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CONOCIMIENTO, ORGANIZACION DEL TRABAJO Y EMPLEO EN
AGENTES PERTENECIENTES A LAS TRAMAS PRODUCTIVAS
AUTOMOTRIZ Y SIDERURGICA®.

Sonia Roitter, Analia Erbes, Gabriel Yoguel, Marcelo Delfini” y Andrea Pujol™
Introduccion

En los ultimos afios y desde diversas orientaciones teoricas, la discusion sobre el rol del
conocimiento en el desarrollo de ventajas competitivas dinamicas fue replanteando la
importancia de las nuevas configuraciones organizacionales en forma de red bajo las
que crecientemente se reorganizan las actividades econdmicas. Algunos autores
consideran que las economias de aglomeracion generan efectos de derrame y de
aprendizaje colectivo (Bellandi 1989, Becattini 1990) significativamente superiores a
los generados en agentes individuales. Otros enfoques destacan la importancia de los
intercambios informales entre agentes como fuente de desarrollo de competencias bajo
la idea de que el conocimiento es considerado crecientemente un bien club (Camagni
1991, Capello 1999). Desde otra perspectiva, se diferencia el cardcter codificado y
tacito del conocimiento y se estudia la creacion de ventajas competitivas en firmas,
clusters, sistemas locales como resultado de la interaccion entre ambas formas de
conocimiento (Nonaka y Takeuchi 1994; Lundvall y Johnson, 2001; Rullani, 2000,
Antonelli, 1999; Gambardella, 2001). Otra linea de investigacion desarrolla la idea de
comunidad epistémica, entendida como un grupo de agentes que comparten un mismo
lenguaje codificado no comprensible para los que no pertenecen a ella (Cowan, David,
Foray, 2000). En este tipo de comunidad, la difusion del conocimiento (pseudo téacito y
tacito) generado no es libre y permanece sujeto a la apropiacion privada. Algunos
ejemplos son las llamadas “global commodity chains”(Gerefti et al, 2001) o las tramas
productivas jerarquicas (Yoguel et al., 2002).

En la mayor parte de estos planteos tedricos, el desarrollo de los saberes técnicos de las
redes y la posibilidad de que se incorporen nuevos conocimientos codificados y tacitos
acercandose al extremo virtuoso, estan fuertemente influidos por diversos planos. Entre
ellos destaca el particular perfil de competencias laborales y de los recursos humanos de
los que parten (Novick y Gallart, 1997; Yoguel 2000, Erbes et al, 2006)), el grado de
desarrollo del territorio y del espacio publico local (Hirshman 1995, Poma, 2000;
Rullani, 2000); y la importancia alcanzada por los procesos de generacion, circulacion y
apropiacion de conocimiento al interior de las firmas y entre estas y el sistema
institucional. A su vez, la relevancia y complejidad de estas interacciones se incrementa
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sustancialmente al pasar de lo que se denomina “firmas aisladas” hasta las redes de
conocimiento (Erbes et al, 2006).

La idea de red que se presenta en este trabajo estd vinculada al concepto de trama
productiva, considerada como un gradiente de situaciones ubicadas en un plano “micro
y mesoeconémico” que aluden al espacio econdémico conformado por una firma
organizadora (“nucleo”), sus proveedores y clientes locales, y las interrelaciones
continuas derivadas tanto de las transacciones de compra venta como de los flujos de
informacion, de experiencias y de conocimientos que circulan por los canales formales e
informales constituidos Por lo tanto, se considera a una trama como un espacio
economico de creacion de competencias a partir de procesos complejos de generacion,
circulacion y apropiacion de conocimiento. Sus relaciones se materializan a través de
contratos o vinculaciones informales que contienen especificaciones acerca de las
condiciones financieras, de los precios, de plazos de entrega y calidad (Yoguel et. al,
2001, Albornoz et al, 2004, Bisang et. al, 2005). En ese sentido, el conocimiento
generado en una trama y la posibilidad de que este se transforme en una ventaja
competitiva dindmica depende de procesos complejos de integracion de saberes
limitados por la forma como se manifiesta la gestion de la tecnologia y del
conocimiento y por la forma de mercado predominante.

Estos nuevos procesos de aprendizaje, que se producen en el marco de la competencia
global y vienen asociados a una creciente importancia de sistemas competitivos que
operan en el ambito de territorios especificos, se caracterizan, ademas, por la
importancia creciente de nuevas instituciones tanto tangibles como intangibles
(lenguaje, confianza reciproca, etc.) que, nuevamente, en el caso de las redes de
conocimiento, adquieren la mdéxima importancia (Poma, 2000). Sin embargo, la
condicion necesaria para que se genere esa interaccion es el desarrollo de funciones de
traduccion, las cuales pueden surgir de procesos espontaneos o inducidos desde la
politica publica ya sea a partir del reconocimiento de fallas de mercado o partir de la
creacion de fallas dinamicas de mercado que generen externalidades y fomenten las
complementariedades entre los agentes. En esos casos, la dinamica generada a partir de
esas interacciones puede complejizar el lenguaje y, por lo tanto, generar procesos de
aprendizaje mas virtuosos.

Es en este contexto que en las ultimas décadas se ha revalorizado el papel del
conocimiento como un elemento fundamental en la generacion de ventajas competitivas
dindmicas de las empresas y en sus posibilidades de crecimiento y/o supervivencia
(Malerba y Orsenigo, 2000; Cowan et al, 2000; Noteboom, 1999; Ocampo, 2005; Erbes
et al, 2006, entre otros). En ese contexto, existen tres condiciones necesarias para que
los agentes que participan en el proceso de generacion y apropiacion de conocimiento
alcancen la configuracion ideal de trama intensiva en conocimiento: (i) un desarrollo de
competencias endogenas, que se refleje en procesos de mejora continua, en esfuerzos de
innovacion, en procesos de capacitacion de los recursos humanos y en una organizacion
del trabajo que potencie los procesos de aprendizaje y la integracion del conocimiento
codificado y técito, (ii) un desarrollo del sistema local y nacional de innovacion y de los
nucleos de las tramas que complementen las competencias faltantes de los agentes vy,
por lo tanto, den lugar a procesos de generacion, circulacion y apropiacion del
conocimiento mas complejos y (iii) una fuerte asociacion de los diversos planos que
posibilitan las competencias enddgenas y entre estos y las vinculaciones nucleo-
proveedor-cliente que van mas all4 de las relaciones de compra venta,. En ese contexto,



la idea de red de conocimiento puede ser vista como un benchmarking en la que estas
condiciones estan presentes, lo que depende ademas de la particular forma que adoptan
los regimenes tecnologicos, de conocimiento y de competencia y del perfil de
especializacion productiva dominante (Erbes et al, 2006).

Este trabajo tiene diversos objetivos. En primer lugar analizar la forma que adopta la
organizacion del trabajo y su impacto sobre el desarrollo de competencias. En segundo
lugar, examinar la articulacion entre la forma predominante de la organizacion del
trabajo y el desarrollo de los restantes planos que configuran las competencias
endogenas de empresas pertenecientes a dos tramas productivas argentinas, la del
complejo automotriz y la siderurgica. En tercer lugar, evaluar las vinculaciones que
mantienen las firmas con el nucleo, proveedores y clientes de la red a la que pertenecen
y con otros agentes del sistema institucional para mejorar sus competencias endogenas.
Finalmente, indagar en qué medida los cambios macroecondmicos producidos luego de
la devaluacion han modificado las diferencias existentes entre ambas tramas (Albornoz
et al, 2004 y 2005) y la preocupacion de los proveedores y clientes de los nticleos por
desarrollar sus competencias técnicas.

Se parte de la idea de que la organizacion del trabajo puede contribuir al desarrollo de
las competencias endogenas, cuando la intervencion de los trabajadores se da en
organizaciones flexibles’ que favorecen la participacion activa de estos en el proceso de
produccion y en el intercambio y circulacién del conocimiento. Bajo esas condiciones,
la generacion de conocimiento en las empresas favorece su competitividad, contribuye a
la formacion de las competencias laborales y esta en linea con los procesos de mejora
continua y de capacitacion.

Se considera que los vinculos e interacciones que se establecen entre los agentes
pertenecientes a las tramas constituyen un elemento central para la construccion de sus
competencias endogenas. En este contexto, se consideran las interacciones que se
establecen no solo a partir de las relaciones de subcontratacion, sino también a partir de
los flujos tangibles e intangibles que las firmas generan con otras empresas e
instituciones mas alla de las relaciones tradicionales de compra venta.

Las preguntas centrales que guian la investigacion son las siguientes: ;qué dimensiones
permiten identificar diferentes formas de organizacion del trabajo en las empresas?;
(,como se manifiestan estas formas en las firmas de cada una de las tramas?; ;cudles son
los factores que se deberian identificar para evaluar el grado de desarrollo del resto de
los planos que determinan las competencias endogenas?;;qué tipo de organizacion del
trabajo es mas favorable para el desarrollo del resto de las dimensiones que conforman
las competencias enddgenas?. ;|De qué manera influye la forma de articulacion entre el
nucleo y los proveedores o clientes en el desarrollo de las competencias enddgenas?
(Como afecta la combinacion de estos factores a la generacion de empleo en las firmas?

A partir del marco tedrico que se presenta y de las caracteristicas de las tramas
estudiadas (Albornoz, et. al 2004; Yoguel et al, 2004; Motta et al., 2006; Morhorlang et
al., 2006) se pueden plantear las siguientes hipotesis:

7 Con la idea de Flexibilidad de la organizacion del trabajo hacemos referencia a la logica de “flexibilidad
interna” sugerida por Boyer (1987) dejando al margen las formas de flexibilidad externa, contradictorias
con el concepto de empleo de calidad.



1) La forma que adopta la organizacion del proceso de trabajo afecta la
generacion y transmision de conocimientos y, por lo tanto, la acumulacion de
competencias enddgenas al interior de las empresas. En este sentido, se
espera que las empresas con una organizacion del trabajo mas flexible
posean una dindmica mas innovadora, contribuyendo al fortalecimiento de las
competencias laborales y generando un proceso virtuoso con el desarrollo de
sus competencias endogenas,

i1) En un contexto de escaso desarrollo de los sistemas locales de innovacion y
de escasa densidad de las redes, el desarrollo de competencias endégenas
estd, ademas, asociado directamente al tamafio de los agentes: Las empresas
mas pequefias poseeran, por tanto, menores competencias,

1i1) El desempefio econdmico y la creacion de empleo en las firmas depende,
entre otros factores, del desarrollo de competencias endogenas de las mismas,
de la trama de las que forman parte y de la articulacion existente entre las
empresas y el nucleo de la trama.

v) La capacidad de cada una de las tramas (automotriz y sidertrgica) de generar
empleo se encuentra condicionada, no solo por las caracteristicas endogenas
de las firmas, sino también por las diferentes formas de adaptacion de estas
tramas a los cambios en el contexto macroecondémico y en las politicas
internacionales de las firmas nucleo.

El trabajo se estructura de la siguiente forma. En la primera seccion se presenta el marco
teorico y los elementos conceptuales sobre la manera en que se articula la forma de
organizacion del trabajo con el resto de los planos que determinan las competencias
endogenas de las firmas. Luego se desarrollan los indicadores utilizados para estimar,
en forma proxy, los factores asociados a la generacion de conocimiento en la trama. En
las secciones segunda y tercera se presentan los principales resultados aplicados a una
muestra de 171 firmas pertenecientes a las tramas siderurgica y automotriz en términos
de competencias enddgenas y vinculaciones de las firmas con otros agentes mas alla de
las relaciones de compra-venta. En la cuarta seccion, se efectiia un andlisis factorial de
correspondencias multiples (AFCM) que permite constituir grupos homogéneos
(Clusters) considerando simultaneamente los diferentes planos que determinan la forma
de organizacion del trabajo prevaleciente. En la quinta seccion se discute la dindmica
del empleo en las firmas desde la perspectiva de su tamafio y pertenencia a los clusters y
tramas especificos. Luego se presentan dos modelos que vinculan por un lado las
competencias con la intensidad de las vinculaciones, la pertenencia a la trama y el
tamafio y por otro lado el desarrollo de actividades innovativas en funcion de las
vinculaciones y competencias. Finalmente se realizan las conclusiones a partir de las
evidencias empiricas presentadas. Por otra parte, el trabajo contiene un apéndice
metodologico en el que se definen los principales indicadores y un apéndice estadistico.

1. Competencias endogenas y organizacion del trabajo

La competitividad, sustentada en el desarrollo de procesos de aprendizaje y adquisicion
y apropiacion de conocimiento constituye un fendomeno sistémico. Por un lado, se
genera a nivel de la firma y se refleja en el grado de desarrollo que alcanzan las distintas
dimensiones que conforman sus competencias endogenas. Por otro lado, requiere
articulaciones con proveedores, clientes y otros agentes del sistema institucional
capaces de proporcionarle a la empresa aquellos conocimientos y capacidades con los
que no cuenta internamente (Yoguel, 2000) En este sentido, una parte importante de las



relaciones que se establecen se transforman en redes de aprendizaje que permiten
generar las competencias necesarias para llevar a cabo procesos innovativos exitosos al
interior de las organizaciones (Bessant y Francis, 1999).

La capacidad con que cuentan las firmas para desarrollar competencias y procesos de
aprendizaje constituye un elemento de gran importancia. Esta capacidad puede
considerarse tanto como un producto de las vinculaciones externas que le permiten a la
firma aumentar su base de conocimiento, como de las caracteristicas que adquiere la
organizacion del trabajo al interior de la misma.

La primera de estas cuestiones se asocia con la necesidad que enfrentan estos agentes de
encarar procesos de articulacion con el contexto. La participacion en tramas, donde no
solamente se intercambian bienes, sino también experiencias y conocimientos, tiene una
doble implicancia para las empresas. Por un lado, les permite contar con conocimientos
complementarios a los propios, logrando asi un mejor aprovechamiento de sus propias
capacidades y generando fuentes sustentables de competitividad (Yoguel et, al, 2000;
Yoguel et. al, 2003; Novick y Gallart, 1998). Por el otro, requieren el desarrollo de
diversas competencias que les permitan detectar las posibilidades de complementacion y
aprovechar el conocimiento existente en su entorno y aumentar su capacidad potencial
de absorcion (Cohen y Levinthal, 1989; DeBresson y Amesse, 1991; Tether, 1998;
Tether y Swann, 2003).

En lo que respecta a la conceptualizacion de organizacion del trabajo de la firma (el
segundo de los aspectos), los aportes de Novick (2000) contribuyen a entender la
articulacion entre organizacion del trabajo y el resto de los planos que determinan las
competencias endogenas. Segin esa vision, la organizacion del trabajo puede ser
definida como el conjunto de aspectos técnicos y sociales que intervienen en la
produccion de bienes y servicios. Se refiere a la division del trabajo entre las personas,
asi como entre las personas y las méaquinas. Intervienen el medio ambiente y la totalidad
de las dimensiones presentes en cualquier prestacion laboral (Novick, 2000). Esta
definicion de organizacion del trabajo permite captar la articulacion entre los procesos
productivos y la forma de generacion, circulacion y apropiacion del conocimiento en
las empresas, con su correlato en las competencias enddgenas de las mismas. Asi, la
forma de integracion entre los elementos técnicos y sociales y las formas de division del
trabajo tendra efectos sobre la dindmica y conformacién de los procesos de aprendizaje.
Al respecto, una organizacion basada en una division rigida del trabajo, donde cada
trabajador ocupa un puesto y realiza tareas repetitivas estaria limitando los procesos de
circulacion y creaciéon de conocimiento, en la medida que estos procesos se ven
favorecidos por los elementos de integracion y socializacion que conforman espacios de
interaccion.

Asimismo, y a pesar de que el conocimiento sea detentado por los individuos, este no se
desarrolla en forma aislada, sino que se genera en un contexto de interdependencia con
otros actores, lo que posibilita que el aprendizaje primero individual sea luego
organizacional. De esta manera, quien aprende es el individuo pero para que este
aprendizaje sea organizacional debe ser compartido y luego “codificado” o formalizado
para que pueda ser procesado y apropiado por toda la organizacion.

Por otra parte los planos que integran las competencias endogenas de las firmas
vinculados con la organizacion del trabajo, son aquellos que posibilitan un incremento



de la competitividad de la firma: la cultura hacia la calidad, la capacitacion y los
esfuerzos de innovacion. La integracion de estos planos con la organizacion del trabajo
daria lugar a procesos de mejoras competitivas en las empresas y, dependiendo de las
vinculaciones con el resto de los agentes, se trasladarian al conjunto de la trama

Figura 1: Competencias enddgenas, vinculaciones y resultados
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La figura muestra la relacion existente entre los diversos planos y la articulacion con la
organizacion del trabajo. Como puede apreciarse, por medio de la organizacion del
trabajo se integran los diversos planos que componen las competencias endogenas.

Partiendo de esto, las organizaciones del trabajo ligadas a las logicas de aprendizaje en
el trabajo adquieren caracteristicas que posibilitarian el desenvolvimiento de procesos
formativos. De esta manera, las organizaciones del trabajo que por sus caracteristicas
permiten un verdadero proceso de creacion y circulacion de conocimientos, son aquellas
donde existe un trabajo en células, autonomia de los trabajadores, facilidad de
adquisicion de experiencias ligada a los procesos de polivalencia y donde los superiores
inmediatos promueven el desarrollo de conocimientos y aprendizajes al interior de los
equipos de trabajo. Por lo tanto, para que puedan desarrollarse los procesos de creacion
y circulaciéon de conocimiento en las empresas es necesario que ellas contribuyan
convirtiéndose en organizaciones formativas, a partir de estructuras flexibles de
organizacion del proceso de produccion que lo posibiliten.



1.1 Las formas de organizacion del trabajo

Una organizacion flexible se caracteriza por crear las condiciones para el despliegue de
la experiencia acumulada al menos en dos sentidos: 1) a través de un contexto apropiado
que facilite la participacion de los individuos en diferentes actividades que impliquen
interaccion grupal y ii) a partir de disefiar dispositivos que se constituyan en espacios
de participacidn, cooperacion y transmision de conocimientos de los individuos al resto
de la organizaciéon. Ambas cuestiones estdn asociadas con la posibilidad de promover
empleos de calidad.

La mirada sobre el proceso de trabajo permite, entonces, establecer la direccion que
asumen las organizaciones y el caracter innovador o no que pueden presentar las tramas
y las empresas que la componen. De esta manera, el andlisis de la forma de
organizacion del trabajo permite dar cuenta del nivel de vinculacion entre los procesos
de aprendizaje, conocimiento, innovacién y competitividad (Mertens, 2002; Mallet,
1995; Rojas, 1998).

(Qué articulacion es posible establecer entre organizacion del trabajo, aprendizaje,
innovacion y competitividad? La innovacion en productos y procesos surge del
aprovechamiento de los conocimientos y la coordinaciéon de las mejoras que se
producen en las distintas areas de la empresa, lo que impacta de manera directa en la
competitividad. Es un proceso dindmico, continuo y acumulativo orientado a optimizar
resultados a partir de cambios en las modalidades de trabajo y en sus resultados. En
principio, es posible afirmar que la innovacion depende del aprendizaje y que éste
consiste en un proceso orientado a cambiar comportamientos para modificar resultados.

Como ejemplo de estrategia aplicable puede mencionarse la mejora continua, definida
como un proceso planificado, organizado y sistematico de cambios incrementales y
continuos en las précticas existentes en toda la compafiia, con el proposito de mejorar la
performance (Boer, 2000). Se trata de una estrategia participativa, que, correctamente
aplicada, puede generar resultados excepcionales en términos de despliegue de
conocimientos tacitos.

En este marco, la articulacion dinamica de los diferentes elementos puede ser
contributiva de la forma en que se organiza el trabajo en la empresa y en el marco de la
trama. En este sentido, los procesos de aprendizaje e innovacion se desenvuelven en el
contexto de marcos organizacionales que no restringen la logica del aprendizaje a un
grupo limitado de “empleados del conocimiento” sino a un esfuerzo compartido
colectivamente. De esta forma, una estructuracién organizacional que haga posible la
circulacion y produccion del conocimiento aparece como elemento central para una
dindmica de caracter innovativo que promueva el desarrollo de procesos de cambio
estructural y por tanto mejoras en la competitividad. Esto resulta de formas de
organizacion del trabajo que favorezcan el desarrollo de las competencias individuales y
colectivas. Esto favorece la circulacion y generacion de conocimiento, los procesos de
innovacion e incrementa las capacidades de los actores. Los procesos de innovacion que
se externalizaban, pueden desarrollarse de forma enddgena a partir de la participacion
de los trabajadores en estos espacios, mejorando la competitividad de los agentes. Por lo
tanto, las formas de organizacion del trabajo que favorecen dinamicas de creaciéon y
desarrollo de competencias laborales vuelven hacia la organizacién en términos de
innovaciones, ya sea en procesos o productos.



El desarrollo de esta articulacion es central en la medida que la empresa vive una
permanente oposicion entre lo enddgeno y lo exdgeno, entre su dindmica organizativa,
tecnoldgica y social interna y las exigencias del mercado y la competencia a la que se ve
sometida. Por ello las firmas recurren a procesos de aprendizaje para resolver esa
oposicion. El aprendizaje implica la movilizacion de saberes y competencias por parte
de los actores. La construccion de soluciones a problemas tanto internos como externos
que enfrentan los actores en la empresa representa, en ultima instancia, un proceso de
aprendizaje técnico organizacional (Villavicencio, 2000)

En este sentido, aparece la necesidad de crear, por parte de las firmas, modos de
organizar el trabajo que favorezcan los procesos de aprendizaje que dinamizan el
desarrollo de las competencias. Asi es que puede establecerse la existencia de
estructuras especificas en relacion a la organizacion del trabajo tendientes a favorecer la
dindmica de aprendizaje en las empresas. En este sentido, una empresa es generadora
de conocimiento en la medida que promueve (i) procesos de aprendizaje en su interior,
(i1) la participacion de los trabajadores y (iii) los procesos de interaccion entre ellos
(Mallet, 1995; Mertens, 2002; M¢haut, 1995; Zarifian 1994; Harteis, 2003).

Esto abarca en principio a la empresa como sistema, a la orientacion que las firmas
asumen como agentes econdmicos en un escenario determinado y a partir de una
historia empresarial particular. En segundo término, abarca también al conjunto de
decisiones que cada empresa toma respecto de sus actividades internas, particularmente
de los cambios que imprime a los contenidos y formas en que produce, con el fin de
incrementar sus capacidades endogenas. En este plano, es imposible pensar en el
desarrollo de procesos innovativos sin que los trabajadores pongan en juego sus
capacidades, se impliquen en las actividades y desarrollen, a su vez, nuevas
competencias.

En este sentido, el trabajo mismo constituye un contexto de aprendizaje individual y
colectivo. Por ello, comprender estas articulaciones requiere pensar al trabajo como
“actividad” como “accion situada” en un contexto —organizacional y social- a partir de
una observacion en detalle de las situaciones y las actividades de trabajo, como
actividades localmente construidas y socialmente negociadas, analizando las
condiciones materiales e historicas que constituyen los contextos de la cooperacion
social.

Desde esta perspectiva, el cumplimiento de un trabajo (realizado solo o en colaboracion
con otros) pasa por la organizacion concreta de cursos de accion, es decir, por la
produccion de un orden observable, inteligible y descriptible en las actividades. La
organizacion del trabajo es la estructura que posibilita el ordenamiento de una secuencia
de actividad, otorgadndole sentido, coherencia y pertinencia al proceso productivo. Esto
incluye, tanto al entorno donde toma forma la actividad de trabajo, como a la
disposicion de los objetos y de las herramientas en el espacio de produccion. El
trabajador, la tecnologia y los otros trabajadores (pares, superiores y maestros)
constituyen un “sistema de actividad humana” y, con ello, un contexto de aprendizaje
individual y colectivo.

Capitalizar esta perspectiva implica pensar que el impacto de la organizacion del trabajo
en la formacion y desarrollo de competencias de los trabajadores depende, tanto del



disefio de las actividades y su organizacién, como de la gestion de las rutinas y las
innovaciones. En este sentido, juegan un papel importante algunos componentes clave
de la gestion que dan “contenido” al modo de organizar el trabajo: los estilos de
supervision, los criterios de asignacion de tareas y de evaluacion de desempefio, la
implementacion de dispositivos grupales que permitan la conversion de conocimiento y
la reflexion sobre la accion, la produccion colectiva de rutinas e innovaciones; etc.

Las rutinas y regularidades que hacen posible la dindmica organizacional se apoyan en
el saber-hacer de los trabajadores, pero también de éste depende la posibilidad de
reflexionar sobre dichas rutinas y producir quiebres innovativos y rutinas renovadas. A
la vez que regularidades organizacionales, las rutinas constituyen habilidades adquiridas
por los trabajadores de las que surgen las innovaciones. Parad6jicamente son habitos de
accion que vuelven inutil o imposible el pensamiento ya que sin ellas poco de lo que se
hace de manera repetitiva podria ser cumplido; y a la vez, cuanto mas flexibles son las
rutinas, cuanto mas se discuten o cuestionan a través del intercambio comunicativo, mas
se potencia la innovacion. La disposicion de rutinas no contribuye solamente a
estandarizar el comportamiento, sino también a incrementar la capacidad de estructurar
las situaciones y de producir acciones apropiadas. Lejos de oponerse a la creatividad y a
la innovacidén, como parece dar a entender la nocion ordinaria de rutina, la construccion
y cuestionamiento de las rutinas estiliza la capacidad de actuar y abre al aprendizaje y la
innovacion.

En este sentido, las organizaciones no solo deben crear procedimientos y mecanismos
orientados a compartir experiencias, si no que también deben crearse situaciones de
reflexion sobre aquello que se hace, esto incluye la necesidad de que los individuos
puedan ir mas alla del mero intercambio, cuestionando las estrechuras profundas y
performances de un cierto contexto organizacional (Rullani, 2000). El desarrollo de una
espiral virtuosa que articule una organizaciéon de trabajo flexible con potencial para
desarrollar capacidades en los trabajadores, con una buena capitalizacion por parte de la
empresa de dichas capacidades en su comportamiento innovativo, promueve una
dindmica de competitividad que adquiere caracteristicas estructurales, mas resistentes a
las contingencias de los escenarios macro en los que se mueven las firmas.

En sintesis, la posibilidad de que los procesos de innovacion aporten al desarrollo de
mejoras competitivas, y se constituyan en procesos de innovacion social, permitiendo la
movilizacion efectiva de los saberes —técnicos y practicos- suele ligarse esencialmente a
dos cuestiones: el comportamiento que adopte la organizacion en torno a la gestion de
las competencias (acciones orientadas a la capacitacion y el desarrollo) y a la gestion de
la participacion (acciones promotoras de involucramiento) (Pujol, 2000 y Pujol y
Navarra, 2001).

De esta manera, el aprendizaje en el trabajo es un proceso multidimensional que se
puede definir con més detalle teniendo en cuenta las distintas dimensiones de las
actividades y situaciones laborales. La organizacion social del proceso laboral
(cooperacion y coordinacion) desempena un importante papel de estimulo y apoyo a la
adquisicion de competencias. El trabajo en si puede considerarse un proceso de
aprendizaje: aprender mediante la realizacion de operaciones y actividades laborales y
el dominio en la resolucion de problemas que se presentan en el trabajo (Engestrom,
1994 y Gore, 2003)



Por lo tanto el desafio de las empresas pasa por establecer los mecanismos que
posibiliten procesos de aprendizaje colectivos en situaciones concretas de trabajo y que
emanen de las mismas situaciones, contribuyendo a mejorar la eficacia de las firmas. En
este sentido es que puede vislumbrarse la importancia del conocimiento ticito en las
empresas y la posibilidad de ser irradiado al conjunto de los integrantes, se trata
entonces de facilitar al personal los elementos para compartir, explicitar y probar sus
conocimientos. Este conocimiento tacito refiere a las experiencias, sentimientos e
intuiciones que son portadores los individuos y que son aprendidas por la imitacion, la
observacién y la comunicacioén (Nonaka y Takeuichi, 1999; Rullani, 2000).

La organizacion y la coordinacion toman apoyo sobre una visibilidad mutua de las
situaciones, de los gestos y de las operaciones en el espacio de trabajo, visibilidad que
permite hacer economia de verbalizaciones y de explicaciones, de ahi la importancia de
los intercambios comunicativos, de la circulacion del conocimiento y —en particular- del
conocimiento no codificado. Estos aportes, permiten evidenciar que la tradicional
oposicion “saber” versus “saber-hacer” ha evolucionado de una concepcién en la que
esas dos formas de conocimiento son consideradas como mas o menos independientes o
en conflicto, hasta una concepcidon mucho mads integrada en cuanto al papel que
cumplen los procesos de aprendizaje (Mendelsohn, 1994).

Una de las principales ideas en esta aproximacién es que las condiciones de una
organizacion y coordinacion del trabajo no estan jamés completamente determinadas de
antemano -aun cuando se intente hacerlo-, que demandan siempre ser especificadas, in
situ y localmente, por las operaciones de personas comprometidas en el cumplimiento
de una actividad. No obstante, esto no significa ni encerramiento dentro de las
situaciones, ni creacion situacional, ex nihilo, de los recursos necesarios. Esto quiere
decir simplemente, que las cosas y las personas, los eventos y las situaciones, adquieren
sus caracteristicas singulares localmente y a los fines practicos, en un proceso continuo
de orientacion de la actividad, de organizacion del pensamiento, de estructuracion del
entorno y de ordenamiento de cursos de accidn; un proceso que moviliza diferentes
saberes, como asi también un saber hacer o un “saber-situarse”, en el que se muestra el
conocimiento que tenemos de las situaciones y de las posibilidades que ellas ofrecen.

De esta manera, pueden identificarse las caracteristicas que deben presentar las
organizaciones del trabajo para posibilitar el desarrollo de procesos de aprendizaje en su
interior, las cuales se vinculan con el nivel de flexibilidad que se detenta en el proceso
de produccion. Al respecto, una organizacion que promueve los procesos de aprendizaje
es aquella donde intervienen los elementos que viabilizan el incremento de las
competencias de los trabajadores y posibilitan, a su vez, una intervencion de éstos
sobre el proceso de trabajo y en el desarrollo de posibilidades de innovacion para la
empresa constituyéndose en verdaderas organizaciones flexibles.

El trabajo en equipo constituye uno de los aspectos a considerar para la dindmica de las
organizaciones flexibles. Por su caracter interactivo, estas permiten intercambiar
experiencias, lo que posibilita la difusion e integracion del conocimiento tacito y
codificado entre sus miembros (Rullani, 2000). En este sentido, la realizacion del
proceso productivo por medio de equipos tiene caracteristicas enriquecedoras cuando
mas alld de la mera ejecucion de tareas promueve 1) el intercambio de funciones dentro
del grupo, ii) la posibilidad de compartir experiencias a partir de la accién misma y iii)



un mayor protagonismo de los trabajadores en actividades de concepcion del proceso de
trabajo y en la programacion de maquinarias.

De esta manera, la posibilidad formativa de la organizacion del trabajo que se sustenta,
fundamentalmente, en la existencia de equipos de trabajo puede dar lugar a una mayor
circulacion y produccion de conocimientos entre los integrantes. Al respecto, el trabajo
en equipo u organizado por células, requiere la existencia de ciertas condiciones para
que pueda ser considerado formativo. La primera de ellas es la organizacion del trabajo
en grupos que tienen a cargo la realizacion de una parte del proceso de produccién, en
reemplazo del trabajo fordista realizado por medio de una linea de produccion, donde
cada trabajador tenia una tarea asignada. La segunda condicion es la realizacion de
tareas que van mas alla de aquellas relativas al proceso productivo.

Otra de las dimensiones que definen las caracteristicas formativas de los espacios de
trabajo, y que se vincula con lo anterior, es el cardcter que asume la polivalencia. Se
considera que ésta tiene un caracter formativo para el trabajador cuando la rotacion se
da entre puestos de distinto nivel de complejidad, lo que supone la aparicion de
conocimientos individuales y colectivos nuevos (Méhaut, 1995). En ese sentido, la
polivalencia es enriquecedora si genera una ampliacién de los conocimientos de los
operarios. Para ello, es necesaria la implementacion de alguna forma de rotacion
planificada en el espacio productivo.

Asimismo, las organizaciones flexibles se caracterizan por el grado de autonomia que
tienen los trabajadores en el proceso de trabajo. Esta se puede entender como la
capacidad de los mismos para intervenir en el proceso productivo, no sélo como
ejecutantes, sino como actores’, lo que estd vinculado al rol que desempefian los
superiores inmediatos. En este sentido, se debe evaluar en que medida las funciones de
los supervisores se encuadran en logicas que fomentan la participacion de los
trabajadores y si se alejan de las formas prototipicas de supervisores, de vigilar y
cumplir tareas de disciplinamiento en la empresa.

Al analizar el rol de la organizacion del trabajo en la generacion de competencias
individuales y organizacionales se puede establecer la existencia de elementos
estructurales y dinamicos. Entre los primeros destaca la conformacién de equipos de
trabajo y el tipo de competencias requeridas a los trabajadores, es decir, la forma en que
se organiza el trabajo para posibilitar el desenvolvimiento de logicas calificantes. Entre
los segundos sobresale la accion de los trabajadores en los espacios de la organizacion,
la cual queda reflejada en la forma en que se desarrolla la polivalencia y en el tipo de rol
que asume el supervisor.

A partir de este esquema analitico, pueden establecerse diferentes formas de
organizacion del trabajo, que surgen de las caracteristicas en que se desenvuelve el
proceso de produccion y que van desde aquellas que promocionan procesos de

% Para el caso especifico del sector automotriz, en Motta et al. (2006), se enfatiza que el tipo de
polivalencia adoptado por las terminales automotrices argentinas es de caracter restringido, por lo que no
tuvieron efectos calificantes sobre los trabajadores, basicamente debido a la falta de autonomia que se
deberia brindar a los trabajadores para lograrlo. A su vez, se destaca que si bien los proveedores globales
de estas empresas han tendido a adoptar gran parte de las técnicas de organizacion implementadas por las
terminales, ese no es el caso del resto de los proveedores, especialmente de aquellos que conforman el
segundo y tercer anillo de produccion.



aprendizaje a aquellas que los limitan. Al respecto, estas formas de abordaje permiten
identificar organizaciones “Flexibles”, vinculadas a los procesos formativos;
organizaciones “Flexibles formales”, cuya caracteristica es limitar los procesos de
aprendizaje; y aquellas en donde se dan ldgicas vinculadas a tareas de oficio o de
especializacion y que denominaremos como “rigidas” (Tabla 1).

Tabla 1. Caracteristicas de las formas de organizacion del trabajo

Flexible Flexible formal Rigida

Equipos de trabajo Células con Células para Sin equipos de

realizacion de realizacion de tareas trabajo

diferentes actividades elementales
Adquisicion de Rotacion planificada ~ Rotacion planificada Sin rotacion o
experiencia con rotacion o0 rotacion rotacion azarosa
regular/Polivalencia regular/Polivalencia

enriquecedora no calificadora

Autonomia Intervencion continua  Intervencion limitada Sin intervencion

de los trabajadores

Fuente: Elaboracion propia
Notas Ver apéndice metodoldgico

2. Desarrollo de competencias enddégenas: principales resultados comparativos
entre componentes de las tramas

En esta seccion se discute el grado de desarrollo de las competencias endogenas de 171
empresas entrevistadas entre diciembre del 2005 y junio del 2006 que ocupaban
distintas posiciones en la trama siderurgica (proveedores y clientes) y automotriz
(proveedores del primero y segundo anillo y del mercado de reposicion). Las firmas
entrevistadas, cuyas caracteristicas principales se aprecian en el Box 1 tienen diferencias
significativas en términos de numero de ocupados, ventas, origen del capital y grado de
insercion externa (cuadro 1 Apéndice estadistico, en adelante AE).

Box 1 Principales rasgos de la muestra

o Firmas entrevistadas: 70 del primer o segundo anillo de proveedores de equipo original de terminales
automotrices, 19 del mercado de reposicion automotriz, 29 clientes de firmas productoras de laminados
planos, y 53 firmas proveedoras de los nucleos sidertirgicos.

e Mayor tamafio relativo en términos de ocupados, de las firmas del primer y segundo anillo. Le siguen
los clientes de siderurgia y los proveedores del mercado de reposicion. Los proveedores de siderurgia
considerados tienen un tamafio significativamente mas reducido que el resto.

e En términos de ventas por planta las diferencias son atin mayores: las firmas del primer y segundo
anillo practicamente duplican las ventas de los clientes de siderurgia, los que a su vez practicamente
duplican el tamafio de las firmas del mercado de reposicion automotriz y sobre todo de los proveedores
de siderurgia.

Diferencias significativas en los coeficientes de exportacion y de importacion y en su evolucion entre los
diferentes tipos de agentes considerados. Coeficiente de importacion de las firmas del primer y segundo
anillo es muy elevado y significativamente mayor al de los otros tres tipos de agentes. Con la excepcion
de los clientes de siderurgia, el coeficiente de exportacion, que aumentd desde la devaluacion, oscila
alrededor del 20%.



En términos generales, desde la perspectiva de la organizacién del trabajo, en la
industria manufacturera argentina predomina una vision cortoplacista, centrada en un
enfoque taylorista que limita el desarrollo de las competencias enddgenas de las firmas
y de las tramas de las que estas forman parte. Los empleados y operarios suelen ser
contratados y entrenados con consignas rigidas y una expectativa basada solo en el
movimiento y la obediencia. En ese sentido, la experiencia acumulada en la tarea
asignada y la generada en tareas o posiciones anteriores no es aprovechada
suficientemente ya que el uso del intelecto para desafiar las metas y paradigmas
instalados queda excluido en la organizacién del trabajo predominante (Formento,
Braidot, Pittaluga, 2005). En la misma direccion, suelen disefiarse esquemas
competitivos, basados en la “performance” individual (del tipo de la direccién por
objetivos) que, en lugar de cooperar en la obtencion de resultados, generan desgastes
originados en “luchas” entre individuos y sectores que suelen pensar que estan
trabajando correctamente para obtener metas parciales. Este tipo de sistemas
responsabiliza a las personas por los resultados, olvidando la relevancia del proceso y de
las interacciones para la circulacion del conocimiento ticito y el aprendizaje
organizacional (Shiba; 1995).

Un avance hacia la mayor flexibilidad en la organizacion del trabajo, que posibilita un
fluido intercambio de saberes orientados a analizar y resolver problemas crénicos del
proceso o producto se evidencia cuando se implementan equipos de mejora continua
que satisfacen un conjunto de condiciones bésicas’.

2.1. Competencias enddgenas en las tramas estudiadas

En esta seccion se presentan los principales resultados derivados de la estimacion de los
indicadores planteados en el marco tedrico y definidos en el apéndice metodologico.
Asimismo, se analizan los diferentes planos involucrados en las preguntas e hipotesis
de trabajo que guian esta investigacion. En primer lugar se caracterizan las dimensiones
asociadas a la forma de organizacion del trabajo y luego el resto de los planos que
determinan las competencias endogenas de los grupos de firmas considerados:
capacitacion, aseguramiento de la calidad, esfuerzos de innovacion..

En términos agregados, el estimador de competencias endégenas'® refleja que las firmas
del primer y segundo anillo destacan por elevadas competencias, entre los proveedores
del mercado de reposicion prevalecen los niveles medios; entre los proveedores

? Entre ellas destacan: la necesidad de sefiales claras, y en linea con la estrategia mencionada, que la
direccion y las gerencias intermedias dan a toda la organizacion en general y a los grupos de mejora en
particular. A su vez, se requiere disciplina metodoldgica para atacar los problemas crénicos con la mente
abierta y una alta cuota de creatividad en el marco de una estructura operativa que genere y mantenga
viva la dinamica del proceso de mejora. También es necesario un proceso de entrenamiento que permita
aplicaciones inmediatas y fijacion de los conceptos basicos, herramientas y métodos aprendidos. Se
requiere que los equipos de mejora se integren con recursos humanos de diferentes niveles y areas de
trabajo.

19 Este indicador se construyd como un promedio simple de los valores obtenidos por las empresas en
organizacion del trabajo, capacitacion, calidad y existencia de grupo de 1&D. Para mas detalle, ver el
anexo metodologico.



siderurgicos, los niveles medios-bajos y entre los clientes de siderurgia existen
diferencias significativas hacia el nivel mas reducido'’.

Cuadro 1 Distribucion de las firmas por posicion en las tramas segun indicador de
competencias end()genas

Indicador de competencias endogenas

Bajo Medio Alta
Primer y segundo anillo 12.9 (-*%) 35.7 51.4 (*¥*%)
Reposicion 15.8 57.9 26.3
Proveedores de siderurgia 333 47.1 19.6 (-*%*)
Clientes de siderurgia 48.3 (**) 24.1 27.6
Total 25.4 39.6 34.9

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertrgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Organizacion del trabajo

Como se planted en la seccion anterior la organizacion del trabajo se evaltia a partir de
(i) la forma de organizar el proceso productivo, ya sea de manera individual o en
equipos de trabajo, (i1) la adquisicion de experiencias, (iii) la autonomia de los
trabajadores y (iv) el rol del supervisor. Al respecto, estas dimensiones consideradas,
conforman en su integracion, los aspectos que posibilitan el desarrollo de posibilidades
de incremento en las competencias individuales y colectivas articulado a las 16gicas de
innovacion en las firmas. De esta manera, a partir de la observacion de la forma de
desenvolvimiento de la organizacidon pueden construirse los marcos de referencia que
permiten establecer la dindmica de los procesos de conocimiento y aprendizaje en la
empresa

En relacion a la primera dimensiéon predomina el trabajo realizado en forma
“individual”, con inexistencia de equipos en el 55% de las empresas del panel. En ese
contexto, destacan los proveedores y clientes de siderurgia y las firmas autopartistas del
mercado de reposicion por una mayor proporcion de casos en los que solo se realiza
trabajo en forma individual y por una reducida participacion de las firmas del panel que
poseen equipos de trabajo “virtuosos”. Por el contrario, entre los proveedores del
primero y segundo anillo automotriz el trabajo es exclusivamente individual en el 39%
de los casos, mientras el resto de estos agentes posee equipos de trabajo ya sea
limitados o virtuosos ( Cuadro 2 AE)".

Estos resultados son claves para establecer las formas de desarrollo de la dindmica de la
circulacion y produccién de conocimientos y su integracion a los procesos de
aprendizaje, debido a que el caricter individual de la realizaciébn de las tareas,
predominante en las firmas analizadas, tiende a limitar esas dindmicas acotando las
posibilidades de procesos interactivos entre los miembros de la organizacion. Asi, la

'""En parte esta conducta de los agentes esta también asociada al tamafio de las firmas. Mientras en el
grupo de altas competencias tienen mas peso las empresas trasnacionales, entre las de reducido y medio
nivel sobresalen las Pymes (ver cuadro 10 AE)

12 Es interesante destacar que en el marco descrito, el peso de las Pymes del panel con nivel reducido en
el indicador (62%) es superior a las firmas Grandes (51%) y sobre todo a las multinacionales (41%). Sin
embargo, estas diferencias no son estadisticamente significativas.



logica del trabajo en equipos virtuosos, como aqui lo entendemos (ver anexo
metodoldgico) que supone una mayor factibilidad para el desarrollo de las competencias
laborales parece vincularse mas a las que pertenecen al sector automotriz por sobre las
empresas de la trama siderirgica. Este elemento estaria acotando el campo de
participacion de los trabajadores operativos en los procesos de innovacion a partir de
una division técnica del trabajo que profundiza la desintegracion horizontal entre los
trabajadores. La estructuracion del trabajo de manera individual tiene su correlato en
los elementos dindmicos vinculados a ello, lo que supone a su vez estrechar las
posibilidades de polivalencia.

Vinculado a lo anterior, se observa que en la rotacion planificada de empleados entre
areas y entre puestos, predominan los niveles reducidos (sin rotacion) para el total del
panel (54% de las firmas). Por el contrario, la proporcion de firmas que tienen rotacion
planificada de empleados entre areas y que rotan regularmente sus operarios en los
distintos puestos (polivalencia enriquecedora) es solo del 20%. En ese contexto,
nuevamente las empresas del primero y segundo anillo se diferencian del resto por un
alto nivel, aunque también un 36% de ellas se caracterizan por la falta de rotacion
(Cuadro 3 AE)".

El predominio de las formas de rotacion no enriquecedora se complementa con el
desarrollo de las tareas de manera individual profundizando el deterioro de los
elementos centrales que hacen al desarrollo de las competencias laborales. Al respecto,
la posibilidad de rotacion entre puestos de diferente nivel de complejidad se ve
obstaculizada por las formas de estructurar el trabajo las empresas (predominio de
trabajo individual) lo que repercute en el desenvolvimiento de la adquisicion de
experiencias, acotando las posibilidades concretas de favorecer a procesos de
aprendizaje.

Los resultados obtenidos en torno a la tercera dimension (autonomia de los operarios)
no se alejan de los obtenidos en las dos dimensiones anteriores. En este caso se
consider6 relevante examinar el tipo de competencias que se busca en los operarios para
incorporarlos a la empresa: desde la presencia de conocimientos técnicos especificos y
la capacidad de resolucion de problemas como indicios de busqueda de alto nivel de
autonomia, hasta competencias comunicativas basicas en el extremo opuesto. Desde
esta perspectiva, el 41% de las firmas se ubica en el nivel mas reducido, sin diferencias
significativas entre tramas, aunque con una menor participacion de los proveedores de
siderurgia. Por el contrario, en s6lo un quinto de las firmas se observa una autonomia
elevada, destacandose por un menor peso —aunque sin diferencias significativas- las
firmas autopartistas del mercado de reposicion (Cuadro 4 AE)".

Precisamente este plano se integra a los anteriores de tal manera que se puede obtener
una verdadera dimension hasta que punto los procesos de aprendizaje en la empresa se
ven limitados. Al respecto, cabe sefialar que si bien los requerimientos de ciertas
competencias como caracteristica de autonomia para la realizacion de las tareas es un
factor clave, lejos se encuentra la posibilidad de ser adquiridas en el marco del proceso

 En este caso, el peso de las Pymes en el grupo de menor adquisicion de experiencias (54%) es
relativamente similar al de las firmas grandes (59%) y a las multinacionales del panel.

' En relacion al tamafio de las plantas, las diferencias en este indicador son significativas. Mientras casi
la mitad de las Pymes estan en el nivel mas reducido de autonomia, la proporcion de firmas Grandes y
Multinacionales en esa situacion es muy inferior (29 y 36% respectivamente).



de trabajo. En este sentido, tanto el desenvolvimiento del trabajo en equipo como la
polivalencia enriquecedora favorecerian el desarrollo de los elementos tendientes a
generar procesos de autonomia en los trabajadores, el predominio de formas de
organizar el trabajo de manera individual y sin una polivalencia enriquecedora
profundiza la ausencia de autonomia en los trabajadores operativos.

Finalmente, en relacion al rol del supervisor o lider en los equipos de trabajo constituye
un elemento que también permite diferenciar el cardcter flexible o rigido del proceso de
trabajo. En este plano, en la mayor parte de las firmas del panel (65%) el supervisor
tiene un rol integrador, destacando las funciones complejas que facilitan la generacion y
difusion de informacion y conocimiento en los equipos de trabajo (elaboracion de
estadisticas de produccion, las tareas de formacidén en el puesto, el enlace de nivel
operativo y superior, entre otras). En ese contexto, son las firmas proveedoras de
siderurgia las que tienen menores perfiles integradores del supervisor (Cuadro 5 AE). El
predominio del cardcter integrador del supervisor, parece contradecirse con los
elementos que caracterizan las dimensiones anteriores. Sin embargo, ello puede leerse
como el desarrollo de nuevas légicas de control en el espacio de trabajo y donde los
lideres no tienen las funciones de control tradicional sobre el trabajador predominante
en el desarrollo del sistema taylorista- fordista.

En sintesis, los rasgos a través de los cuales pueden analizarse los elementos que
favorecen la produccion y circulacion de conocimientos en las empresas en torno a la
organizacion del trabajo muestran limitaciones para el desarrollo de las competencias
laborales, marcando a su vez un freno a los procesos de innovacion con participacion de
los trabajadores. Si bien se evidencian diferencias inter tramas y entre las tramas, donde
el primer y segundo anillo de proveedores de la trama automotriz muestra una mejor
performance en las dos primeras dimensiones, estd muy lejos de extenderse hacia otras
firmas el caracter virtuoso de la organizacion del trabajo. Al respecto, las posibilidades
de intercambios facilitados por una estructura de trabajo flexible se ven fuertemente
restringida por el desarrollo en las firmas de estructuras rigidas. De esta manera, el
caracter limitante que muestran diferentes dimensiones de la organizacion del trabajo se
alejan del modelo virtuoso que integra los procesos de conocimiento, aprendizaje
competencias e innovacioén. En el marco de los elementos sefialados en relacion a la
organizacion del trabajo y las caracteristicas que ella posee debe destacarse, como se
vera mas adelante, que el 15% de las firmas se encuentran como empresas con donde se
desarrollan formas flexibles de organizacion.

Gestion de la Calidad

La Gestion de la calidad, que constituye el segundo plano determinante de las
competencias enddgenas, es evaluada a partir de (i) la existencia de normas, (ii) la
importancia del control de proceso, (iii) la cultura hacia la calidad y (iv) el uso de
herramientas para mejoras y desarrollo de procesos de innovacion.

Si bien casi la totalidad de las firmas (85%) ha declarado contar con normas de calidad,
en algunos casos estas normas no se ven acompaiadas por la implementacion de
indicadores que permitan pensar que las firmas estan recorriendo un sendero hacia la
“cultura de la calidad” y hacia la utilizacién de métodos sistematicos para la mejora en
la innovacion. Asi, por ejemplo, en términos de control de proceso, el 79% de las



firmas muestra el nivel més elevado, lo que se manifiesta en las nueve actividades
relacionadas identificadas en esta actividad' (ver apéndice metodolégico). Si bien no
existen diferencias significativas entre tramas, los proveedores automotrices de equipo

original y de reposicion, y los proveedores de siderurgia presentan las proporciones mas
elevadas (Cuadro 6 AE).

Desde la perspectiva de la existencia de normas, la mayor parte de las empresas afirma
cumplir con una norma de proceso. Sin embargo, cuando se tiene en cuenta a aquellas
que declaran tener estas normas implementadas en su totalidad, la proporcion de
respuestas positivas se reduce drasticamente (43% del panel). Este porcentaje vuelve a
decrecer cuando se considera a las empresas que pueden dar cuenta de una fecha de
vigencia para dichas normas (38%)°.

Este analisis es muy importante para confirmar la consistencia de los datos relevados,
habida cuenta que un proceso de estandarizacién guiado por una norma certificable
puede tomar afios e incluso convertirse en una mera declaracion de intenciones que
solamente se confirma a partir de las auditorias de certificacion.

A pesar de los elevados niveles registrados en los indicadores de control de procesos, al
considerar los diversos planos que permiten identificar la presencia de una “cultura
hacia la calidad”"’, s6lo el 32% de las firmas puede ser caracterizado como de elevado
nivel, destacandose las firmas del primer y segundo anillo y de reposiciéon sobre las
restantes. Por el contrario, entre los proveedores de siderurgia y los clientes de
siderurgia, predomina un nivel medio (Cuadro 7 AE)"®.

No obstante, si consideramos el espiritu de las normas de gestion de la calidad (ISO
9001 u otras) y los conceptos sobre los cuales se fundamentan podemos avanzar en el
analisis observando qué ocurre con las firmas que si tienen una norma certificada y
vigente. Al hacerlo encontramos que de este grupo de 68 empresas, solamente 29
cumplen completamente con las pautas basicas indagadas con referencia a la cultura
hacia la calidad. Es decir solamente el 16% del panel tiene consistencia en la aplicacion

5 Al respecto, ello se manifiesta en la definicion del requisito y control de las caracteristicas del
producto, documentacion y control del proceso, registro y archivo de datos, especificaciones de las
materias primas e insumos criticos, trazabilidad y calibracion de equipos.

' Los altos niveles encontrados en el indicador de control de proceso pueden explicarse a partir del 85%
de las firmas que declaran trabajar con una norma, ya que cualquier accion que se tome en esta direccion
afecta inmediatamente la documentacion y los procedimientos que regulan el control de procesos. Esto
explica y confirma los hallazgos previos generados en investigaciones en PyMEs, donde el control de
procesos aparece como la variable con mayor nivel de desarrollo, ain en firmas con importantes
problemas en sus estrategias de calidad. En una investigacion reciente sobre el tema se concluye que el
unico factor que presenta cierto grado de desarrollo, en las PyMEs, es el control de procesos donde se
evidencia la influencia del modelo ISO 9001. No obstante, la falta de avance de estas mismas empresas en
la cultura hacia la calidad y el trabajo en equipo demuestra que la certificacion de la norma mencionada o
el trabajo en esa direccion no garantizan, en absoluto, un desarrollo genuino en el sistema de gestion de la
empresa (Formento, Braidot, Nicolini, et al, 2006).

'7 Politica de calidad, definicion de indicadores clave, equipos de solucion de problemas, auditoria
interna, sistemas orden y limpieza y sistema de reconocimiento de ideas.

'8 En relacion a este indicador, las diferencias entre firmas por tamafio adquiere la méxima distancia. Asi
por ejemplo, mientras el 60% de las multinacionales y el 40% de las firmas Grandes del panel tienen un
nivel elevado en el indicador de cultura hacia la calidad, la proporcion de Pymes que alcanza ese nivel es
de sélo el 16%.



de una norma, su certificaciéon con vigencia actual y la aplicacion de los principios la
fundamentan (Cultura hacia la calidad).

Finalmente, en relacion al uso de herramientas orientadas a generar mejoras y procesos
de innovacion (diagramas de causa y efecto, diagramas de Pareto, histogramas, AMFE,
graficos de control estadistico de procesos, entre otros) solo destacan las firmas del
priml%r y segundo anillo por niveles elevados en el indicador construido (Cuadro 8
AE)".

El anélisis secuencial de estos indicadores da cuenta de un circuito de calidad mas
complejo, a medida que se avanza del control de procesos hasta el uso de herramientas
para la mejora y la calidad. De esta manera, la escasa utilizacion de este tltimo grupo de
herramientas podria estar reflejando el hecho de que la implementacion de sistemas de
calidad en las empresas es fundamentalmente una cuestion retérica que no se condice
con las actividades que, en el contexto de la calidad, las empresas desarrollan en la
practica.

Otra forma posible de entender el comportamiento de estas firmas, es agruparlas
considerando determinados indicadores y observando luego los comportamientos
tipicos de cada uno de los grupos resultantes.

En este sentido se han definido 4 grupos con las siguientes caracteristicas:

Grupo 1: Empresas con, por lo menos una norma certificada y vigente.

Grupo 2: Empresa con 100% de cumplimiento en los items de Cultura hacia la calidad
Grupo 3: Empresas con, por lo menos tres normas certificadas y vigentes

Grupo 4: Empresas que cumplen todos los requisitos de los grupos anteriores

Cuadro 2: Distribucion de las firmas segun indicadores de Gestion de la Calidad

1 3 Cultura
% Total | Norma | Normas 100% Metodologia | Part.>50% | Part. > 10%
Grupo1| 38% |100,0% | 28% 44% 88% 22% 66%
Grupo2| 31% 55% 26% 100% 89% 24% 73%
Grupo3| 11% 100% | 100% 74% 100% 21% 84%
Grupo4| 8% 100% | 100% 100% 100% 29% 93%

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica

% Total: Indica porcentaje en cada grupo con relacion a las 180 firmas encuestadas; 1 Norma: % de
firmas con una norma certificada y vigente; 3 Normas: % de empresas con 3 normas implementadas;
Cultura 100%: % de firmas que aplican completamente las 7 caracteristicas encuestadas sobre cultura
hacia la calidad; Metodologia: % de firmas que utilizan el 80% de las herramientas indagadas: Part.>50%:
% de firmas que hacen participar al 50% o mas de su personal; Part.>10%: % de firmas que hacen
participar a mas del 10% de su personal.

' Nuevamente, en términos de este indicador, las diferencias de las firmas por tamafio son muy
significativas. Mientras el 53% de las Pymes alcanza el nivel mas reducido, solo un tercio de las firmas
Grandes y un quinto de las multinacionales ocupan esa posicion



El cuadro 2 muestra que los grupos 1 y 2 tienen caracteristicas similares en cuanto a uso
de metodologia y niveles de participacion, pero no son iguales en conformacion,
contrariamente a lo que la teoria indicaria. Solamente el 44% de las empresas
certificadas tienen una buena cultura hacia la calidad y solamente el 55% de las
empresas con buena cultura han certificado una norma de calidad. Por otro lado los
grupos 3 y 4 aparecen como claramente superadores de los anteriores, pero estdn
integrados por un nimero muy pequefio de empresas en relacion al panel encuestado.

Este primer analisis parece indicar que si bien existe un grupo de elite, constituido por
empresas con alto desempeio en los indicadores y variables que hacen a la Gestion de
la Calidad; este grupo constituye mas una excepcion que una regla de comportamiento
empresario. Esta afirmacion se fortalece atin mas, si considera ambas tramas estan entre
las més evolucionadas en la industria Argentina. Asimismo, aun dentro de estos grupos
virtuosos puede observarse como los niveles de participacion en el uso de técnicas
sistematicas de analisis de problemas y desarrollo de innovaciones es significativamente
bajo. En el grupo 4 (integrado solamente por 14 empresas con muy alto desarrollo en
cuanto a normas y cultura hacia la calidad), solo 4 firma manifiestan haber podido
integrar a mas del 50% del personal en la aplicacion de herramientas bésicas de trabajo
en equipo. En consecuencia, la circulacion de saberes y conocimientos tacitos
acumulados puede encontrar aqui una importante restriccion para su desarrollo.

Capacitacion

La capacitacion constituye una dimension muy importante en el desarrollo de procesos
de aprendizaje y generacion de competencias de las firmas. En ese sentido, disponer de
un area propia para la planificacion, desarrollo y evaluacion de esas actividades
constituye un aspecto clave para que esta dimension tenga un cardcter sistémico y
sinergias con los planos de organizacion del trabajo y calidad planteados anteriormente.
En esa direccion, la mayor parte de las firmas del panel desarrollan todas las funciones
consideradas en el indicador de capacitacion. Es decir, poseen una estructura propia y
diferenciada, un responsable del diagnoéstico, de la planificacion y del desarrollo de las
actividades de capacitacion. En este contexto, los clientes de siderurgia sobresalen por
la elevada proporcion que no posee dicha estructura (Cuadro 9 AE)™.

La capacitacion como instancia de aprendizaje se refiere a las acciones que encara la
empresa para la generacion de nuevos conocimientos y por lo tanto constituye un plano
complementario basico para el desarrollo de competencias endogenas. Este proceso se
ve favorecido cuando prevalece una organizacion del trabajo que prioriza el conjunto de
planos discutidos anteriormente, en especial los relativos a la interaccion de los
trabajadores. Al respecto, los procesos de capacitacion son centrales en la dindmica del
aprendizaje en la medida en se constituyan en el punto a partir del cual se generen
procesos de integracion del conocimiento codificado y tacito del cual los conocimientos
tacitos se explicitan y son transferidos a todo la organizacion y a la vez es el punto
desde donde se produce el pasaje de una instancia del conocimiento explicito a una de
conocimiento tacito. Esto ultimo permite, modificar ciertas estructuras experienciales y,
en la medida que se incorpora al acervo de conocimiento pasa a ser tacito, fuente y
andamiaje de futuros aprendizajes. En este sentido, la capacitacion-aprendizaje adquiere
centralidad en el logro de ventajas competitivas de las firmas porque se trata de una

? En términos de este indicador, las Pymes destacan por no tener estructura propia y las multinacionales
por tener estructura propia con todas las funciones.



dimension que vincula en forma directa la capacidad innovativa con el desarrollo y
reconocimiento de los saberes tacitos y codificados de los trabajadores, y con la
modalidad de organizacion del proceso de trabajo (Novick et al, 2000)

La capacitacion en las empresas no puede ser analizada exclusivamente a partir de la
existencia de estructuras de capacitacion, sino debe incorporar otros elementos que
posibiliten establecer la importancia de los procesos de aprendizaje en las mismas.

Por lo tanto, debe destacarse que la existencia de una estructura de capacitaciéon no
asegura el desarrollo de la misma y en muchos casos su aplicacion aparece limitada a
ciertos actores de la empresa. Al respecto, un trabajo reciente que evalta la capacitacion
recibida por los trabajadores operativos de firmas del sector automotriz muestra que en
el plazo de un afio el 66% no habia recibido capacitacion o la misma no alcanzaba las 8
horas anuales (Pujol, et al, 2006), mostrando de esta forma los limites de la puesta en
practica de estos procesos para los operarios de las firmas.

En este punto, cabe destacar que los procesos de capacitacion pueden estar vinculados a
los cambios, transformaciones e innovaciones que lleven adelante las empresas y, en la
medida que ello sea de un bajo nivel, la existencia de estructuras de capacitacion estaria
limitada o bien no encontraria espacio en el marco de la organizacion.

Teniendo en cuenta estos elementos, el analisis de la capacitacion puede ser efectuado —
al menos- desde cinco planos (Novick 1999): a) el caracter sistémico de la capacitacion;
b) la proporcion del personal de cada nivel involucrado ; c¢) los temas incluidos y su
complejidad, que requieren una combinacion de aspectos técnicos especificos y
generales, comportamentales y motivacionales; d) la intensidad, que alude al umbral
minimo de horas necesarias para que el proceso de capacitacion sea efectivo e) la
metodologia de aprendizaje, para diferenciar los conocimientos que se imparten de
manera estandarizada de aquellos que utilizan mecanismos de transformacion de los
saberes tacitos a codificados, y f) los sistemas de evaluacion utilizados en el corto,
mediano y largo plazo.

2.2 Desarrollo de capacidades innovativas y resultados alcanzados

Para evaluar la importancia alcanzada por las actividades innovativas se considero la
proporcion de empresas que realizaron esfuerzos de innovacion, mas alld de los
vinculados con el progreso técnico incorporado (compra de maquinaria). En un marco
donde el 24% de las firmas no realizd ningun tipo de gasto en investigacion y
desarrollo, ni en programas de mejora continua o en desarrollo y adaptacion de procesos
(nivel bajo del indicador), las empresas que venden al mercado de reposicion automotriz
tienen un porcentaje significativamente mayor de firmas en esta situacion (Cuadro 11
AE)*'. Por el contrario, en una situacién opuesta sobresalen los clientes de siderurgia
con un mayor peso relativo entre las firmas que realizaron altos esfuerzos.

Una forma complementaria de analizar los esfuerzos de innovacion es a partir de
evaluar el grado de balance de los mismos en términos de los orientados al desarrollo de
productos, procesos, organizacion y comercializacion. En tal sentido, entre las empresas

2l Es interesante notar que en términos de equipos de desarrollo y esfuerzos de innovacion

desincorporados e incorporados las diferencias entre Pymes, Grandes y Multinacionales no son
significativas.



que efecttian actividades de innovacion se estimd un indicador que diferencia las “no
balanceadas™ (realizan una sola de las cuatro actividades), medianamente balanceadas
(efecthian entre 2 y 3 actividades) y balanceadas (llevan a cabo las 4 actividades). Del
total del panel, el 87% efectia alguna actividad innovativa, 22% pueden ser
caracterizadas como “no balanceadas”, 46% como “medianamente balanceadas” y un
19% como “balanceadas”. En ese contexto las actividades innovativas orientadas a
cambios en la organizacion y en la comercializacion y en menor medida en procesos son
las que permiten diferenciar a los tres grupos (ver cuadro 3).

Cuadro 3 Proporcion de firmas que efectian actividades innovativas segun grado de
balance de las mismas

Balance de las  Producto Procesos  Organizacion Comercializacion
actividades innovativas

No Balanceadas 68 24 F** 12 #** 6 *HE
Medianamente 91 96 ** 39 15 ek
balanceadas

Balanceadas 100 100 100 *** 100 ***
Total 87 80 47 33

Nota

Es interesante sefialar ademas que existe cierta asociacion entre el balance de las
actividades innovativas y el desarrollo de las competencias enddgenas. En especial,
cuando se agrupan por un lado a las firmas no innovativas y a las no balanceadas y por
el otro a las balanceadas y a las medianamente balanceadas se advierte que mientras el
primer grupo destaca por el reducido nivel, el segundo sobresale por el nivel elevado®.

Resultados de las actividades innovativas

Como consecuencia de una débil performance en la mayor parte de los planos
determinantes de las competencias enddgenas y de la fragilidad de los espacios de
articulacion con agentes del sistema nacional de innovacién —que se plantean en la
proxima seccion-, la mayor parte de las firmas que realizaron esfuerzos de innovacion
obtuvo escasos resultados en el desarrollo de estas actividades™. En ese nivel negativo,
donde 44% de las empresas obtuvo a lo sumo resultados en una de las alternativas
planteadas, sobresalen los proveedores de siderurgia. Por el contrario, el 32% de las
firmas obtuvieron elevados resultados en el desarrollo de sus actividades innovativas,
con mayor peso relativo de los proveedores de primero y segundo anillo de la industria
automotriz (Cuadro 12 AE y apéndice metodoldgico).

* Mientras en el 41% de las firmas del primer grupo las competencias son reducidas (significativo al
1%), en el 43% de las del segundo grupo son elevadas. Por el contrario, al aplicar un criterio similar al
gasto en actividades incorporadas y no incorporadas los resultados son distintos. Un indicador de grado
de balance del gasto que discrimina entre las empresas que no hacen actividades (incorporadas o
desincorporadas), las no balanceadas con gasto solo incorporado, las no balanceadas solo con gasto
desincorporado y las balanceadas, no arroja diferencias entre las empresas seglin posicion en la trama y
tamaro.

 Fueron considerados el desarrollo y la mejora de productos, la adaptacion de productos, la mejora de
procesos, el desarrollo de nuevas formas de distribucion, JIT, Mejora de la eficiencia de recursos
humanos.



A modo de sintesis, en el siguiente cuadro se presentan en forma estilizada las
principales competencias enddgenas de las firmas segin su ubicacion en la trama, asi
como los esfuerzos de innovacion y resultados alcanzados

Cuadro 4. Rasgos destacados de las competencias endogenas y de los esfuerzos y
resultados de innovacion de firmas con diversa ubicacion en las tramas

Rasgos distintivos Primero y segundo Reposicion ~ Proveedores Clientes
anillo siderurgia Siderurgia
Equipos de trabajo Virtuoso # Individual Individual # Individual
Adquisicion de Enriquecedora # Sin rotaciéon  Sin rotacion # No
experiencias enriquecedora #
Autonomia Limitada-nula Limitada Nula Limitada
Rol del supervisor Integrador Integrador Integrador No integrador #
Control de procesos Alto Alto Alto Medio #
Cultura hacia la calidad Alta # Media-alta Media y No alta# Baja#
Herramientas para Alta# Media-baja  Baja# Media-baja
mejoras € innovacion
Estructura de capacitacion Alguna de las Todas las Todas las Sin  estructura
funciones # funciones funciones propia #
Esfuerzos de innovacion No bajos # y Reducidos# No altos # y Altos# y no
no incorporados Medios y medios medios medios
Resultados del proceso de  Mas de 4 Mas de 4 Menos de 2 Menos de 4
innovacion alternativas # alternativas  alternativas # alternativas

Fuente: elaboracion propia sobre la base de cuadros 2 a 12 del anexo estadistico
Nota *diferencias significativas; en los casos en los que no aparece este signo se coloca la categoria
correspondiente al mayor porcentaje de frecuencias

Las diferencias en las competencias endogenas mencionadas pueden también apreciarse
claramente en un indicador que resume los tres planos considerados: la organizacion del
trabajo, el aseguramiento de la calidad y los procesos de capacitacion. En forma
agregada, un cuarto del panel presenta competencias endogenas reducidas, el 40%
niveles medios y el 35% un nivel elevado. En ese contexto, existen diferencias
significativas entre las tramas, destacandose las firmas del primer y segundo anillo por
las elevadas competencias y los clientes de siderurgia por un nivel reducido (ver cuadro
5). Las diferencias de tamafo entre las firmas también estdn positivamente asociadas al
desarrollo de competencias enddgenas agregadas, con diferencias significativas a favor
de las firmas multinacionales y grandes en relacion a las pymes®”.

Cuadro 5 Distribucion de las firmas del panel por lugar en las tramas segin grado de
desarrollo de las competencias endogenas

Posicion en la trama Competencias Competenci  Competencias Total
reducidas as medias elevadas
Primer y segundo anilllo 13 36 51 (*%) 100

* En ese marco, mientras que el 57% de las empresas multinacionales y el 44% de las firmas grandes
registran niveles elevados del indicador, la proporcion de pymes que alcanzan esos resultados es de solo
el 21%. Por el contrario, mientras el 32% de las pymes y el 24% de las firmas grandes registran un nivel
reducido de competencias endogenas, la proporcion es de sélo el 5% entre las firmas multinacionales.



de proveedores

proveedores reposicion 16 58 * 26 100
Proveedores siderurgia 33 47 20 ** 100
Clientes siderurgia 48 ** 24 28 100
Total 25 40 35 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertrgica
3. Vinculos con otros agentes y con el nicleo de la trama

Los vinculos de las firmas con el ntcleo de la trama y con otros agentes publicos y
privados constituyen elementos proxy para evaluar la existencia de intercambios entre
agentes, mas alla de las relaciones de compra venta, que contribuyan a la circulacion de
informacion y de conocimiento y por lo tanto sean funcionales al desarrollo de
competencias endogenas. En esa direccion, para analizar las vinculaciones de las firmas
de cada trama con otros agentes se evalud la existencia de respuestas positivas y se
estimé un indicador que combina el plano mencionado junto con la importancia
asignada por las empresas a la vinculacion considerando el conjunto de objetivos
ponderados en forma desigual en cada caso. Finalmente se presenta un estimador
agregado de la importancia de las vinculaciones establecidas por las firmas orientadas al
desarrollo de sus competencias endogenas (ver anexo metodoldgico).

Como era de esperar entre las vinculaciones que las firmas desarrollaron con otros
agentes, las efectuadas con proveedores y clientes nacionales son los sefialados con mas
frecuencia (ver cuadro 13 AE). En segundo lugar destacan las camaras empresariales y
en tercer lugar con algo menos de la mitad de los casos los centros tecnoldgicos, los
proveedores y clientes internacionales, los consultores y las universidades. Sin embargo,
la existencia de vinculacion con esos agentes presenta algunas diferencias por trama y
posicion en ella. Asi, por ejemplo los productores del mercado de reposicion del sector
automotriz destacan por la relacion con clientes internacionales, lo que se puede deber a
su posicion actual o potencial como exportadores. A su vez, los proveedores de
siderurgia destacan por la menor vinculaciéon con las camaras empresariales y con
consultores Por su parte, los clientes de siderurgia tienen menor vinculacién con
proveedores internacionales, lo que puede estar vinculado con un menor peso de
insumos y partes importadas y una mayor vinculaciéon con centros tecnologicos.
Finalmente, tanto los proveedores del primer anillo como los clientes de siderurgia
registran una mayor proporcion de vinculaciones con universidades, aunque sin ser
diferencias significativas en relacion a los otros agentes de las tramas.

Sin embargo, la existencia de vinculacién no necesariamente implica que las firmas la
consideran como significativa desde la perspectiva del desarrollo de competencias
endogenas. Asi por ejemplo, alrededor del 80% de las firmas consideran que las
relaciones con proveedores y clientes nacionales son reducidas desde esa dimension. A
su vez, en casi ningun caso existe una respuesta “alto” en la complejidad de las
relaciones con otros agentes y es muy reducida la proporcion de agentes que plantean un
nivel “medio”. Como puede observarse, las alternativas relacion inexistente o reducido
impacto son las que aparecen con mayor frecuencia (ver cuadro 14 AE).

Desde esa perspectiva general de limitadas interacciones es interesante sefialar las
especificidades que adoptan los agentes proveedores y clientes sidertrgicos y los del
primero y segundo anillo de reposicion y los del mercado de reposicion (cuadro 15 AE
y cuadro 5). Asi por ejemplo, los proveedores del primer y segundo anillo destacan por



una relacion inexistente con los proveedores y clientes nacionales y ningun signo
destacado en el resto de los planos. Estos resultados dan cuenta de la debilidad de la
trama automotriz en relacion a los escasos vinculos que mantienen con los agentes
nacionales directamente vinculados por relaciones de compra-venta. A su vez las firmas
proveedores del mercado de reposicion presentan una mayor vinculacion lo que se
manifiesta en relaciones medias con proveedores internacionales, clientes nacionales y
camaras empresariales y reducida importancia de la vinculacion con clientes
internacionales con los que habian indicado existencia.

En relacion a la trama siderdrgica, los clientes siderurgicos destacan por una relacién no
baja con proveedores internacionales, mientras que los proveedores se diferencian por
una relacion no media con proveedores nacionales, inexistente con camaras y no
inexistente con clientes nacionales.

Cuadro 6. Rasgos destacados en la importancia de la vinculaciéon por posicion en la trama

Posicion en la trama Primero y segundo Reposicion  Proveedores Clientes
anillo siderurgia Siderurgia

Proveedores nacionales Inexistente (*) Medio (-*)

Proveedores Medio (*) Bajo (-*)

internacionales

Clientes nacionales Inexistentes (**) Medio (**) Inexistente (-*)

Clientes internacionales Bajo (*)

Céamaras empresarias Medio (*) Inexistente (¥**)

Consultores

Centros tecnologicos

Universidades Bajo (-*)

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertrgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

En relacion a las vinculaciones con el nicleo destacan nuevamente las firmas del primer
y segundo anillo. Mientras el 42% de las firmas del primer y segundo anillo tienen una
vinculacion media o alta, las proporciones son significativamente mas reducidas en el
caso de los agentes de reposicion y en los proveedores y clientes de siderurgia. Por el
contrario, en estos casos la proporcion de agentes que o bien no se vinculan o la
califican como reducida es del 84% en reposicion y del 98% y 97% en el caso de
siderurgia. Por otro lado, existen fuertes diferencias en el tipo de vinculacion que tienen
agentes de desigual tamafio relativo. Por ejemplo, mientras que el 93% de las Pymes o
no se vinculan o tienen una vinculacion baja con los nucleos, en el caso de las empresas
trasnacionales la proporcion que tiene una vinculacion media o alta es del 57%. Por otro
lado, las firmas Grandes tienen un comportamiento parecido al de las Pymes., aunque
con un menor peso de las que no se vinculan y mayor proporcion de las que tienen una
vinculacion media.

Estos resultados se pueden sintetizar en indicador agregado que evalua la importancia
alcanzada por las vinculaciones establecidas por las firmas considerando el conjunto de
alternativas y los objetivos al mismo tiempo. En un marco de muy escasas
vinculaciones hay un leve predominio de las firmas del primer y segundo anillo y de los
proveedores del mercado de reposicion, mientras los proveedores y clientes de



siderurgia destacan por la ausencia de niveles elevados en el indicador construido® (ver
cuadro 7)

Cuadro 7 Distribucion de las firmas por lugar en la trama segiin importancia de las
vinculaciones consideradas en forma conjunta

Indicador de vinculaciones agregado por

Clasificacion de las tramas tramos Total
Bajo Medio Alto
Primer y Segundo anillo automotriz 43 43 14 ** 100
Reposicion automotriz 50 39 11 100
Proveedor de siderurgia 64 36 0 (**) 100
Cliente de siderurgia 54 46 0(-*% 100
Total 52 41 7 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo. El test chi cuadrado global es significativo al 5%

4. Identificacion de clusters de firmas homogéneos desde la perspectiva de la forma
que adopta la organizacion del trabajo

En esta seccidon se utiliza una técnica de andlisis exploratorio multidimensional, el
Andlisis Factorial de Correspondencias Multiples (AFCM), que permite constituir
grupos homogéneos (Clusters) considerando simultineamente las diferentes
caracteristicas que se pretende estudiar. El AFCM permite analizar todas las
asociaciones existentes entre las diferentes modalidades de las variables que componen
una matriz de datos y obtener luego, a partir de ello, un conjunto de clases compuestas
por empresas que presentan una alta homogeneidad intragrupo y una elevada
heterogeneidad extragrupo. Este método opera mediante la reduccion de la
dimensionalidad del fenomeno estudiado, conformando ejes factoriales cuya
determinacidon permite concentrar el analisis en las variables y modalidades de aquellas
que mas aportan a explicar la problematica abordada y tener una vision manejable de la
misma (Roitter, 1991 y Crivisqui, 1993).

A partir del AFCM, se realiza el Analisis de Cluster y, como resultado de ello, se
obtienen diferentes grupos. Estos grupos se conforman con las empresas que resultan
mas cercanas, utilizando las distancias euclidianas calculadas con las coordenadas de las
mismas en todos los ejes factoriales. Para aplicar la técnica mencionada, se procedi6 a la
construccion de indicadores que posibilitaron aprehender los diversos aspectos que
conforman la organizacion del trabajo en las firmas, y que fueron utilizados como
variables activas para la constitucion de los grupos (Grafico 1). Los tres indicadores
construidos sintetizan los rasgos centrales vinculados a la forma de trabajo (individual o
grupal, con diverso grado de participacion), adquisicion de experiencias y autonomia de
los operarios. Adicionalmente, en funcion de las hipotesis planteadas (en especial las
dos primeras), se tuvieron en cuenta, como variables ilustrativas, aquellas asociadas al
resto de las competencias endogenas y otras de caracter estructural como el tamafio,
participacion de capitales extranjeros en la propiedad de las firmas, trama a la que

¥ Existe una relacion positiva entre el tamafio de los agentes y la importancia asignada a las
vinculaciones (test Chi significativo al 1%). Mientras el 65% de las Pymes destacan por niveles
reducidos, el 47% de las firmas grandes y el 31% de las empresas multinacionales esta en esa situacion.
Por el contrario, 1% de las Pymes, 9% de las grandes y 17% entre las multinacionales presentan niveles
elevados, con diferencias significativas al 5%.



pertenece, afio de fundacién y de fusidn -cuando correspondiere-, ademds de Ia
evolucion de ventas y empleo.

Grifico 1. Indicadores activos utilizados para la aplicacion del AFCM

Indicadores
Autonomia Adquisicion de Trabajo en
experiencia €quipo
. [, Modalidad
Requerimientos de de trabajo
competencias a
Operarios v
Flex1b1111dad Funciones
enla =>| en gestion
asignacion productiva
de tareas

Sobre la base del AFCM se identificaron cuatro grupos que difieren entre si en términos
de los tres planos considerados para identificar la forma que adopta la organizacion del
trabajo. Debido a las especificidades del medio local, la configuracion de la
organizacion del trabajo adquiere un caracter hibrido que, a diferencia de lo presentado
en la Tabla 1 del punto 1.1. de este articulo, se manifiesta en los cuatro cluster que a
continuacion seran analizados.

Tanto dentro del grupo de firmas caracterizadas como flexibles, que so6lo incluye al 15%
del panel, como del flexible formal, que representa un porcentaje similar del total,
sobresalen las empresas del primer y segundo anillo automotriz, con aproximadamente
un cuarto de ellas en esta situacion. En el extremo de mayor rigidez, conformado por un
41% del panel, se encuentran aquellas empresas cuya modalidad de trabajo podria
caracterizarse basicamente por el predominio del trabajo individual y por la escasa o
inexistente rotacion entre tareas. En este caso, el peso de los proveedores y clientes de
siderurgia y de las firmas del mercado de reposicion es considerablemente mayor que
las del primer y segundo anillo (Cuadro 8).

Cuadro 8 Distribucion porcentual de las firmas por cluster, segin trama productiva
considerada.

Estructura de organizacion del trabajo

Tipo de trama e S Total
Flexible Flexible-formal sciana cvadd
rigidez rigidez
Primer y Segundo anillo s - sk
automotriz 2309 26 (%) 29 B 100




Reposicion automotriz 21 11 21 47 100

Proveedor de siderurgia 8(-*) 8 (-*) 26 58 (*%) 100
Cliente de siderurgia 3(-*) 7(-%) 38 52 100
Total 15 15 29 41 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertrgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

En el cluster caracterizado como flexible, el aprendizaje en las células de trabajo juega
un rol clave. Debido al caracter hibrido bajo el que se manifiesta esta forma flexible, si
bien la mayor parte de estas firmas destacan (en relacion a los restantes grupos) por
llevar a cabo una polivalencia enriquecedora, presentan a la vez equipos de trabajo de
caracter limitado. El grupo “flexible-formal”, por su parte, se diferencia del primero,
basicamente por la existencia de equipos de trabajo “virtuosos”, pero no sobresalen por
las caracteristicas del tipo de polivalencia que aplica.

Ademas de destacarse por estas dimensiones de la organizacion del trabajo, las firmas
de estos dos cluster se caracterizan por otros atributos asociados a la modalidad de
trabajo, como son la organizacion del trabajo en torno a proyectos y la integracion de
funciones entre areas (Cuadro 9). Al respecto, se observa claramente la forma que
asume la de organizacion en torno a dimensiones que corresponden con estructuras
flexibles de trabajo. Asi, mientras en las organizaciones flexibles la organizacion de
equipos por proyectos llega al 76% de los casos bajando esta modalidad hasta un 29%
de los casos en organizaciones con elevada rigidez. Lo mismo ocurre con la integracion
de funciones entre areas, donde en el 64% de los casos de organizaciones flexibles se
desarrolla integracion de funciones entre areas, en el extremo de organizaciones de
elevada rigidez ello llega solo al 30%.



Cuadro 9. Proporcion de firmas que poseen atributos especificos de modalidad de trabajo,
por cluster

Estructura de organizacion del trabajo
Atributos en la modalidad de

trabajo Flexible Flexible-formal Mediana Elevada
rigidez rigidez
Organizacion de equipos por 76(**) 69(*) 49 29(-**%*)
proyectos
Integracion de funciones entre 64(*) 62(*) 45 30(-%)
areas

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

En lo que respecta a su vinculacion con el resto de las competencias endogenas de las
firmas, tanto el grupo “flexible” como el “flexible-formal” presentan altos niveles en
todos los indicadores de procesos de mejora continua. En efecto, a medida que se
avanza en la complejidad de los indicadores que definen este aspecto, se observa que
mientras los grupos de mayor “flexibilidad interna” se caracterizan por altos valores en
estos indicadores, los clusters de mayor rigidez muestran una tendencia claramente
decreciente, patron que se repite en la descripcion realizada para el caso de las dos
tramas (Cuadros 16y 17 AE)®

En relacion a la estructura de capacitacion, esta se da un contexto de desarrollo
practicamente generalizado de estas actividades, por lo que no existen diferencias
estadisticamente significativas entre los grupos considerados (Cuadro 18 AE).

A su vez, en términos de los esfuerzos de innovacion incorporados en maquinarias
adquiridas, sobresalen por su alto nivel los agentes de los grupos con una mayor
flexibilidad, y el de elevada rigidez por la escasez de este tipo de inversion. En el mismo
sentido se comportan las firmas en relacion a los esfuerzos desincorporados, donde las
firmas del grupo mas flexible se caracterizan por un alto grado de desarrollo, en un
contexto en el que solo el 12% del panel adquiere el nivel mas elevado. Las firmas con
una organizacion del trabajo rigida, en el otro extremo, se destacan por la falta de este
tipo de esfuerzos de innovacion, lo cual se manifiesta en la diferencia entre las firmas
que pertenecen a este grupo, donde 44% se ubica en el nivel mas bajo del indicador,
frente a una media de 24% para el promedio (Cuadro 19 AE).

En linea con lo anterior, se observa que las organizaciones mas flexibles se encuentran
sobre-representadas entre aquellas que han obtenido resultados en més de 4 alternativas
consultadas, mientras que las organizaciones de mayor rigidez se caracterizan
predominantemente por estar entre quienes no obtuvieron resultados de sus esfuerzos de
innovacion (Cuadro 10)

%% Si bien la organizacion del trabajo se utiliza para estimar el cluster y es uno de los cuatro elementos del
indicador de competencias enddgenas, es interesante resaltar que el 68% de las firmas del cluster flexible
tienen elevadas competencias mientras que solo el 11% de las firmas del cluster de elevada rigidez tienen
esa posicion. Por el contrario, el 4% de las firmas del cluster flexible tienen un nivel de competencias
reducido, proporcion que alcanza al 42% en el caso del cluster de elevada rigidez.



Cuadro 10. Distribuciéon porcentual de firmas por cluster segin resultados del proceso
innovativo.

Resultado del proceso innovativo

Tipo de cluster Mas de 4 Menos de 2 Entre 2 y 4 No obtuvo Total
alternativas alternativas alternativas resultados

Flexible 56 (*¥**) 24 16(-*) 4(-%) 100
Flexible formal 40 40(*) 20 0(-**) 100
Mediana 25 25 36 14 100
Rigidez

Elevada 23(-*) 17(-*) 36 24(H**) 100
Rigidez

Total 32 24.2 30.1 13.7 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Es interesante sefialar que el tamafo de las firmas no esta claramente vinculado con la
pertenencia a clusters con desigual grado de desarrollo (cuadro 20AE). En ese sentido,
en lineas generales, las Pymes, las firmas Grandes y las Multinacionales tienen un peso
en cada grupo similar a la participacion de estos en el total de la muestra. Solo las
empresas multinacionales destacan en el grupo de mayor flexibilidad.

Finalmente, interesa discutir el grado de vinculacion de las firmas de cada cluster con
otros agentes pertenecientes a su trama y al sistema institucional. En el marco de las
escasas vinculaciones comentadas en la seccion anterior existen algunas diferencias
significativas entre los diversos clusters identificados (cuadro 11). Por un lado, las
firmas que pertenecen al cluster de elevada y mediana rigidez destacan por muy escasas
vinculaciones en relacion al promedio de la muestra. En el primer caso se identificaron
diferencias significativas en “bajos” efectos en la relacion con clientes internacionales y
en el segundo destaca la relacion “inexistente” con camaras empresariales.

A su vez, las firmas del cluster “flexible” y “flexible formal” destacan por mayores
diferencias respecto al promedio de la muestra. Por una parte, el cluster mas flexible
tiene una inexistente relacion con clientes nacionales, pero un efecto medio de la
vinculacion con proveedores nacionales, camaras empresariales y consultores. El cluster
flexible formal, por otra parte, presenta aspectos contradictorios: i) destaca en las
relaciones “inexistentes” con proveedores y clientes nacionales e internacionales, lo que
revela muy escasas posibilidades de spill-overs en las cadenas nacionales a la que
pertenecen, ii) efectos medios en las relaciones con proveedores internacionales, lo que
refleja un elevado grado de aprovisionamiento de partes importadas y iii) efecto
“medio” en la relaciéon con consultores y universidades, constituyendo el unico grupo
vinculado positivamente con ese tipo de agentes que contribuyen al aumento de las
competencias.

Cuadro 11 Rasgos destacados en la importancia de la vinculacion por cluster

Flexible Mediana Elevada

it ety formal Rigidez Rigidez




Proveedores Medio (*) Inexistente

nacionales (**)
) Proveefiores Medio (*+%)
internacionales
leentes Inexistente (*) Inexistente (*)
nacionales
Clientes . - .
internacionales Inexistente (*) Bajo ()
Camaras s e Inexistente (*)
empresarias Medio (**%) y Medio —(¥*)
Consultores Medio (***) Medio (¥)
Centros
tecnologicos
Universidades Medio (*)

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

La proporcion de firmas que no se vincula con el nicleo va aumentando al pasar del
flexible y flexible formal (24%) a los grupos de mediana y elevada rigidez (37% y 42%
respectivamente)

Finalmente, existe algiin grado de asociacion entre el indicador agregado de vinculacion
y la pertenencia a cada uno de los clusters. Por un lado, la proporcion de firmas de
elevadas competencias va aumentando al pasar de los clusters bajo y medio bajo a los
medio alto y alto. Sin embargo, la relacion no es tan marcada al evaluar el peso de las
firmas de menores competencias. Asi, mientras el 45% de las firmas del cluster
reducido tienen bajas competencias, la proporcion es relativamente similar en los cluster
medio alto y alto.

Cuadro 12 Distribucion de las firmas por tipo de cluster segiin indicador agregado de
vinculaciones en tramos

Indicador de vinculaciones agregado por

Clusters tramos Total

Bajo Medio Alto
Elevada rigidez 45 52 3 100
Mediana rigidez 61 35 4 100
Flexible formal 50 37 13 100
Flexible 56 28 16 100
Total 52 41 7% 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo. El test chi cuadrado global es significativo al 5%

5. La dinamica del empleo

El empleo total de las firmas entrevistadas crecid desde el 2001 un 49%, lo que se
explica a partir de una disminucion de soélo el 1% durante la crisis del 2002 y un
incremento del 51% en los tres primeros afos de la recuperacion. Es interesante sefialar
que el crecimiento esta inversamente asociado al grado de complejidad de los clusters,
es independiente del tamafo de las firmas y no presenta asociaciones significativas en
relacién a las tramas analizadas. Sin embargo, debe considerarse que este crecimiento



del empleo pudo deberse a los efectos de recuperacion, si se tiene en cuenta que durante
el periodo 1998-2001 muchas firmas habian ajustado sus plantillas durante el desarrollo
de la crisis.

5.1 La influencia del tamafo de firmas en la evolucion del empleo

La existencia de diferencias en las dindmicas del empleo por tamafio en las tramas
estudiadas contrasta con la evolucion para el total de la industria. Por un lado, mientras
durante la crisis del 2002 el empleo de las Pymes industriales cae 12%, en las
vinculadas con ambas tramas el empleo sdlo cae 3%. Esto estaria indicando una mayor
retencion del empleo en estas formas organizacionales. Por otro lado, la recuperacion
arroja una pequena diferencia a favor de las Pymes que act@ian en las tramas (49%)
respecto a la variacion para el total de la industria (43%). En consecuencia, mientras
desde el 2001 el empleo de las Pymes entrevistadas aument6 45% el total de las Pymes
industriales registra un incremento del empleo mucho menor (26%). Dado que en la
dindmica del empleo de la muestra no existen diferencias entre Pymes, Grandes y
Multinacionales, las dindmicas de las dos ultimas clases de agentes es similar a la de las
Pymes. Sin embargo, nuevamente existen fuertes diferencias respecto a la evolucion del
empleo del total de grandes empresas industriales, cuyo empleo cae 8% en la crisis y
crece solo 17% durante la fase de recuperacion considerada. En suma, mientras el
empleo de las firmas industriales grandes crece 8% desde el 2001 el de las tramas crece
un 47%. Es decir, la pertenencia a estas tramas, que tuvieron un crecimiento de la
produccion y del producto muy significativa en el periodo, se manifiesta en un aumento
del empleo significativamente mayor al del empleo industrial.

Evolucion del empleo segun tamaiio
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5.2 La influencia de los clusters estimados en la dinamica del empleo

En principio, llama la atencién que durante la crisis se registre un crecimiento del
empleo en los dos clusters de menor complejidad (elevada rigidez y mediana rigidez) y
una disminuciéon en los que presentan un organizacién del trabajo mas compleja
(flexible). A su vez, en la recuperacion, en un contexto de aumento generalizado del
empleo, las firmas que integran el cluster mas complejo registran una menor tasa de



crecimiento respecto a los tres grupos restantes. Esto podria estar evidenciando la
incorporacion de trabajadores dedicados a tareas “repetitivas”, con menores exigencias
en términos de las competencias que se requieren de ellos en el proceso de trabajo y, por
tanto, con menores posibilidades de llevar a cabo procesos de aprendizaje de mayor
complejidad relativa y con consecuencias sobre los trabajadores operativos, en la
medida que se limita la incorporacion de nuevos saberes a su acervo de conocimientos,
lo que podria dar lugar a la generacién de ventajas competitivas dinamicas. Por otra
parte, este mismo proceso estaria evidenciando un incremento mayor de la
productividad en aquellas firmas con organizaciones de tipo flexible, en relacion a las
de organizaciones de caracter rigido. Es probable que esto pueda deberse a que que las
firmas detal vez las mas flexibles internamente, y que prestan mds atencion a la
formacion de sus trabajadores, hubieran despedido menos personal durante la crisis y
que tiendan a ser mas estables en el tiempo que las mas rigidas.

Evolucion del empleo segun cluster
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta UNGS-PAV017
Nota Bajo: Elevada rigidez, Medio Bajo: Mediana rigidez, Medio alto: Flexible formal y Alto: Flexible.

5.3 La influencia de las tramas productivas en la evolucion del empleo

Desde la perspectiva de las tramas productivas, destaca la ausencia de diferencias
significativas en la caida del empleo de 2002 (alrededor del 2%) y aumentos levemente
mayores en la fase de crecimiento en los clientes y proveedores del sector siderargico,
por el mayor peso que tienen estos agentes en los clusters de menor complejidad
relativa. Tal como se sefald en el punto anterior, la leve caida en 2002 pudo estar
vinculada al mayor ajuste desarrollado sobre las plantillas del personal desde 1998. En
suma, mientras el crecimiento del empleo de los proveedores y clientes de la trama
sidertirgica entre 2001 y 2005 es del 52% y 64% respectivamente, en el caso de los
proveedores del primer y segundo anillo y firmas del mercado de reposicion el
incremento asciende al 46% y 42% respectivamente.



Evolucion del empleo por lugar en latrama
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6. El Modelo: los determinantes de las competencias enddgenas de las firmas

De acuerdo con el andlisis descriptivo de las secciones anteriores existen fuertes
diferencias entre las tramas estudiadas en términos del desarrollo de competencias y de
las vinculaciones del nucleo de cada una de ellas con los proveedores y clientes.
Asimismo, mientras en los clusters mas flexibles predominan las firmas pertenecientes
al primero y segundo anillo de proveedores de las terminales automotrices, en los
clusters de mayor nivel de rigidez destacaban los clientes y, sobre todo, los proveedores
de la trama siderargica. En esta seccion se estima un modelo de regresion ordinal que
vincula el nivel de las competencias endogenas de las firmas (coentr) con un conjunto
de variables que aluden a la importancia alcanzada por las vinculaciones con otros
agentes (vinatr), el lugar ocupado en la trama (lugatr), los esfuerzos de innovacion
incorporados y no incorporados (esfunoin y esfuinco) y el nivel de ocupacion
(ocutre05).

La estructura basica del modelo de regresion ordinal es la siguiente:

coentr,=m si z, ,<y <z, para m=123.

m-1

1= Bagjo sir,=-0<y <7,
coentr, =<2 = Medio si 7, <y; <7,

3= Alfo sir,<y <r;=
Pr(coentr =m/x)=F(z,,—xB)—F (7,1 —Xp)

xp =, oeutr. + S ... esfunoin, + S, esfuinco; + S,

inatr

vinatr, + f3, ..., lugartr,

sfuinco



Donde la funcién F sigue una distribucion normal. Asimismo F representa la funcion de
distribucion acumulada del error del modelo.

Los estimadores del modelo se presentan en el siguiente cuadro donde se advierte que
las competencias endogenas de las firmas del panel estna positivamente asociadas al
nivel de ocupacion de las firmas y en menor medida a los esfuerzos de innovacion
incorporados y desincorporados y a la importancia de las vinculaciones con otros
agentes orientadas a aumentar sus competencias. Asimismo, las competencias aumentan
al pasar de las firmas de la trama siderugica a la automotriz.

Cuadro 13 Estimadores del modelo utilizado

VARIABLE COEFICIENTES SIGNIFICATIVIDAD
Ocutr 0.23 ok
Esfunoin 0.59 *
Esfuinco 0.50 *
Vinatr 0.53 *
Lugartr -0.40 oAk
Log likelihood -141 Pr Chi2=0 BIC -190 LR CHI 37 ***

Nota: *** significativa al 1%, ** al 5%, * al 10%

En los cuadros 21 y 22 del Apéndice Estadistico se presentan las probabilidades de
pertenecer a algunos de los tres niveles de competencias enddgenas de firmas de distinto
tamafio del primer y segundo anillo del complejo automotor y clientes de la trama
sidertrgica con elevadas interacciones y esfuerzos de innovacion incorporados y
desincorporados. Como se advierte, en ambas tablas la probabilidad de pertenecer al
mejor nivel de competencias endogenas esta fuertemente asociado al tamafio de las
firmas. A su vez, para iguales condiciones y tamano, la probabilidad de pertenecer al
mejor grupo aumenta al pasar de la trama automotriz a la siderurgica.

7. Conclusiones

En este trabajo se presentd una metodologia, aplicada a los casos de las tramas
automotriz y siderargica, para analizar la forma que adopta la organizacion del trabajo y
su vinculacion con otras dimensiones que configuran las competencias técnicas y
organizacionales de las firmas. A su vez, se evalta la complejidad de las vinculaciones
que mantienen las firmas con el nicleo y con proveedores y clientes de la red a la que
pertenecen y con otros agentes del sistema institucional que apuntan a mejorar sus
competencias endogenas.

Los resultados presentados, tanto en términos de estadistica descriptiva como a partir
del modelo logistico, permiten corroborar el caracter sistémico del desarrollo de las
competencias endogenas en las firmas. En ese sentido, la forma que adopta la
organizacion del trabajo adquiere un rol decisivo y se encuentra fuertemente vinculada a
otros planos determinantes de las competencias enddgenas, tales como la cultura hacia
la calidad, la capacitacion y los esfuerzos de innovacién. En las organizaciones
caracterizadas por la flexibilidad interna, en las que estas dimensiones alcanzan el
maximo nivel, la generacion y circulacion de conocimiento adquiriria la maxima
importancia, lo que se podria manifestar en una mayor captacion de cuasi-rentas en el
mercado. Sin embargo, es de destacar que estos procesos se manifiestan en una forma
hibrida.



En cuanto a la organizacion del trabajo y las dimensiones utilizadas para su andlisis,
parecen estar poco extendidas las formas que posibilitarian un desarrollo de
innovaciones a partir de instancias del trabajo. Al respecto, los elementos estructurales
que conforman la organizacién del trabajo muestran el escaso alcance que han tenido
los cambios organizacionales durante la década de 1990 durante la cual se habrian
introducido amplias transformaciones en la forma de organizar el trabajo. La ausencia
de equipos de trabajo de caracter virtuoso, una rotacién azarosa o limitada y un escaso
nivel de autonomia frenan las posibilidades de mejoras en la eficacia de las firmas y en
el desarrollo de los operaos.

Del andlisis precedente destacan las diferencias existentes entre las tramas siderurgica y
automotriz, tanto en el desarrollo de capacidades, como en la obtencion de resultados
derivados de sus esfuerzos de innovacion. En esta direccién, en un contexto
macroeconémico que impacta favorablemente, aunque de manera diferente, en cada una
de las tramas -debido a las particularidades productivas de las mismas-, el grado
diferencial de desarrollo de competencias en los agentes repercute en su capacidad de
circular y generar conocimiento y, por lo tanto, de desarrollar innovaciones que les
permitan diferenciarse frente a otros agentes.

La metodologia disefiada para evaluar las competencias enddgenas de proveedores de
las terminales automotrices y de proveedores y clientes de la trama siderurgica permitid
identificar en forma proxy el desarrollo de procesos diferenciales de generacion,
circulacion y apropiacion de conocimiento. Al mismo tiempo, dado que la metodologia
presenta algunos puntos similares con la utilizada en estudios previos realizados en la
fase de crisis del régimen de convertibilidad en esos sectores (Albornoz, Milesi y
Yoguel, 2004 y 2005) es interesante evaluar en qué medida los cambios en el régimen
macroeconémico pueden llegar a inducir diferentes procesos de generacion de
competencias endogenas en ambas tramas.

En el estudio mencionado se concluia que en un marco en el que tanto la trama
automotriz como la siderurgica estaban lejos del benchmark que hemos definido como
“trama intensiva en conocimiento”, la generacion, circulaciéon y apropiacion de
conocimiento (tacito y codificado) entre los proveedores de la trama siderargica era
mas significativa que en el caso automotriz. Esto era la consecuencia de mayores
desarrollos promedios en el caso siderurgico en términos de las dimensiones
determinantes de las competencias enddgenas (exceptuando aseguramiento de calidad)
y de las mayores vinculaciones de las firmas con los nucleos respectivos y con el
sistema institucional que les permitia una mayor transferencia en términos de
capitacion, tecnologia y desarrollo. A la vez, estos resultados medios se confirmaban a
partir de un modelo econométrico que, al contrastar los datos entre si, ponia de relieve
que (i) la importancia de la vinculacidon para la generacion de competencias dependia
positivamente del tamafio de los agentes, del peso de la IED, pero también de la
pertenencia a cada tipo de trama, aumentando al pasar a los proveedores de siderurgia, y
i1) que el grado de desarrollo de las competencias también estaba influido positivamente
por las variables estructurales mencionadas pero era incrementada por una asociacion
positiva con la variable vinculaciéon que, como se menciond, era mds relevante en
siderurgia. En ese sentido, las firmas proveedoras de la trama sidertrgica se
beneficiaban en una doble direccion, debido a mayores vinculos y a la influencia de esa



variable sobre el desarrollo de las competencias que contrarrestaba la influencia
negativa derivada del menor tamafio de esas firmas.

El ejercicio presentado en este trabajo tiene algunas diferencias, tanto en términos
metodolégicos como de resultados. Por un lado, se ha explorado con mas profundidad
como captar las distintas dimensiones de la organizacion del trabajo (trabajo en equipo,
experiencia, autonomia) y del aseguramiento de la calidad (control de procesos, cultura
hacia la calidad y herramientas para desarrollos e innovacion). Por otro, se han incluido
en el analisis a los clientes de la trama sidertrgica.

Una diferencia mas significativa atin es el momento del ciclo economico en el que se
hicieron ambos estudios. Mientras el primero se realizo en la fase recesiva del régimen
de convertibilidad, este trabajo refleja una fase ascendente del ciclo que favorecid en
especial a los proveedores automotrices, dada las diferencias en los coeficientes de
exportacion de los nucleos de ambas tramas donde siderurgia se caracteriza por ser
relativamente independiente del ciclo interno. En ese sentido, las diferencias entre
ambos estudios ponen de relieve la importancia del régimen macroecondmico sobre el
desarrollo de competencias microeconémicas. Hechas estas aclaraciones, este estudio
muestra diferencias significativas a favor de los proveedores del primer y segundo anillo
en relaciéon a los proveedores y clientes de siderurgia en casi todos los planos
considerados, no solo los relativos al desarrollo de competencias enddgenas sino
también en los que dan cuenta de las vinculaciones con el nticleo orientadas al aumento
de las competencias. Por un lado las firmas del primero y segundo anillo de proveedores
automotrices destacan por una organizacion del trabajo en el extremo virtuoso y menor
peso relativo en trabajo individual mientras los proveedores de siderurgia destacan por
un mayor peso del trabajo individual. A la vez, las firmas del primero y segundo anillo
son las unicas que tienen una polivalencia enriquecedora frente a la escasa rotacion
relativa que presentan los proveedores y clientes de siderurgia. A su vez, en el nivel
elevado del indicador de cultura hacia la calidad y uso de herramientas orientadas a
generar mejoras y procesos de innovacion solo destacan las firmas del primer y segundo
anillo. Otro aspecto negativo para los clientes de siderurgia es la inexistencia de
estructura propia de capacitacion.

Debido a este conjunto de diferencias a su favor, no llama la atencion que las firmas del
primer y segundo anillo destaquen en términos de los resultados obtenidos en el
proceso innovativo. Donde las diferencias no son significativas, en el marco de escasa
relaciones globales, es en el plano de las vinculaciones con el ntcleo y otros agentes.
Los proveedores del primer y segundo anillo sobresalen por una relacion inexistente con
los proveedores y clientes nacionales y por ningun signo destacado en el resto de los
planos de vinculacion. Estos resultados son una expresion de la debilidad de la trama
automotriz. A su vez, las firmas proveedoras del mercado de reposicién presentan una
mayor vinculacion, lo que se manifiesta en relaciones medias con proveedores
internacionales, clientes nacionales y cdmaras empresariales.

En relacion a los clusters identificados se puede apreciar que el caracter flexible de la
organizacion del trabajo predomina en las empresas del primer y segundo anillo,
mientras en los proveedores de siderurgia destacan las formas de elevada rigidez
organizacional. Tal como era de esperar, se corrobora una relacién positiva entre el
grado de flexibilidad de la organizacion del trabajo, el uso de herramientas para la
mejora y la innovacion y los esfuerzos y resultados del proceso de innovacion.



Como se mostrd en la conformacion de los clusters, las formas tedricas de organizacion
del trabajo planteadas se manifiestan en forma hibrida. Al respecto, se esperaba que en
una organizacion flexible se integrasen procesos de alta autonomia, trabajo en equipo
de caracter virtuoso y polivalencia enriquecedora. Como se mostrd empiricamente, esta
articulacion no se desarrolld de la manera homogénea sino que se desenvolvio de
manera diversa entre las diferentes formas de organizacion del trabajo, lo que permite
evidenciar el caracter hibrido de las estructuras organizativas.

Desde la perspectiva de la dindmica del empleo es interesante sefialar algunas
cuestiones que difieren significativamente con la evolucion total del empleo industrial.
Por un lado, no existen diferencias en la variacion del empleo segiin tamafio de los
agentes, lo que estaria expresando que —mas alla de las diferencias en las competencias
endogenas sefialadas- la forma organizacional trama constituye un cuasi-mercado que
compensa en parte el sesgo tamafo en las diferencias evolutivas de las firmas. A su vez,
la evolucion del empleo entre el 2005 y 2001 de las firmas entrevistadas es
significativamente mayor que la registrada para el total de la industria debido a que no
registran caidas durante la crisis del 2002 y porque los incrementos en la fase de
recuperacion fueron mayores. Otro resultado interesante es que la intensidad del
aumento del empleo estaria inversamente asociado al grado de complejidad de las
tramas, denotando que la mayor incorporacion absoluta de personal en las firmas en las
que el proceso de trabajo es menos complejo constituiria una restriccion para el
desarrollo de procesos de aprendizaje de los trabajadores y desarrollo ulterior de
competencias endogenas en las firmas. En ese marco, en el marco de diferencias poco
significativas, la dindmica del empleo en la trama sidertrgica es levemente superior a la
automotriz.

Finalmente, es necesario remarcar que las diferencias significativas en el desarrollo de
competencias enddgenas de los nucleos de ambas tramas, lo que escapa a la naturaleza
de este estudio. A pesar es necesario remarcar que en la trama siderargica el desarrollo
de competencias enddgenas es superior y que el progreso técnico tiene una naturaleza
mas desincorporada, lo que se manifiesta entre otras cosas por la importancia influencia
de la investigacion basica y aplicada del CINI en la generacion de ventajas competitivas
dinamicas. Otra diferencia entre ambos nucleos es que el correspondiente a la trama
sidertirgica constituyen el nodo internacional de una red global, mientras que los
nucleos de la trama automotriz son una red regional de una cadena global, con menores
grados de libertad en la eleccion estratégica que el primero.

8. Apéndice metodoldgico

1. Indicadores de organizacion del trabajo.

Trabajo en equipo: considerando las funciones en la gestion productiva y la flexibilidad en la asignacion
de las tareas en la gestion productiva

Virtuoso: se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo los puestos son estables o
se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo la gente se distribuye las tareas y los
operativos hacen programacion y puesta a punto de la maquinaria y los operativos hacen mantenimiento
de primer nivel.

Limitado: se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo los puestos son estables o
se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo la gente se distribuye las tareas.



Individual: NO se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo los puestos son
estables 0 NO se organiza el trabajo en células y/o equipos y dentro de cada equipo la gente se distribuye
las tareas.

Indicador de Adquisicién de experiencia (Rotacion): considerando modalidades de trabajo y
flexibilidad en la asignacion de tareas en la gestion productiva.

Polivalencia Enriquecedora: tiene rotacion planificada de empleados entre areas y se rota regularmente
a las personas en los distintos puestos.

Polivalencia no calificadora: NO tiene rotacion planificada de empleados entre areas y se rota
regularmente a las personas en los distintos puestos o tiene rotacion planificada de empleados entre areas
y NO se rota regularmente a las personas en los distintos puestos.

Sin rotacién: NO tiene rotacion planificada de empleados entre areas y NO se rota regularmente a las
personas en los distintos puestos.

Autonomia: considerando las siguientes competencias requeridas a los operarios: conocimientos técnicos
especificos; capacidad para relacionarse con otros; capacidad para trabajar en equipo; autonomia e
independencia; creatividad; flexibilidad/capacidad de adaptacion; capacidad para comunicarse con otros;
capacidad de resolucion de problemas.

Alta Capacidad para intervenir en el proceso: se le pide capacidad de resolucién de problemas,
autonomia e independencia, y tres o mas de las restantes competencias.

Limitada: se le pide autonomia e independencia o capacidad de resolucion de problemas, y mas de dos
de las restantes competencias, o autonomia e independencia y capacidad de resolucion de problemas y
menos de tres de las restantes competencias.

Nula: NO se le pide autonomia e independencia y NO se le pide capacidad de resolucion de problemas, o
se le pide autonomia e independencia o capacidad de resolucion de problemas y dos o menos de las
restantes competencias.

Rol del supervisor: considerando las funciones que cumplen los lideres y supervisores en el proceso de
trabajo.

Integrador: el supervisor/lider realiza hace de enlace entre nivel operativo y superior y elabora
estadisticas de produccion, hace control de produccion y supervisa calidad a la vez que conduce el trabajo
grupal.

Intervencion Limitada: el supervisor/lider realiza hace de enlace entre nivel operativo y superior o
elabora estadisticas de produccion , y hace control de produccion o hace supervision de calidad o conduce
el trabajo grupal.

Vinculado a formas de control: el supervisor/lider NO realiza hace de enlace entre nivel operativo y
superior y NO elabora estadisticas de produccion , o realiza hace de enlace entre nivel operativo y
superior o elabora estadisticas de produccion.

2. Indicadores de mejora continua.

Control de procesos: considerando el grado de aplicacion de diferentes items referidos al control de
productos y/o procesos.

Alta: hace las 9 actividades relacionadas con este indicador totalmente: definicion de requisito del
producto , control de caracteristicas del producto, documentacion de actividades de proceso, controles de
proceso, registro de datos en formularios, archivo de datos registrados, especificaciones de materias
primas e insumos criticos, rastreabilidad, calibracion de equipos.

Media: hace alguna de las 9 actividades relacionadas con este indicador total o parcialmente.

Baja: no hace ninguna de las alternativas consideradas.

Cultura hacia la calidad: considerando la existencia y desarrollo de actividades vinculadas a la cultura
hacia la calidad.

Alta: hace las 7 actividades relacionadas con este indicador totalmente: comunicaciones periddicas con
clientes, politica de calidad, definicién de indicadores clave, equipos de solucion de problemas, auditoria
interna, sistema de orden y limpieza, sistema de reconocimiento de ideas.

Media: hace alguna de las 7 actividades relacionadas con este indicador totalmente.

Baja: hace alguna de las alternativas parcialmente o no hace ninguna.

Utilizacién de métodos sistematicos para mejora e innovacién: considerando el uso de herramientas y
métodos sistematicos de analisis orientados a la mejora y la innovacion, y el nivel de participacion de los
ocupados en la utilizacion de las mismas.




Alta: hace las 6 actividades relacionadas con este indicador totalmente y usa estas herramientas mas del
50% del personal: diagrama de causa y efecto, diagrama de Pareto, histogramas, AMFE, graficos de
control estadistico de procesos, otras herramientas.

Media: hace las 6 actividades relacionadas con este indicador totalmente y lo usa menos del 10% del
personal; o hace alguna de las 6 actividades relacionadas con este indicador totalmente o parcialmente y
lo usa entre el 10% y el 50% del personal; o hace alguna de las alternativas parcialmente o totalmente y
usa estas herramientas mas de 50% del personal.

Baja: hace alguna de las alternativas parcialmente o totalmente y usa estas herramientas menos de 10%
del personal.

3. Indicador de equipos de Investigacion y Desarrollo (I+D).

Existencia de equipo de I+D.

Alta: la empresa cuenta con equipo de [+D formal.
Media: la empresa cuenta con equipo de [+D formal pero no informal.
Baja: la empresa no cuenta con equipo de [+D formal ni informal.

4. Indicadores de esfuerzos de innovacion.

Esfuerzos de innovacion incorporados: considerando los gastos en actividades relacionadas con gastos
de innovacion incorporados.

Alta: realiza gastos en compra de bienes de capital y en licencias de fabricacion, consultoria y software.
Media: realiza gastos en compra de bienes de capital o en licencias de fabricacion, consultoria y
software.

Baja: NO realiza gastos en compra de bienes de capital y NO realiza gastos en licencias de fabricacion,
consultoria y software.

Esfuerzos de innovacion desincorporados: considerando los gastos de innovacion no incorporados en
bienes de capital y licencias.

Alta: realiza gastos en investigacion y desarrollo y en programas de mejora continua y desarrollo y
adaptacion de productos y procesos.

Media: realiza gastos en investigacion y desarrollo o en programas de mejora continua o en desarrollo y
adaptacion de productos y procesos.

Baja: NO realiza gastos en investigacion y desarrollo y NO lleva a cabo programas de mejora continua y
NO realiza gastos en desarrollo y adaptacion de productos y procesos.

5. Indicadores de capacitacion.

Existencia de estructura propia vy diferenciada de capacitacion: considerando la existencia de
estructura propia y diferenciada para el diagnostico, la planificacion y el desarrollo de actividades de
innovacion.

Alta: posee estructura propia y diferenciada responsable del diagnostico y de la planificacion y del
desarrollo de las actividades de capacitacion.

Media: posee estructura propia y diferenciada responsable del diagndstico o de la planificacion o del
desarrollo de las actividades de capacitacion.

Baja: NO posee estructura propia y diferenciada responsable del diagnostico NI de la planificacion NI
del desarrollo de las actividades de capacitacion.

6. Indicadores de vinculacion.

Los indicadores de vinculacion se definen considerando, por un lado, la existencia o no de vinculaciones
entre la empresa y un conjunto de agentes integrado por: proveedores nacionales, proveedores
internacionales, clientes nacionales, clientes internacionales, camaras empresarias, consultores, centros
tecnologicos y universidades.

Para cada uno de estos agentes, se pondera entre 1 (uno) y 3 (tres) la importancia de un grupo de objetivos
seleccionados, a saber: (a) conseguir nuevos clientes; (b) conseguir buenos proveedores; (c) contratar
buenos empleados; (d) obtener informacion sobre el contexto de negocios; (e ) estar tecnoléogicamente



informados; (f) desarrollar productos; (g) desarrollar exportaciones; (h) capacitacion; (i) conseguir
financiamiento; (j) desarrollar redes que le permitan mejorar la circulacion de informacion; (k) poder
generar espacios de intercambio de conocimiento util para su empresa; (1) otros.

Las ponderaciones utilizadas son las siguientes:

a |blc|d]e |f|g|h]|i |j |k]|1|Suma
Nucleo 2 |1 |1 ]2 12 (32 (2|1 |3 [3]1 23
Proveedores nacionales 1 |1 {1212 |3 |1 |1 |1 ]2]2]1 18
Proveedores internacionales 1 (1)1 |1 (3 (21 |1 ]1[2]2]1 17
Clientes nacionales 1 11 (2 (1 [2([2(2]1]2]2]1 18
Clientes internacionales 1 1|1 (2 (2 (21 (1 ]1]2]2]1 17
Céamaras empresariales [T )1 {2 (1 [T ]1 |1 ]1[2]2]1 15
Consultores 1 1|2 |1 (1 {1 |1 ({2]1 |1 |1]1 14
Centros tecnologicos I 12 (13 (31 (21 ]2 ]|2]1 20
Universidades I (12 (1 (2 (21 (212 ]2]1 18

De esta manera, los indicadores resultantes son los siguientes:

Proveedores nacionales: valor que resulta del siguiente calculo: (((atb+ct+gth+it+l) + 2*(d+etj+k) +
3*(£)/18)

Proveedores internacionales: valor que resulta del siguiente calculo (((atb+c+d+g+h+i+1) + 2*(f+j+k)
+ 3*(e))/17)

Clientes nacionales: valor que resulta del siguiente calculo: (((a+b+c+e+it+]1) + 2*(d+f+g+h+j+k))/18)
Clientes internacionales: valor que resulta del siguiente calculo: (((atb+ctg+h+l+1) +
2%(d+e+f+j+k))/17)

Camaras empresariales: valor que resulta del siguiente calculo (((atb+ct+e+f+g+h+i+l) +
2%(d+j+k))/15)

Consultores: valor que resulta del siguiente calculo: (((atb+d+e+f+g+i+j+k+1) + 2*(c+h))/14)

Centros tecnologicos: valor que resulta del siguiente calculo: (((atb+dtg+i+1) + 2*(ct+h+j+k) +
3*(e+1))/20)

Universidades: valor que resulta del siguiente calculo: (((a+b+d+g+i+1) + 2*(cte+f+h+j+k))/18)

Recodificacion de estos valores

Inexistente: 0.

Bajo: hasta el 30% de la sumatoria de las alternativas objetivo-ponderacion.
Medio: hasta el 60% de la sumatoria de las alternativas objetivo-ponderacion.
Alto: Mas del 60% de la sumatoria de las alternativas.

8. Apéndice estadistico

Cuadro 1. Datos basicos promedio de las firmas estudiadas

Primero y Reposicién Proveedores Clientes
segundo Siderurgia Siderurgia
anillo
Nro. Casos 70 19 53 29
Ocupados por 189 101 62 150
empresa
Ventas anuales por 41 15 12 23
planta (mill $)
CM (2005) 41% 18% 27% 4.5%
CM (2001) 34% 21% 25% 4%
CX (2005) 23% 21% 12% 19%
CX (2001) 23% 18% 10% 12%

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de entrevistas a 88 firmas de las tramas automotriz y sidertrgica



Cuadro 2. Distribucion porcentual de las firmas por trama segiin importancia del trabajo
en equipo

Clasificacion de las Indicador de Equipo de trabajo
tramas Virtuoso  Limitado  Individual Total
Primer y segundo anillo 26(***) 36 39(-*%) 100
Reposicion 11 26 63 100
Proveedor de siderurgia 8(-*) 20(-*) 72(*) 100
Cliente de siderurgia 7(-*) 31 62 100
Total 16 29 55 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%.
En cada caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 3. Distribucion porcentual de las firmas por trama segun importancia de la
adquisicion de experiencias en la rotacion

Adquisicion de experiencias

Clasificacion de las tramas

. Rotacion no Sin
LB U calificadora rotacion et

Primer y Segundo anillo 33(***) 30 36(-**) 100
automotriz

Reposicion automotriz 21 21 58 100
Proveedor de siderurgia 9(-*) 21 70(*) 100
Cliente de siderurgia 4(-*%) 29 68 100
Total 20 26 54 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 4. Distribucién porcentual de las firmas por trama segin grado de autonomia

Clasificacion de las tramas Indicador autonomia operarios
Alta Limitada Nula Total
Primer y Segundo anillo automotriz 19 35 46 100
Reposicion automotriz 16 37 47 100
Proveedor de siderurgia 24 45 31(-*) 100
Cliente de siderurgia 23 35 42 100
Total 21 38 41 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 5. Distribucién porcentual de las firmas por trama segun rol del supervisor

Rol del supervisor

Clasificacion de las tramas Intervencion

Integrador .. Control Total
limitada
Primer y Segundo anillo automotriz 73 20 7 100
Reposicion automotriz 68 21 11 100

Proveedor de siderurgia 62 24 13 100




Cliente de siderurgia 48(-*) 28 24(%*) 100
Total 65 23 12 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargica
Nota: En este caso no se observan diferencias significativas entre los grupos.

Cuadro 6. Distribucién porcentual de las firmas por trama segin indicadores de control
de procesos

Clasificacion de las tramas Indicador de control de procesos

Alta Media Baja Total
Primer y Segundo anillo automotriz 88 12(-%) 0 100
Reposicion automotriz 84 11 5 100
Proveedor de siderurgia 75 23 2 100
Cliente de siderurgia 57 43(***) 0 100
Total 79 20 1 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica

Cuadro 7. Distribucion porcentual de las firmas por trama segin grado de importancia
de la cultura hacia la calidad

Clasificacién de las tramas Indicador de cultura hacia la calidad Total
Alta Media Baja
Primer y Segundo anillo automotriz 42(*) 58 0 100
Reposicion automotriz 42 53 5 100
Proveedor de siderurgia 18(-%) 78 4 100
Cliente de siderurgia 21 71 7(%) 100
Total 32 65 3 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 8. Distribucién porcentual de las firmas por trama segin grado de importancia
de las herramientas para mejora e innovacion

Indicador de herramientas para mejora e

Clasificacion de las tramas innovaciéon Total
Alta Media Baja
Primer y Segundo anillo automotriz 30(***) 42 27(-*) 100
Reposicion automotriz 0(-*) 53 47 100
Proveedor de siderurgia 7(-*) 37 56(*) 100
Cliente de siderurgia 9 43 48 100
Total 17 42 41 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 9. Distribucion porcentual de las firmas por trama segun estructura y funciones
de capacitacion

Existencia de estructura de capacitacion

Clasificacion de las tramas T e Algunas de No tiene Total
: las estructura
funciones . c
funciones propia

Primer y Segundo anillo automotriz 59 30(***) L1(-***) 100




Reposicion automotriz 59 12 29 100

Proveedor de siderurgia 67 5(-%) 29 100
Cliente de siderurgia 52 0(-**) 48(***) 100
Total 60 16 24 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 10 Distribucion de las firmas por tamaiio segin grado de competencias
endogenas

Indicador de competencias endogenas

Bajo Medio Alto
PyMes 32.1 46.4 21.4 (-**%)
Grandes 244 31.1 44.4
Multinacionales 5.4 (-**%) 37.8 56.8 (¥**)
Total 24.1 40.4 35.5

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 11. Distribucion porcentual de las firmas por trama segin esfuerzos de
innovacion no incorporados en maquinaria

Esfuerzos de innovacion no

Clasificacion de las tramas incorporados Total
Alto Medio Bajo
Primer y Segundo anillo automotriz 13 71 16(-*) 100
Reposicion automotriz 11 50 39(%) 100
Proveedor de siderurgia 4(-%) 61 35 100
Cliente de siderurgia 21(%) 61(-*) 18 100
Total 12 64 24 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 12. Distribucion porcentual de las firmas por trama, segin resultados del proceso
innovativo.

Clasificacién de la Resultados del proceso innovativo

Trama Mas de 4 Entre2y 4 Menos de 2 No obtuvo Total
alternativas alternativas alternativas resultados

Primer y Segundo 46 (*¥**) 30 18 (-*) 6(-%) 100
anillo automotriz

Reposicion automotriz 35 23.5 23.5 18 100
Proveedor de 12 (-*%%) 14 (%) 52.5 (¥*%*) 21.5(*%) 100
siderurgia

Cliente de siderurgia 26 26 30 18 100
Total 32 24 30 14 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 13 Proporcion de firmas vinculadas con otros agentes por trama y posicion en la
misma



Posicion en la Primero y Ny Proveedores Clientes
. Reposicion . . c . Total
trama segundo anillo siderurgia Siderurgia

Proveedores 80 95 90 97 88 (%)
nacionales
Proveedores 48 47 51 27 (%) 45
internacionales
Clientes nacionales 74 79 92 93 83 (**)
Clientes - o
internacionales 44 79C%) 43 4 48 ()
Cdmaras 71 63 39 (-*¥) 75 61 (+*¥)
empresarias
Consultores 49 63 34 (-%) 54 47 (%)
Centros % %
tecnologicos 42 47 47 69 () 490
Universidades 54 21 (-*) 39 56 46 (**)

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargicaNota:

*** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada caso se
coloca el signo respectivo

Cuadro 14 Grado de complejidad de las vinculaciones con otros agentes en el total del
panel

Posicion en la trama Inexistente Bajo Medio Alto Pg;:;lzm
Proveedores nacionales 13 81 6 0 **
Proveedores internacionales 57 42 1 0
Clientes nacionales 17 79 3 1 *ok
Clientes internacionales 56 41 3 0 *
Céamaras empresarias 41 50 7 2 ok
Consultores 56 41 3 0
Centros tecnologicos 54 42 4 0
Universidades 56 42 2 0 *

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y sidertirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 15. Distribucion porcentual de las firmas por cluster segiin indicadores de control
de procesos

Tipo de cluster Indicador de control de procesos

Alta Media Baja Total
Flexible 80 20 0 100
Flexible formal 89 11 0 100
Mediana rigidez 75 21 4 (**) 100
Elevada rigidez 77 23 0 100
Total 79 20 1 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 16. Distribucién porcentual de las firmas por cluster segin grado de importancia
de la cultura hacia la calidad

Indicador de cultura hacia la calidad
Alta Media Baja

Tipo de cluster Total

Flexible 32 68 0 100




Flexible formal 42 58 0 100
Mediana rigidez 21 75 4 100
Elevada rigidez 34 61 5 100
Total 31 66 3 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 17. Distribucion porcentual de las firmas por cluster segiin grado de importancia
del uso de herramientas para la mejora y la innovacion

Indicador de uso de herramientas para la mejora y

Tipo de cluster la innovacién Total
Alta Media Baja
Flexible 41 (**%*) 45 14 (-*%) 100
Flexible formal 20 48 32 100
Mediana rigidez 17 35 48 100
Elevada rigidez T(-*%%) 43 50(*%) 100
Total 20 51 29 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 18. Distribucion porcentual de las firmas por cluster segin estructura y funciones
de capacitacion

Existencia de estructura de capacitacion

Tipo de cluster Todas las Algunas de las No tiene Total
funciones funciones estructura propia
Flexible 50 32 (*%) 18 100
Flexible formal 64 24 12 100
Mediana rigidez 56 14 30 100
Elevada rigidez 65 7 (-%) 28 100
Total 60 16 24 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderurgica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo

Cuadro 19. Distribucion porcentual de las firmas por cluster segtin esfuerzos de
innovacion no incorporados en maquinaria.

Tipo de cluster Esfuerzos de innovacion no incorporados I Total

Alto Medio Bajo |
Flexible 28 (***) 64 8(-%) 100
Flexible formal 8 80 12(-*) 100
Mediana rigidez 9 80(*) 1T (-*%) 100
Elevada rigidez 9 47(-%) 44 (¥*%) 100
Total | 12 64 24 100 |

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 20. Distribucion porcentual de las firmas por cluster segiin tamafio y origen del
capital de los agentes

Tipo de cluster Tamaiio de los agentes Total




Multinacionales Grandes Pymes

Flexible 27 (%) 10 12 15
Flexible formal 16 19 13 15
Mediana rigidez 24 28 31 29
Elevada rigidez 33 43 44 41
Total 100 100 100 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderargica
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada
caso se coloca el signo respectivo.

Cuadro 21 Probabilidad de pertenencia a distintos grupos de competencias
endogenas de agentes proveedores del primero y segundo anillo del complejo
automotriz con elevadas vinculaciones y esfuerzos incorporadas y desincorporados
de innovacion segin tamaiio,

Competencias Menos de Entre 30 y Entre 70 y Entre 100 y Mas de 300

30 ocupados 70 100 300
Reducidas 3 2 2 1 1
Medias 17 15 12 10 8
Elevadas 79 83 86 89 91

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
Cuadro 22 Probalidad de pertenencia a distintos grupos de competencias
endogenas de agentes clientes de la trama siderurgica con elevadas vinculaciones y

esfuerzos incorporados y desincorporados de innovacion segiin tamaiio,

Competencias Menos de Entre 30 y Entre 70 y Entre 100 y Mas de 300

30 ocupados 70 100 300
Reducidas 9 6 3 5 1
Medias 36 29 17 25 11
Elevadas 54 65 81 70 87

Fuente: elaboracion propia sobre la base de encuesta a firmas de la trama automotriz y siderirgica
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