenémeno, exponiendo que el conocimiento adquirido

empiricamente proporciona seguridad, confianza y destreza al individuo.

Grafica 4. Extractos de entrevistados
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» Trabajadores con " TrabajEfdores 5m
educacion superior educacion superior

Fuente: Elaboracién propia

Lo sefialado por los trabajadores fue corroborado por los altos mandos de MyT, quienes
manifestaron que dada la naturaleza de la regién en la que se encuentra la empresa, donde
existe una escasez de capital humano con los conocimientos de la industria. Optan por
incorporar a jovenes recién egresados de la universidad, asi como individuos que hayan
culminado sus précticas profesionales, estadias o servicios social en la organizacion. Esto
refleja la falta de experiencia por parte de algunos individuos, para resolver esto, MyT
capacita al personal recién contratado, asi mismo, durante su estancia en la empresa se les
imparte talleres y cursos de actualizacion. Es importante resaltar que a los 3 afios de haberse
fundado Maquinados y Tecnologia empezé a aceptar a estudiantes para realizar sus practicas

profesionales, y una vez concluida su carrera ser contratados.

Sin duda alguna hay una concordancia entre los hallazgos encontrados en el caso y los
postulados de la teoria, pues algunos pioneros en el tema del capital humano han descrito
este fendmeno como capital humano especifico encontramos la distincién que realiza Becker
(1964) entre capital humano general y especifico. Donde el primero, se concibe como los
conocimientos y habilidades generales, que se adquieren a través de labores comunes en
cualquier empresa, aumentando marginalmente la productividad del individuo. Mientras que
el capital humano especifico, el cual se desarrolla por medio de trabajos particulares en una

empresa especifica, genera una mayor tasa de productividad.
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5.4.3 Movilidad

Otro de los determinantes del capital humano es la movilidad al interior de la organizacion.
En MyT esta préctica se da de forma voluntaria con el fin de que los trabajadores adquieran
mayores conocimientos, esto le da una ventaja al empleado, pero también a la empresa. Ya
que al rotar de puesto de trabajo el individuo adquiere mayores capacidades, al mismo tiempo
que tiene un panorama de las necesidades de las demds dreas, permitiéndole desarrollar
soluciones novedosas que aumenten la productividad organizacional. Ademads, con este

esquema se garantiza no depender de ningun trabajador.

La movilidad al interior de la empresa se empieza a dar a partir del 2011, con el objetivo de
ampliar y fortalecer los conocimientos de los colaboradores. La rotacién la solicita el mismo
empleado, ésta se aprueba siempre y cuando el individuo haya cubierto satisfactoriamente su
trabajo, la autorizacidn esta a cargo del gerente general. Una vez aprobada se le capacita y
recibe acompafiamiento por parte del drea a donde se pretende mudar. En la entrevista que
se sostuvo con el lider de proyectos, este sefialo que “MyT busca que el trabajador no se
mantenga pasivo ante las multiples posibilidades de adquirir nuevas habilidades”. Es en
este sentido que los individuos que amplian su stock de conocimiento perciben mayores
salarios dado que aumentan sus capacidades y productividad, con esto la empresa pretende

incentivar a los individuos a incrementar sus saberes.

Como bien lo explica la teoria, las organizaciones buscan crear hombres polivalentes a través
de la rotacion y no generar dependencia de ninglin miembro de la empresa (Serrano,1998;
Torres, 2015; Cabrer et al, 2009). Asi mismo, la literatura sefiala a la movilidad al interior de
la empresa como una estrategia que facilita el desarrollo de conocimiento a través de la

experimentacion, observacion y dialogo.

Retomando la definicion de capital humano en la que nos guiamos, la cual se caracteriza por
sefalar al conocimiento, habilidades y capacidades como los principales factores que vuelven
competente al individuo. Podemos observar que en Maquinados y Tecnologia existe un
capital humano calificado, el cual recibe conocimiento de diversas fuentes, sin embargo, la

experiencia es el principal mecanismo por el que desarrollan sus capacidades y habilidades.
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Asi mismo percibimos a una empresa que busca el desarrollo de sus trabajadores ya que son
el motor de crecimiento. Esto se refleja en las palabras del gerente general quien sostuvo que
“la empresa capacita a la gente porque mi fortaleza es mi equipo de trabajo. Me han invitado
a que la sede de mi empresa sea Hermosillo, Sonora, pero no lo hago porque mi fortaleza
no son las mdquinas, no es la infraestructura, mi equipo de colaboradores es lo que me hace

fuerte".

5.4.4 Conclusiones

Grafica 5. Evolucion del capital humano en Maquinados y Tecnologia
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Como se puede observar la formacién del capital humano se fue dando paulatinamente, a
través de mecanismos que han fomentado la generacién de conocimiento y habilidades. La
empresa estd muy consiente que es indispensable en invertir y apoyar a su personal pues son

ellos quienes son el alma de la empresa, quienes enfrentan los retos y brindan las soluciones.

5.5 Asociacion entre capital humano y el desarrollo de la capacidad de absorcion en

Magquinados y Tecnologia.
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Grafica 5. Relacion entre capacidad de absorcion y capital humano en Maquinados y

Tecnologia.
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Fuente: Elaboracién propia

Lo que hoy se conoce como Maquinados y Tecnologia no siempre fue asi. En sus inicios
operaba como un pequefio taller de maquinados, que contaba con escaza tecnologia y una
desnutrida cartera de servicios. A través de los afios, la empresa ha desarrollado capacidades
que le han permitido crecer y madurar. Sin duda alguna, el capital humano ha jugado un papel
importante en el desarrollo organizacional. Es en este sentido que el objetivo de este apartado
es mostrar de qué forma se asocia el capital humano con el desarrollo de la capacidad de
absorcion. Este ultimo concepto ha sido ligado a la creacion del conocimiento e innovaciones

(Chen, Lin y Chang, 2009; Wang y Han, 2011; Lin, Wu, Chang, Wang y Lee, 2012).

Como se sefalo en el apartado anterior, los determinantes de la capacidad de absorcion de
Maquinados y Tecnologia son las redes y alianzas, la estructura organizacional y el
conocimiento previo, sin embargo, estos factores no surgieron de manera simultdnea. En la
grifica 3 se puede observar que existen tres fechas importantes en el desarrollo de dicha
capacidad, asi mismo, los elementos que la producen fueron generdndose y sumdndose a

través de los afios.
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Asimismo, en la grifica 5 se puede percibir los cuatro elementos que influyen en el desarrollo
del capital humano. Al igual que en la grafica anterior, se observa tres periodos importantes

en la formacién del capital humano, resalta la aparicion paulatina de los determinantes.

Grafica 5. Relacion entre el capital humano y el desarrollo de la capacidad de

absorcion en Maquinados y Tecnologia
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Fuente: Elaboracién propia.

Al observar las graficas se percibe una similitud en los afios en los que hay un cambio al
interior de la organizacion. Sin embargo, estas fechas no coinciden de forma casual, pues son
reflejo de la aplicacién de mecanismos y herramientas para la formacion del capital humano
que influyen positivamente en el desarrollo de la capacidad de absorcidn, tal y como se

muestra en la grafica 5.

El andlisis parte del afio 2007 pues es la fecha en la arranca el proyecto encabezado por dos
socios, quienes poseen trayectorias y conocimiento distintos, sin embargo, en el ramo en el
incursionaron sus saberes se complementan. Mientras uno de los socios cuenta con el primer
semestre de la ingeniera en mecatrdnica, el segundo accionista solo curso la media superior.

El primero de ellos solia tener un taller de mantenimiento y reparacion de equipos de



66

computo, el otro socio, desde muy joven trabajo en talleres mecédnicos especializados en

motores de diésel.

Como se puede apreciar, el recorrido de cada uno de ellos ha sido diferente. Sin embargo, al
observar la oportunidad de negocio los camaradas decidieron fusionar sus conocimientos y
habilidades para echar andar el taller. Para dar inicio a las operaciones fue necesario contratar
a un técnico en maquinados, quien fuera elemento clave para comenzar con la produccion,
pues poseia los conocimientos para interpreta planos y las habilidades para la elaboracion de
piezas. Este empleado, comparte con los socios el mismo método de aprendizaje, pues su

fuente principal de conocimientos es la trayectoria laboral.

Es en este sentido que los primeros cinco afios de la empresa las decisiones fueron dirigidas
por la experiencia de los trabajadores y de los socios. Pues la adquisicién de equipo, la
compra de insumos y la gestion de la produccién fueron basadas en los saberes desarrollados
por el quehacer diario y la trayectoria del personal. Ejemplo de ello fue la compra maquinas
taiwanesas al inicio del proyecto, su obtencién no solo fue basada en el costo del equipo sino
también en la calidad, capacidad y complejidad, sin embargo, la adquisicion de la tecnologia

no solo representa un medio para producir, sino también la obtencién de conocimiento.

Una vez mapeados los equipos que existen en el mercado, los socios valoraron las ventajas
y desventajas de cada uno ellos, para después elegir uno y hacer la transaccion. Es importante
sefalar que la decision fue tomada por la informacién recabada y por el conocimiento de
cada uno de los accionistas. Una vez realizada la compra, el personal de la empresa
proveedora se traslado hasta las instalaciones de MyT para capacitar a los trabajadores sobre
el uso de la maquinaria. Sin embargo, para explotar y aprovechar el potencial de la tecnologia
se requiere que los trabajadores que estén a cargo de ella posean un bagaje de conocimiento
previo en el uso de equipo industrial, particularmente en la interpretacién de planos he

instrucciones para la elaboracion de piezas.

MyT aseguro poseer los trabajadores con dichos saberes a través de la contratacion de
técnicos con experiencia. El conocimiento de los trabajadores contratados fueron
desarrollados por medio de la interaccidn, el quehacer diario, la experimentacion, etc. En la

grafica 5 podemos observar que el conocimiento previo contiene a la experiencia dentro de
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ella. Esto refleja que durante los primeros cinco afios la trayectoria laboral y las

capacitaciones fueron la fuente principal para la generacién de la capacidad de absorcion.

En el capitulo 4 se senalé que los primeros proyectos de MyT rebasaban sus capacidades,
circunstancia que obligo a la empresa hacer uso de todos sus recursos para dar solucién a las
demandas de los clientes, sin duda alguna, el conocimiento previo fue un factor clave para
salir de esta situacion, pues la organizacidn se apoyo6 de los saberes de sus colaboradores para
la resolucién de los problemas. El stock de conocimiento de cada individuo se transfiri6 a la

organizacion por medio del trabajo diario y por la interaccién con sus semejantes.

En sus inicios la empresa poseia un bajo nivel de capacidad de absorcion, esto se puede
observar por el uso de tecnologia poco sofisticada, el nulo valor agregado generado, la
elaboracion de productos de manufactura tradicional, pero sobre todo que la empresa no

generaba conocimiento.

Como bien lo senala la teoria, el conocimiento previo permite el desarrollo de la capacidad
de absorcion, pues los saberes generados por la trayectoria laboral dotan al trabajador de
habilidades para valorar, asimilar y explotar el conocimiento externo (Fosfuri y Tribg, 2008;
Harison y Koski, 2010; Ahuja y Katila,2001). Desde la corriente del capital humano la
experiencia es el factor que produce el conocimiento especifico el cual eleva la productividad
del trabajador (Chiswick,2003; Gimenez y Blanca,2014; Romijn y Albaladejo,2002;
Mortensen, 2001; Corona, 2006). Como se puede observar ambos cuerpos de literatura
comparten la idea que la experiencia laboral brinda al individuo capacidades que le permiten

desarrollar nuevo conocimiento.

A través del estudio de caso podemos observar que existe una relacion entre los hallazgos
obtenidos por medio de las entrevistas y visitas a MyT y la literatura. Pues podemos aseverar
que para el caso de Maquinados y Tecnologia la experiencia de los trabajadores y de la misma
organizacion le ha permitido identificar conocimiento al exterior, asimilarlo y combinarlo

para su explotacion.

En la gréfica 5 podemos apreciar que el 2012 es un afio importante para el desarrollo de la
capacidad de absorcion, esto debido a la aparicién del capital humano como determinante de

esta. A principios del 2012 y finales del 2011 la cartera de servicios de la empresa fue
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ampliada, generando la necesidad de incrementar los saberes de los trabajadores
particularmente en saberes de programacion y disefio, es por ello que la organizacién aplico
herramientas como la movilidad, con el fin de producir hombres polivalentes y aumentar las

capacidades de los individuos en estos conocimientos particulares.

En ese mismo afio se incorporaron los primeros trabajadores con educacién superior
concluida. Asi mismo, los empleados contratados desde el inicio del proyecto poseian mayor
experiencia y como vimos en los parrafos anteriores esto equivale a mayores conocimientos
y habilidades. En el 2016 y 2017 la empresa lanzo campaiias de motivacion y reconocimiento
a la labor de los empleados, esto con el fin de elevar su productividad e incentivar la
colaboracion para la socializacién del conocimiento. Los elementos que se acaban de
describir forman parte de los determinantes del capital humano, como se puede apreciar
durante este periodo la empresa invirtié6 recursos y esfuerzos en la formacién de sus

trabajadores.

Agudo (2008) sefiala que las personas son el alma de las empresas, ya que son quienes
resuelven los problemas, producen y llevan las riendas de la organizacién. Es en este sentido
que el capital humano tiene un efecto positivo sobre la capacidad de absorcion. Pues al
experimentar un aumento en sus conocimientos y habilidades los trabajadores pueden
resolver de forma creativa los problemas a los que se enfrente la organizacién. Asi mismo un
incremento en las capacidades individuales permite que la valoracién del conocimiento

externo, interiorizarlo y explotarlo.

Durante este periodo la capacidad de absorcion tuvo un repunte, pues el uso del conocimiento
externo dio como resultado la ampliacion de la gama de servicios y de productos que la

compaiiia ofrecia.

El ejemplo mds claro en MyT fue el desarrollo de un paquete tecnoldogico para TE
Connectivity México. MyT tuvo que competir contra otras empresas por ganar la licitacion,
sin embargo, Maquinados y Tecnologia obtuvo el trabajo por presentar la mejor solucién. No
obstante, en la bisqueda de la solucién la empresa atravesé por dificultades, que les llevo a

buscar expertos en programacion que les coadyuvaran.
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Los saberes del especialista rdpidamente fueron asimilados e interiorizados por los
trabajadores, permitiéndoles salir del embrollo de forma creativa.Esto no solo les garantizo

la satisfaccion del cliente, sino también la demanda de un equipo para la filial de Hungria.

Por ultimo podemos observar que el 2017 la empresa alcanza un nivel de capacidad de
absorcién superior a los demads afios, esto gracias al uso de un mecanismo que incentiva una
red de colaboracion continua con sus clientes. El vinculo que surge entre el cliente y el
personal de MyT es muy estrecha, pues se establece una relacion de confianza la cual permite

el intercambio de conocimiento sin recelos.

Para generar este ambiente es necesario las habilidades blandas de los integrantes de MyT,
sin embargo, también depende del stock de conocimiento del individuo y de la organizacion,
pues al final de cuenta es el principal aliciente para desarrollar la alianza. La litera concuerda
con los hallazgos encontrados en estudio de caso pues algunos autores como Lim, (2000),
Giuliani (2003) y Mangematin y Nesta (1999) sefalan que el objetivo de la colaboracion es
elevar la base de conocimiento de los socios, sin embargo, el nivel de confianza es un factor

que incide en la cooperacion.

A lo largo de las tres etapas podemos encontrar que la formacién del capital humano ayuda
a la organizacion al desarrollo de la capacidad de absorcion. Pues al invertir en sus
trabajadores garantiza tener el personal adecuado con los conocimientos y habilidades que
requiere la industria. Con ello asegura que la creacion de nuevos conocimientos y de
innovacion, pues son los individuos quienes son los que resuelven los problemas a los que se

enfrenta la empresa.

Tabla 13. Relacion entre el capital humano y el desarrollo de la capacidad de absorcion

Ao Capital humano Capacidad de Nivel de capacidad de
Absorcion absorcion
2007 Bajo: El conocimiento

especifico que posee el
trabajador generado por la
experiencia, le  permite
valorar, asimilar y explotar

Experiencia: Desarrollo de | Conocimiento con facilidad el
conocimientos y | previo: Experiencia | conocimiento externo. Asi
habilidades por medio de la | del trabajador mismo, transfiere el nuevo

interaccion, conocimiento a la




70

experimentacion,
capacitacion 'y quehacer
diario.

organizacién a través de su
quehacer diario y por medio
de la interacciébn con sus
semejantes. Sin embargo, los
productos generados de este
proceso son de bajo valor
agregado y un nulo uso de
tecnologias complejas .

2012 | Experiencia Medio: El uso de diversos
mecanismos para la
Capital humano: | formaciéon  del  capital
Educacién | Desarrollo de | Desarrollo  de  la | humano, dio como resultado
formal conocimiento | creatividad para dar | un fomento a la creatividad
y habilidades | soluciones para la resoluciéon de
Movili innovadoras a los | conflictos. El resultado fue la
ovilidad i Y
diversos problemas | ampliaciéon de la gama de
servicios y productos que
ofrece la empresa.
2017 | Educacion | Desarrollo de | Redes y Alianzas: | Alto: Los individuos a través
formal habilidades Aumento del stock | de las habilidades blandas
Experiencia | blandas y de conocimiento generan redes y alianzas, con
capacidades organizacional el fin de ampliar la base de
conocimiento
organizacional. Como
resultado se obtiene mayores
capacidades organizacional,
uso de tecnologia compleja y
generacion de conocimiento
nuevo
VI. Conclusiones generales

El caso de Maquinados y Tecnologia presenta la evidencia empirica de la generacion de

capacidades que le permiten a una empresa transitar de un sector tradicional a uno de alta

tecnologia. Pero especialmente el caso refleja la manera en cdmo se asocia el capital humano

con el desarrollo de la capacidad de absorcion en la manufactura avanzada.

Segun lo planteado en la pregunta y objetivos de la investigacion, se logré responder y

cumplir con las metas establecidas. A través del andlisis de las herramientas para la formacion

del personal, se pudo observar los elementos que influyen en el vinculo entre ambos

conceptos.
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Las capacitaciones, la rotacién de los trabajadores al interior de la empresa, asi como los
alicientes motivacionales juegan un papel muy importante en la generacién de saberes y
habilidades particulares, ademads, producen un impacto positivo sobre la productividad de los
individuos. Las propiedades de los mecanismos para la formacién de recursos humanos
permiten a los trabajadores desarrollar la capacidad para adoptar y usar de manera inmediata

el conocimiento externo.

En sectores como la manufactura avanzada donde existen altas tasas de cambio tecnoldgico,
variaciones en las formas de producciéon y nuevas tendencias de conocimiento, es
fundamental contar con capital humano que posea la capacidad de identificar, asimilar y
explotar el conocimiento externo. Con ello se garantiza la supervivencia de la organizacion

y su crecimiento.

Como podemos observar la formacién del capital humano es primordial para garantizar el
desarrollo de la capacidad de absorcion. Pues al experimentar los individuos un aumento en
su stock de conocimientos y habilidades generan herramientas cognitivas que les permiten
valorar el conocimiento externo, asi como asimilarlo y explotarlo. Y a través de sus tareas

diarias al interior de la empresa socializan el nuevo conocimiento.

Es importante sefialar la peculiaridad del capital humano para alcanzar un nivel elevado de
capacidad de absorcion en la manufactura avanzada. Dada la naturaleza del sector y la
complejidad de este, se requiere que los individuos inmersos en esta actividad cuenten con

las siguientes caracteristicas:

e Habilidades interpersonales
e Integridad

e Profesionalismo

e Confiabilidad y fiabilidad

e Adaptabilidad y flexibilidad

e Aprendizaje permanente

Con ello se garantiza que el trabajador desarrolle los conocimientos y capacidades necesarias
para desempenarse al interior de la empresa, pero también se espera que fomente su

creatividad para el desarrollo de nuevos productos o procesos.
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Esta investigacion permite destacar la importancia que tiene la formacion del capital humano
en sectores generadores de alto valor agregado como la manufactura avanzada. Pues al
generar una fuerza de trabajo altamente capacitada se garantiza el uso de la ciencia y
tecnologia para dar soluciones creativas a los de problemas de la industria. Esta situacién
contribuye al crecimiento de las empresas e inclusive de la economia nacional. Es por ello
que se deben crear politicas que incentiven la formaciéon de capital humano en ciertas

disciplinas como las ingenieras.

A pesar de haber alcanzado los objetivos de esta investigacion, aun quedaron cosas por hacer,
como profundizar en las habilidades y conocimientos que requiere la manufactura avanzada.
Pues poseer esa informacion contribuird a la generacién de politicas que coadyuven al
desarrollo del sector. Asi mismo, para posibles investigaciones seria relevante hacer uso de
paquetes econométricos que nos permitan analizar el grado de relevancia de cada uno de los

determinantes de la capacidad de absorcion.
Anexos

Tabla 1. Entrevistado en la empresa Maquinados y Tecnologia

Cargo Area N° de entrevista
Gerente General Gerencia 1
Director de area Lider de proyectos 2

Responsable de area Disefo 3
Director de area Planeacion 4
Responsable de drea Programacion 5
Responsable de area Maquinados 6
Director de area Integracion 7
Director de area RRHH 8
Operativo Maquinados 9
Operativo Maquinados 10
Operativo Maquinados 11
Operativo Ingenieria de programacion 12
Operativo Ingenieria de programacion 13




73

Operativo Corte y perfilado 14
Operativo Corte y perfilado 15
Operativo Corte y perfilado 16
Operativo Programacién 17
Operativo Programacion 18
Operativo Programacién 19
Operativo Rectificado 20
Operativo Rectificado 21
Operativo Rectificado 22
Operativo Ingenieria 23
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