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Resumen

El objetivo del trabajo fue la determinacion de los factores que generan cambio en una empresa automotriz. Se determiné que la
cultura organizacional impacta en el desarrollo de la gestion del conocimiento en la empresa automotriz investigada.

La investigacion corresponde a un disefio de tipo descriptiva y correlacional. Es descriptiva, puesto que mide de manera
independiente las variables relacionadas con el estudio y correlacional ya que se asocian variables mediante un patron predecible

para un grupo o poblacion.

La vision de la empresa es continuar con el liderazgo para mantenerse como la mejor opcion en la industria automotriz.

Palabras Clave: conocimiento, cambio, cultura, organizacion.

Abstract

The objective of the work was the determination of the factors that generate change in an automotive company. It was determined
that the organizational culture impacts on the development of knowledge management in the investigated automotive company.

The investigation corresponds to a design of descriptive and correlational type. It is descriptive, since it independently measures
the variables related to the study and correlation since variables are associated by a predictable pattern for a group or population.

The vision of the company is to continue with the leadership to remain as the best option in the automotive industry.

Key words: Knowledge, change, culture, organization.

1. Introduccion

Tomando como referencia el método fenomenoldgico que
Hessen (1925) aplicado a la teoria del conocimiento, Fuentes
(2001) sefiala que “aquella actividad en la que un sujeto busca
actuar sobre un objeto para cambiarlo de acuerdo a ciertos
propdsitos” nos indica que la planeacion puede concebirse
como el fruto natural de un proceso para ganar conocimiento y
contempla las siguientes etapas:

“Educacion Superior con calidad para todos”

El analisis de la situacion para definir los problemas por
atender.

La formulacion de los objetivos del plan.
La identificacion del conjunto de alternativas posibles.

El analisis de las ventajas y desventajas de cada opcion para
definir la mas conveniente.
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* El desarrollo de la alternativa preferida para su implantacion
y posterior control.

Esta forma de planeacion es llamada comprensiva, dado que
es un proceso que busca atender toda la problematica, tener
en cuenta los distintos objetivos, plantear el nimero mas
amplio de alternativas, predecir sus diferentes consecuencias,
etc. Conforme a esta definicion, el proceso de planeacion esta
condicionado por la naturaleza del sujeto, las caracteristicas del
objeto y la relacion sujeto-objeto (la forma en que el sujeto
concibe al objeto y al cambio).

El cambio segin Watzlawick (1974) por su parte puede ser
clasificado de la siguiente manera: cambio tipo 1 grupos en
donde las parejas de opuestos son aspectos complementarios de
una misma realidad. Estd en la naturaleza del sistema asegurar
la persistencia mediante acciones correctoras; el cambio
entonces, no es cambio dentro de la pauta general. Cambio
tipo 2, es de una clase “inesperado” es decir, salir de la trama
teodrica, del sistema, dejar de lado el ;por qué? para centrarse
en ;qué?

La novedad que nos presenta el cambio es un sistema simbdlico
universal en el que los conceptos de espacio y tiempo han sido
desplazados por formas virtuales universales con las que se
puede manejar de manera eficaz los procesos de innovacion,
cambio y cultura que desarrollan conocimiento.

El origen del mundo del empresario ha sido mas abordado por
los profesionales de la economia y podria entenderse como
un ambito exclusivo de los mismos. Sin embargo, conocer
sobre el empresariado no sélo es cuestion econdmica porque
va desde la creacion de la empresa, su desarrollo y su gestion
asi como la asociacion que se puede hacer de los empresarios
con la innovacién. Sin dejar de lado la recuperacion de las
caracteristicas que se le han venido atribuyendo como es la
creatividad y la intuicion.

Dentro de las actividades del entrepreneur! se encuentra la de
percibir y explotar los nuevos y mejores escenarios que puedan
visualizar en el campo empresarial. Es decir, el conjunto de
acciones a partir de las cuales se puede explicar el desarrollo
econdmico y organizacional de una nacion.

El cambio en las organizaciones nos revela un hombre dedicado
a la bisqueda no sélo de los negocios sino ademas, preocupado
por la gestion astuta y el rendimiento optimo de los miembros
de la organizacion sin menoscabo de la minimizacion del riesgo
del capital invertido.

La gestion del cambio organizacional es un proceso deliberado
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y disefiado para mitigar los efectos no deseados del cambio,
para potenciar las posibilidades de crear un futuro en la
organizacion, su gente y su contexto. (Blejmar, 2005).

Desde esta interpretacion se pueden advertir algunas
postulaciones frente a la gestion de cambio:

1. Sediceproceso deliberado porque el cambio es una constante
en las organizaciones y los sistemas en tanto vivientes
(entropia positiva); la intencionalidad de direccionar,
acelerar o potenciar un tipo de cambio especifico es lo que
caracteriza la gestion.

2. Es un proceso porque mas alla de los eventos que lo
constituyen, el cambio, su propuesta, instalacion y
sustentabilidad implican al tiempo como componente clave.

3. Todo cambio produce efectos no deseados en tanto ruptura
de recurrencias.

4. Todo cambio disefiado incluye la esperanza de un futuro

mejor.

Comparacion de conceptos para el conocimiento en las
organizaciones

Autor Conocimiento para las Organizaciones
Polanyi Expone la importancia de aprender a aprender.
(1958, Sostiene que el Conocimiento se convierte en
1998), obsoleto, pero las habilidades permanecen,
en su pero en la economia del conocimiento, si no
obra Post | se ha aprendido a aprender, si no se tiene esa
Capitalist | habilidad, tendra dificultades. Saber como
Society aprender es en parte una curiosidad, pero
también es una disciplina. El conocimiento
esta remplazando al capital como el recurso
basico en la sociedad y la economia organiza
la actividad economica alrededor de la
informacion.
Davenport | Es uno de los autores mas influyentes en la
Thomas practica de la gestion del conocimiento. Tiene
(1998) en cuenta el impacto que las tendencias actuales
de la economia provocan en la gestion del
conocimiento, entre las que la globalizacion,
el cambio organizacional, la convergencia
de productos y servicios, etc. son ejemplos
destacados.

Tabla 1. Conceptos basicos sobre Conocimiento en las
Organizaciones

Fuente: Creacion propia (2018) en base a Polanyi (1998),
Davenport (1998) y Senge (1990).

(continuia sigu. pagina)

1 Término que adquiere significado con Cantillon segiin Schumpeter (1954) al presentar una concepcion clara sobre la labor de conjunto que constituye la funcién

del empresario.
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(Viene pagina anterior)

Autor Conocimiento para las Organizaciones
Senge Define las learning organizations como

Peter organizaciones en las que los empleados
(1990 desarrollan su capacidad de crear los re-

sultados que realmente desean y en las
que se propician nuevas formas de pensar,
entendiendo la empresa como un proyecto
comun y los empleados estan continua-
mente aprendiendo a aprender.

Tabla 1. Conceptos basicos sobre Conocimiento en las Organizaciones

Fuente: Creacion propia (2018) en base a Polanyi (1998), Davenport
(1998) y Senge (1990).

Davenport expresa las caracteristicas que hacen el
conocimiento algo tan valioso y al mismo tiempo algo dificil
de manejar o gestionar (Valhondo, 2003): El Conocimiento
es una mezcla fluida de experiencias, valores, informacion
contextual y apreciaciones expertas que proporcionan un marco
para su evaluacidon e incorporacion de nuevas experiencias
e informacion. Se origina y aplica en las mentes de los
conocedores. En las organizaciones estd, a menudo, embebido
no solo en los documentos y bases de datos, sino también en las
rutinas organizacionales, en los procesos, practicas y normas.

La gestion del conocimiento se vuelve tanto mas dificil en las
compailias cuanto mayor sea su tamafio y dispersion geografica.
Particularmente se hace especialmente dificil localizar el
conocimiento existente y conseguir el mismo cuando se
necesita. Una de las formas mas eficaces de transmision
del conocimiento es la que tiene lugar con la interaccion
de los individuos, conocimiento tacito interactuando con
conocimiento tacito. Este proceso de transmision y adquisicion
que recibe el nombre de socializacion, puede realizarse atin sin
el concurso del lenguaje (Ibid., 2003).

Una vez revisado la literatura de la gestion del conocimiento,
la postura se centra en las organizaciones como organismos
vivientes, que interactian, socializan y aprenden. Pero sobre
todo que los empresarios o quienes toman decisiones, estan
conscientes de que las personas con el tejido social de la
organizacion, y son ellas quienes poseen el conocimiento, el
reto es lograr que permanezcan en la organizacion innovando.

2. Metodologia (Materiales y Métodos)

La investigacion corresponde a un disefio de tipo descriptiva
y correlacional. Es descriptiva, puesto que mide de manera
independiente las variables relacionadas con el estudio y
correlacional ya que se asocian variables mediante un patrén
predecible para un grupo o poblacion.

La poblacion estudiada estuvo compuesta por los empleados,
obreros, supervisores, jefes y gerente de planta, de la empresa
automotriz, que por acuerdo de discrecionalidad el nombre se
mantendra anénimo.

“Educacion Superior con calidad para todos”
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Distribuciéon de Poblacion y Muestra de la investigacion.

POBLACION MUESTRA
Gerente de planta 1 1
Jefe de Area 10 10
Empleados de confianza 43 24
S,upetyis,(’)r de produccion 25 10
linea “A
Supervisor de produccion
o 15 5
linea “C
Obrero categoria “A” 201 25
Obrero categoria “C” 215 25
TOTAL 510 100

Tabla 2. Poblacion y Muestra
Fuente: Elaboracion propia (2018)

Asi, la cantidad de los que participaron constituy6 la poblacion
de 510 personas. La muestra fue de tipo no probabilistica e
intencionada, compuesta por personal de la empresa automotriz
que participan diariamente en el proceso productivo desde los
procesos de fundicion, prensas, estructura, ensamble, montaje
y finalmente control de calidad, obteniendo un total de N = 100
personas encuestadas.

Asi mismo se hizo un recorrido por la literatura relacionada con
las siguientes variables de interés: gestion del conocimiento,
cultura organizacional, entre otras; ello de acuerdo a los
objetivos planteados y para abordar las tematicas con un
alcance descriptivo-correlacional. El objetivo del instrumento
es indagar sobre como la cultura organizacional impacta en
el desarrollo de la gestion del conocimiento en la empresa
automotriz investigada.

Para ello, el instrumento desarrollado permitié la recoleccion
de datos necesarios para la investigacion a través de un
cuestionario, que consta de 10 items relacionados con aspectos
demograficos, posteriormente se indican 30 afirmaciones con
escala de 1 a 5 con las categorias: Totalmente en desacuerdo,
En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo
y Totalmente de acuerdo; obteniéndose un puntaje maximo
en la escala de 100 para identificar las variables de la cultura
organizacional con respecto a la Administracion, al Mercado,
a las Finanzas, al Servicio y a los Recursos Humanos. Asi
como otros 30 items que evaluaron el desarrollo de la gestion
del conocimiento a partir de la apropiacion tecnologica que
implica cada proceso productivo.

Su aplicacion se llevo a cabo al finalizar el periodo diciembre
2017 a marzo 2018. Implementandose en una aplicacion
anterior una prueba de validez y confiabilidad en la empresa
integradora del mismo grupo empresarial, siendo Optima,
arrojando un valor de 0.89 en el indice Alpha de Cronbach, lo
que indica una adecuada consistencia interna.

Parael proceso de analisis de datos se consider6 el planteamiento
de objetivos, las caracteristicas de medicion de las variables
y los datos demogréficos mas relevantes. De tal forma que
se efectuo el analisis de manera correlacional entre la cultura

organizacional y la gestion del conocimiento.
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De tal forma que los métodos empleados se desarrollaron
por fases, en donde se emplearon los modelos de Desarrollo
Organizacional de Investigacion-Accion de French (1969); el
procedimiento de cambio de 3 fases de Lewin, K (1985) y las
Fases del Cambio Planeado de Lippitt, Watson y Westley (1958).

Métodos empleados
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Figura 1. Métodos aplicados en la investigacion
Fuente: Burke (1988) “Desarrollo organizacional como proceso de

cambio”.

3. Resultados

La empresa automotriz nace en 1964, su principal linea de
produccion esta dividida en resonadores, carroceria y mofles. La
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planta tiene indicadores de clase mundial, ya que su estandar de
calidad indica que las piezas defectuosas que llegan a tener son
diez al afio, considerado un indicador muy bajo. Con respecto a
las ventas, facturan al afio 560 mil unidades.

Lo mas destacado, es que en eficiencia, la empresa cuenta con
un sistema de productividad basado en sus trabajadores, porque
en su haber hay quienes cuentan con un historial de 15 a 20
afios de labor continua.

La vision de la empresa es continuar con el liderazgo para
mantenerse como la mejor opcion en la industria automotriz.

Consideran que su éxito se deriva de la dedicacion de la gente
que labora con ellos, asi como el trato que reciben clientes,
proveedores y a la propia comunidad en la que operan. Todos
ellos han trabajado para hacer que la empresa automotriz sea
una de las mejores industrias y referente en el mundo de la
innovacién automotriz.

La herramienta aplicada constd de 5 grandes categorias, en las
que se encontraron:

1.  La administracion
2. Elmercado

3. Lasfinanzas

4.  Elservicio

5 Los recursos humanos

Cada categoria se subdivide de la siguiente forma:

Tabla 3. Categorias y subcategorias
Fuente: Elaboracion propia (2018)

1. ADMINISTRACION 2. MERCADO

3. FINANZAS

1.1 Estructura Organizacional | 2.1 Comportamiento de las Ventas

3.1 Contabilidad 3.3 Estructura Financiera

1.2 Planeacion Estratégica 2.2 Clientes

3.2 Rentabilidad 3.4 Capitalizacion

1.3 Toma de Decisiones 2.3 Competencia

3.2.1 Genera utilidad bruta 3.5 Liquidez

1.4 Politicas y procedimien- 2.4 Estrategia de mercado

3.2.2 Genera utilidad de operacion 3.6 Generacion de recursos

tos
3.2.3 Genera utilidad neta 3.7 Planeacion Financiera
4. SERVICIO 5. RECURSOS HUMANOS
4.1 Costos 4.5 Sistemas de Operacion | 5.1 Reclutamiento y seleccion

4.2 Inventarios 4.6 Tecnologia

5.2 Capacitacion

4.3 Distribucion de planta 4.7 Calidad

5.3 Permanencia

4.4 Maquinaria, mobiliario y equipo |4.8 Control ambiental

5.4 Situacion laboral

« U4
SR
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Categorias aplicadas

Administracién

Recursos Humanos

Finanzas

e CALIFICACION = = =PROMEDIO

Figura 2. Categorias aplicadas en la empresa
Fuente: Elaboracion propia (2018)

De la grafica anterior se determina que las fortalezas que tiene la
empresa automotriz son la administracion, los recursos humanos
y la produccion, como elementos que se evaluaron positivamen-
te con respecto a la cultura organizacional de la empresa.

Mientras que sus areas de oportunidad son el propio mercado,
pero principalmente las finanzas. Lo que representa un area de-
licada en la toma de decisiones que determinen el crecimiento
y la estabilidad econdémica de la empresa, en un entorno cam-
biante e inestable.

Subcategorias aplicadas

Estructura Organizacional
A Planeacitn Fstratégica

Toma de Decisiones

Distnbucién de Planta Comportamiento de las Ventas

Inventanos Competencia

Costos Estrategia de Mercado

Estructura Financiera

Figura 3. Subcategorias aplicadas en la empresa

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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Con respecto al analisis realizado para los items del desarrollo
de la gestion del conocimiento, se obtuvo que las areas de
oportunidad sean el area contable, la estructura financiera, la
capitalizacion y los inventarios.

Especificamente, en la planeacion estratégica se observo que el
personal no participa en la definicion de la propia planeacion,
s6lo son “unos cuantos” los que la realizan y se involucran,
pero no permiten que otras areas tengan el acceso al desarrollo
del conocimiento que se gestiona en ésta area.

Con respecto a la toma de decisiones, el método para ello, no
estd definido claramente. Se limita a los niveles jerarquicos
mas altos en la organizacidn, mientras que los mandos medios
hacen cumplir los acuerdos. Sin embargo, los canales de
comunicacion existentes facilitan parcialmente la toma de
decisiones.

En cuanto al mercado, en la subcategoria comportamiento de
las ventas, se conoce parcialmente las causas de las variaciones
en ventas; con respecto a la competencia, se conoce y registra
parcialmente los precios y descuentos de la competencia
y practicamente no ha tomado en cuenta otros canales de
distribucion con base en costos, ventajas y desventajas que tiene.

La estrategia de mercado, considera que se conoce parcialmente
su participaciéon en el mercado, hace pronosticos de ventas
parciales con base en el comportamiento de su producto en el
mercado y no ha intentado del todo la empresa ampliar su gama
de productos.

En la categoria de finanzas, se analiza la contabilidad, en donde
asi no prepara estados de resultados y/o no estan disponibles
para quienes deberian tener acceso a dicha informacion para
tomar decisiones. No conocen certeramente los costos fijos y
los variables.

Con respecto a la rentabilidad, se desconoce parcialmente
sobre:

e La generacion de utilidad se compara favorablemente
frente a los indicadores del sector

o La rentabilidad sobre activos y punto de equilibrio

Ni la estructura financiera ni la capitalizacion estudian las
razones financieras en general; la planeacion financiera, no
prepara del todo presupuestos de gastos, no compara del todo
lo presupuestado contra lo real y no aprovecha del todo las
ventajas que da la Ley para el pago de los impuestos.

Con respecto a la produccion, los elementos analizados son
los costos, en donde conocen la mayor parte de los costos
directos e indirectos de servicio, se comparan mayormente
las cotizaciones de proveedores antes de adquirir las materias
primas, con respecto a los inventarios, no cuentan del todo con
un almacén de insumos, la rotacion de los inventarios no se
encuentra del todo en parametros del sector.
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En la distribucion de Planta, el servicio casi tiene un flujo
logico; se identifican casi claramente las areas de produccion y
con respecto a la tecnologia, no cuentan con tecnologia propia,
cuentan parcialmente con informacidn sobre nuevos equipos y
procesos aplicables a su empresa.

Finalmente, en la categoria de Recursos Humanos, en el
rubro de la capacitacion, no se evaltan los resultados de la
capacitacion, no consideran que beneficien econdmicamente ni
laboralmente. Con respecto a la permanencia, las condiciones
de trabajo no son comparables con las de otras empresas
similares, es superior, de ahi el historico de antigiiedad del
personal.

En conclusion, en general la empresa estd muy bien evaluada,
sin embargo como area de oportunidad esté el de convertirse en
una organizacion que aprende, y aprende a aprender. Se puede
percibir que al estar bien en general, dejan los andlisis para la
mejora para los tiempos de crisis.

REVISTA INNOVAITFIP, 2 (1), 15-22 JUNIO 2018

3.1 Propuesta de intervencion

A continuacion se hace una sencilla exposicion de dos casos de
empresarios haciendo uso de los conceptos clave en el tema del
cambio. Los casos fueron analizados a la luz de un instrumento
de recoleccion de datos de la empresa para llevar a cabo el
analisis de cada uno de los casos en torno a la forma en como
conciben el cambio en sus propias organizaciones.

Para describir las formas de capital® de la organizacion de la
Empresa “A” y de la Empresa “B” es posible hacerlo por medio
de la propuesta de Contreras, R., Lopez, A. y Molina, R. (2011)
quienes consideran que el capital social, cultural, simbdlico,
comercial, tecnoldgico y financiero son elementos con los que
se puede hacer un analisis de las caracteristicas que indican la
necesidad de un cambio en la Pyme estudiada.

Ambos estudios se realizaron con el instrumento de evaluacion
“Fuerte Crecimiento de las Pymes” (Cuestionario “Gacela”)
Julien, PA. (2001):

Resultados de la aplicacion de la encuesta: Cuestionario “Gacela”

COMPARACION MANTENIMIE’NTO REPARACION RECUBRIMIENTO METALICO A LA
Y RENOVACION DE TRENES DE
DE PERFILES DE ATERRIZAJE (Empresa “A”). Emplead INDUSTRIA (Empresa “B”).
EMPRESAS presa “A 7). Lmpieados. Volumen de ventas 42 millones
330 pzas al afio
Innovaciéon incremental a través del Innovacion incremental a través del
INNOVACION Y ;i%gg;?;;;ﬁ? de los clientes. Proceso no requerimiento de los clientes.
TECNOLOGIA Tecnologia tradicional + actualizada. Lineas automaticas de produccion
Proceso sumamente estandarizado.
Capacitacién.  15% ventas en Nuevos Integracion al equipo a trabajo de jovenes (21
CAPACIDADES P ' ° aflos) con experiencia (alrededor de 40 afios)
productos ., .
a excepcion del Director General.
Crecer; vision empresarial globalizada Empresa que privilegia el crecimiento sin
GESTION de largo plazo; impulso como grupo perder la autonomia y el control. Vision
trasnacional; empresarial nacional
FINANCIAMIENTO Grupo inversionista extranjero Mixto: autofinanciamiento 'y apoyos
gubernamentales
CONTRATACIONES Personal de base Base y outsourcing
LIDERAZGO Tu func'lon es canc”elar mi funcidén: me El ].)1.r,ect0r General debi6 retomar la toma de
ausento sin problema decision de la empresa
DIAGNOSTICO PRELIMINAR
POSICIONAMIENTO Alto/Global Medio
ESTABILIDAD Alta Media
CONSOLIDACION Alta/madurez Alta/crecimiento

Tabla 4. Resultados de la aplicacion de la encuesta “Fuerte Crecimiento de las Pymes.

Fuente: Elaboracion propia con base en Hernandez, H. y Soria, E. (2012).

2 El capital de las empresas no solo es econoémico sino social, cultural, simbolico, comercial
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Estos modelos de desarrollo organizacional incluyen técnicas
de investigacion, diagndstico y solucion de los problemas que
requieren el cambio hacia una situacion deseada a largo plazo.

Los primeros estan representados por la reingenieria y el
segundo, por el desarrollo organizacional. Centrando el interés
en los cambios suaves el enfoque al que podemos recurrir
después del analisis anterior es el propuesto por Lewin (1951):

UNICO.- Laboratorio de grupos (training groups), es decir,
implementar una estrategia que se lleve a cabo mediante una
serie de actividades planificadas de manera participativa,
dirigida a toda la organizacion cuyo objetivo fundamental
sea para aumentar la identidad entre los miembros de la
organizacion, la efectividad y el bienestar de los mismos.

Matriz heuristica sobre institucionalidad de nuevos
procesos
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4. Conclusiones

El casi nulo habito de gestion del conocimiento y del capital
humano, la dificultad para la captacion de capitales ajenos
a largo plazo, la minima calificacion de empresarios y
empleados, las dificultades de localizacion e infraestructura, y
la complejidad para incorporar las innovaciones tecnologicas
son, junto con los problemas estructurales de estas pequefas
empresas, las causas mas comunes del cierre de la micro y

pequeiia empresa.

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Implantacion de
programas de desarrollo
tecnologico que permitan
a la pequefia empresa
incursionar con relativo
éxito econémico en los
competidos mercados
globalizados de hoy.

Encauzar a ese gran
nimero de emprendedores
aque busqueny encuentren
productos, servicios 'y
procesos innovadores.

La globalizacion de los merca-
dos, la aceleracion del cambio
tecnologico y el desarrollo de
nuevos sistemas de informacion
y comunicacion.

La participacion gubernamental
es insuficiente para el otorga-
miento de créditos baratos y a
largo plazo.

Accion
., Vision, Social
Instrumentacion ..,
mision, (fuerzay
valores energia)
CAMBIO Alineacién
Entorno conductual
O e fisico- Rol
Dinamica ¢ logi . ( t"
ecnoldgico | incentivos
cultural g >
energia)
Evolucion | Involucion
Institucionalidad d Conduccién adecuada de
nstitucionalidad de nuevos :
Procesos un proceso de c’arlnblo con
miras al éxito

Tabla 5. Matriz heuristica sobre institucionalidad de nuevos procesos
Fuente: Elaboracion propia (2018)

Sin embargo, siguen sur-
giendo  emprendedores
diariamente. La consigna
es encontrar alternativas
que posibiliten la con-
version de las debilida-
des enunciadas arriba, en
reales oportunidades de
negocio para este tipo de
personas.

Esta masa poblacional encuen-
tra a su paso multiples obstacu-
los que les impiden alcanzar el
nivel planeado de generadores
de riqueza y bienestar. Segin
datos de distintas organizacio-
nes gubernamentales y no gu-
bernamentales, cerca del 90%
de los emprendedores abando-
nan su actividad en un plazo no
mayor a cinco afios.

Tabla 6. Fortalezas y oportunidades del cambio

Fuente: Elaboracion propia 2018
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