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Resumen: Este artículo aborda la transferencia de conocimiento como una necesidad crucial en la formación empresarial, la cual a menudo se dificulta debido a la omisión de las habilidades pedagógicas del facilitador, y puede que inconscientemente realicen acciones enmarcadas en la pedagogía que si fuesen conscientes tendrían mejores resultados. Por lo anterior, el objetivo fue identificar los componentes pedagógicos involucrados en este proceso para fortalecer el rol del personal formador. Mediante un análisis documental cualitativo se revisaron 50 textos clave de 2023 en adelante, sobre transferencia de conocimiento, pedagogía y conocimiento organizacional, estableciendo una red semántica con el software Atlas.ti. Los resultados demuestran que la pedagogía, en particular, la constructivista, es esencial para la transferencia de conocimiento. Su aplicación garantiza el fortalecimiento del conocimiento organizacional, mantiene la motivación de los colaboradores y fomenta la reflexión crítica de sus actividades rutinarias, mejorando así los procesos en los que están involucrados. 
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Abstract: This article addresses knowledge transfer as a crucial necessity in industrial training, which is often hindered by the facilitator's lack of pedagogical skills. Facilitators may unconsciously perform actions that fall within the framework of pedagogy, which, if they were aware of them, would yield better results. Therefore, the objective was to identify the pedagogical components involved in this process to strengthen the role of training staff. Through a qualitative documentary analysis, 50 key papers from 2023 onwards on knowledge transfer, transfer of training, pedagogy, and organizational knowledge were reviewed, establishing a semantic network in Atlas.ti software. The results show that pedagogy (particularly constructivist pedagogy) is essential for knowledge transfer. Its application guarantees the strengthening of organizational knowledge, maintains employee motivation, and encourages critical reflection on their routine activities, thus improving the processes in which they are involved.
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	Introducción

	La transferencia de conocimiento es una necesidad presente en las compañías, considerando que es un fenómeno que se da no solamente entre diferentes industrias, sino también en su interior entre las distintas áreas, involucrando procesos administrativos, técnicos, industriales y operativos (Argote, 2024). En este contexto, las empresas desarrollan continuamente iniciativas formativas, desde la capacitación en nuevas herramientas hasta el desarrollo de habilidades específicas requeridas para el desempeño de un cargo o una función esencial; sin embargo, surge la pregunta de si estas prácticas, que a menudo suelen abordarse desde una lógica puramente empresarial o técnica, están aprovechando todo su potencial o cumpliendo con el resultado esperado.

	Aquí es donde la pedagogía, como ciencia y disciplina que estudia los procesos de enseñanza y aprendizaje (Abreu, et al., 2021), cobra sentido en este ejercicio investigativo. Puesto que, si bien muchas organizaciones ejecutan procesos que intrínsecamente son de naturaleza pedagógica, como la facilitación de talleres, procesos de mentoría o la creación de manuales de procedimiento, rara vez lo hacen desde un marco pedagógico consciente y estructurado, o al menos cuentan con el acompañamiento de un profesor o persona con formación pedagógica. Entonces, la falta de una consideración explícita de modelos, corrientes o principios propios de la pedagogía puede llevar a que no se desarrolle de manera adecuada un proceso de formación y, en consecuencia, no se logre una efectiva transferencia del conocimiento.

	Desde lo anterior, problematizando esta situación que puede considerarse a manera de hipótesis, es posible que, al no reconocer ni aplicar fundamentos pedagógicos de manera clara y directa, las empresas estén perdiendo una oportunidad valiosa para potencializar sus procesos formativos. Esto se traduce en un riesgo de que la capacitación se quede en una mera transmisión de información, sin lograr una profunda asimilación, aplicación y, de manera central como se mencionó anteriormente, una efectiva transferencia del conocimiento en la práctica laboral. Por ende, si las organizaciones integraran conscientemente las bases de la pedagogía, podrían diseñar experiencias de aprendizaje más efectivas, significativas y, en últimas, lograr una mayor eficiencia y éxito en la transferencia del conocimiento entre sus colaboradores y equipos. 

	El desarrollo de modelos de transferencia de conocimiento surge de la necesidad de gestionar el impacto que el conocimiento generado en un área tiene sobre la ejecución de actividades en otra. En este artículo, el foco se pone en la influencia del área encargada de la capacitación y formación de personal en contextos laborales, por ser un servicio transversal a todos los procesos internos de la compañía. Dado que la capacitación es su actividad principal, el personal formador debe contar con habilidades pedagógicas que faciliten la transferencia. Esto es crucial para los colaboradores que se enfrentan a nuevos ingresos, cambios de cargo o actividades que requieren aprender y/o reaprender.

	La relevancia de estas habilidades pedagógicas se relaciona directamente con la categoría de “Transfer of Training”, que vincula la transferencia del conocimiento con los procesos de capacitación empresarial. No basta con el dominio de la información, sino que el formador debe ser capaz de facilitar la adquisición y la apropiación del conocimiento por parte de los colaboradores, considerando al receptor y su proceso de aprendizaje (ERIC, 2025). En industrias específicas, como la farmacéutica, donde la rotación de personal es frecuente, una brecha en el conocimiento de la ejecución de tareas específicas disminuye la productividad e implica gastos adicionales en capacitación (Argote et al., 2022).

	Desde la perspectiva de la transferencia de conocimiento, el presente artículo se enfocará en los modelos de comunidades de práctica que facilitan la transformación de conocimiento tácito, que parte de las experiencias de los colaboradores, a explícito, desde los procedimientos escritos, lo que en un ambiente colaborativo de formadores puede fomentar el crecimiento profesional, compartiendo sus experiencias en ambientes colaborativos (Talafian et al., 2025). Por otra parte, se encuentra el modelo “SECI” que también promueve la colaboración, aprovechando herramientas específicas que permiten obtener conocimiento especializado.

	De esta manera, se pueden relacionar ambos modelos de transferencia de conocimiento con un componente pedagógico desde la teoría constructivista, que promueve la construcción del conocimiento a partir de la experiencia y la interacción (Basto y Posada, 2020), al igual que sucede entre el personal formador y los demás colaboradores, que en este caso particular no solamente buscan que los demás alcancen un desarrollo propicio para la ejecución de actividades sino que puedan aplicar el conocimiento construido dando muestras de su interiorización, lo que se traduce para la compañía en productividad y para los colaboradores en un pensamiento crítico que le otorga corresponsabilidad en su proceso de aprendizaje y facilita que aporte mejoras a los procesos en los que se encuentra involucrado para que el proceso sea efectivo y sostenible (Doolittle et al., 2023; Hickey & Riddle, 2024).

	Por lo tanto, es necesario identificar los componentes pedagógicos involucrados en la formación empresarial como procesos de transferencia del conocimiento con el fin de fortalecer el rol del personal formador.

	Metodología 

	Este artículo se desarrolló bajo un enfoque cualitativo desde una perspectiva interpretativa, dado que su propósito no fue la medición o cuantificación de variables, sino la comprensión profunda de un fenómeno educativo a partir del análisis riguroso de fuentes documentales; de ahí que, con la investigación se buscó identificar, analizar e interpretar críticamente los aportes conceptuales y pedagógicos asociados a los procesos de capacitación empresarial en el contexto de la industria, con un particular interés en la transferencia del conocimiento.

	Para lo anterior, se utilizó un diseño de investigación de tipo análisis documental, al tratarse de una estrategia de investigación centrada en la localización, sistematización, análisis crítico e interpretación de documentos relevantes sobre una temática específica, y en sentido se vincula con una revisión de literatura en su esencia se interesa por establecer un estado del conocimiento, identificar vacíos teóricos y proponer líneas de profundización.

	De esta manera, la revisión documental se orientó por criterios propios dentro del paradigma interpretativo y hermenéutico, permitiendo comprender los significados que se han construido en torno a categorías clave como la pedagogía en la formación empresarial, la transferencia del conocimiento, el aprendizaje organizacional y las comunidades de práctica; para esto, la gestión documental se estructuró en cuatro fases clave:

	Primera fase: Definición de criterios para la búsqueda. 

	Se realizó una revisión sistemática de literatura de publicaciones entre los años 2023 y 2025 en idioma inglés y español, donde se tuvo como fuente de consulta bases de datos científicas como Scopus, Scielo, EBSCO, Dialnet y Google Scholar, entre otras, priorizando artículos con resultados de investigación y revisiones de tema, dando lugar a una revisión de 83 artículos.

	Los criterios de inclusión contemplaron:

	
		Publicaciones que abordaran temáticas relacionadas con: Modelo de comunidades de práctica, transferencia del conocimiento, aprendizaje organizacional, constructivismo, pedagogía, conocimiento tácito y explícito, y Habilidades pedagógicas del formador.

		Publicaciones de los últimos 3 o máximo 5 años.

		Artículos derivados de investigación.



	Frente a criterios de exclusión se consideraron:

	
		Artículos de reflexión.

		Publicaciones con una temporalidad mayor a 5 años.  



	Segunda fase: Organización de la información.

	Una vez identificados y descargados los textos, se procedió a su organización sistemática mediante el gestor bibliográfico Zotero, el cual permitió hacer una clasificación, organización por tema y almacenamiento de los textos; de este modo, se optó por mantener 50 textos de las 83 iniciales. Zotero facilitó la creación de una base de datos bibliográfica categorizada según año de publicación, autores, temática central, tipo de estudio y aportes clave, dándole rigurosidad a la investigación y a su vez un orden a todas las publicaciones recolectadas, considerando excluir los textos que tuvieran información redundante, priorizando los encontrados en inglés y español, por su pertinencia en el contexto internacional y local.

	Tercera fase: Procesamiento y análisis de los datos.

	Los 50 documentos seleccionados fueron cargados en el software Atlas.ti. Para el análisis, se implementó una estrategia de codificación abierta y temática de los textos, la cual se desarrolló de forma inductiva. Este proceso consistió en la segmentación y la clasificación de fragmentos textuales para identificar conceptos relevantes y generar códigos en vivo y categorías emergentes. Se puso un especial interés en el reconocimiento de los asuntos pedagógicos, incluso si los autores no los enmarcaban en una corriente específica. Este análisis permitió identificar conceptos clave y convergencias teóricas en aspectos como: mediación pedagógica, rol del formador, comunidades de práctica, ambientes de transferencia, barreras y facilitadores del aprendizaje organizacional, entre otros. Posteriormente, estos códigos fueron agrupados para establecer la red semántica presentada en los resultados.

	Cuarta fase: Interpretación y síntesis de los datos.

	Se realizó una triangulación de los conceptos entre los hallazgos codificados, las categorías teóricas y los principios de la pedagogía constructivista, con el propósito de hacer una lectura crítica sobre las condiciones que favorecen o limitan la transferencia del conocimiento en contextos formativos del sector empresarial, desde los usos que hacen de la pedagogía aún sin ser conscientes de un determinado modelo pedagógico; de ahí que, esta fase permitió como ejercicio de síntesis proponer fundamentos pedagógicos que pueden enriquecer los procesos de capacitación en contextos empresariales y ayudar a generar una transferencia del conocimiento de manera efectiva.

	Resultados

	A partir del análisis de la literatura abordada, se puede establecer una relación entre la transferencia de conocimientos y la pedagogía, donde se puede observar que en un contexto de formación empresarial el tipo de educación que se brinda desde un facilitador hacia los demás colaboradores es de carácter informal, puesto que, si bien hay unos temas definidos para tal fin, la manera en que se lleve a cabo este proceso puede ser variada dependiendo del tema, la formación previa de los colaboradores y el conocimiento del propio facilitador. En la revisión de literatura realizada se hizo un análisis desde Atlas Ti, lo que dio origen a una red semántica (Ver figura 1), en la cual, se observa que la pedagogía no es el único componente del proceso de transferencia del conocimiento, sino que se encuentra asociado con el liderazgo, la innovación y la interacción social.

	Figura 1 

	Red semántica en torno a la formación empresarial
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	De esta manera, el análisis de la literatura permitió establecer cuatro puntos de convergencia teórica desde los diferentes autores:

	Convergencia 1: El liderazgo como rol del facilitador empresarial.

	Un punto de encuentro entre diferentes autores es que, si bien no se menciona un docente o formador de manera explícita, se enmarcan unas funciones comunes en el responsable de los procesos de capacitación de personal, quien busca transmitir un conocimiento que no necesariamente ha sido generado por él mismo, sino que debe buscarlo y absorberlo sea a partir de su experiencia, por medio de la literatura, normatividad o procedimientos internos y, de manera más recurrente, por la necesidad que la compañía tiene de implementar nuevos procesos en un área específica, que parte de un conocimiento generada por otra. En otros términos, el rol de facilitador debe tener un liderazgo que le permita asumir su rol de manera responsable y efectiva, haciendo uso de la interacción social con los demás colaboradores que están generando nuevo conocimiento y, que involucra un proceso innovador, que lleva a adaptar su práctica partiendo del contexto donde ese conocimiento va a ser aplicado para llegar a un conocimiento organizacional.

	Ahora bien, se encuentra que el liderazgo, la innovación y la interacción social son los elementos más asociados a los procesos de transferencia de conocimiento; sin embargo, la pedagogía también se encuentra asociada con este proceso, lo que sucede es que en la mayoría de los casos las personas encargadas de la capacitación en contextos empresariales son expertos en los procesos que buscan transferir. Es fundamental considerar el conocimiento implícito, es decir, aquel que las personas poseen sin ser siempre conscientes de él. A pesar de ello, este fenómeno se manifiesta en la rutina de los facilitadores empresariales. En términos pedagógicos, y a pesar de la falta de formación formal, los facilitadores suelen desarrollar sus capacitaciones directamente en el contexto donde el conocimiento se aplicará, lo que demuestra una comprensión práctica de los principios de aprendizaje (Hyun, H., Yoo, W. S., & Chen, Y, 2025).

	Por ejemplo, si se trata del manejo de un equipo en el laboratorio, la capacitación se lleva a cabo en el laboratorio, donde el facilitador verifica que, de manera práctica los colaboradores tengan la capacidad de manejar adecuadamente el equipo, lo cual, desde la pedagogía busca generar un ambiente de aprendizaje propicio para que los colaboradores puedan interiorizar de manera adecuada el conocimiento que les es pertinente. Además, se hace uso de metodologías activas, debido a que los colaboradores terminan siendo protagonistas de su proceso de aprendizaje, buscando generar una reflexión crítica en estos, para que no vean el conocimiento impartido como estático, sino a medida que van adquiriendo mayor experiencia, puedan ir haciendo mejoras al proceso, lo que lleva a fortalecer el conocimiento organizacional y a ver el proceso de transferencia del conocimiento como un proceso en constante adaptación, una fuente de innovación.

	Convergencia 2: Comunidades de práctica. La formalización del conocimiento tácito.

	El análisis documental reveló que la interacción social es un elemento habitual y necesario en los contextos organizacionales para la interiorización del conocimiento. En las organizaciones, esta interacción informal entre compañeros de trabajo (a menudo para confirmar información o evitar errores) es valiosa, pero al ser difícil de mapear, puede afectar la operación o sobrecargar al personal con conocimiento específico.

	Por ello, se busca formalizar el conocimiento implícito, que emana de la experiencia de cada colaborador, mediante espacios estructurados donde se valoren sus diferentes conocimientos y habilidades, facilitando así el crecimiento profesional individual y organizacional. Estos espacios, denominados Comunidades de Práctica (CoP) o comunidades de aprendizaje profesional, constituyen un recurso clave para transformar las dinámicas de aprendizaje y colaboración dentro de las organizaciones. Su implementación fortalece el trabajo entre facilitadores e impacta positivamente el aprendizaje de los colaboradores, observándose en contextos tanto educativos como empresariales e industriales.

	Los beneficios de las Comunidad de práctica identificados en la literatura incluyen:

	
		La circulación de buenas prácticas.

		El fortalecimiento de la confianza y responsabilidad profesional.

		El fomento de una cultura colaborativa que favorece el cumplimiento de las metas organizacionales (Rojas y Sánchez, 2024).

		La construcción de un conocimiento colectivo basado en la interacción entre pares y sus experiencias particulares (Rocha, 2025).



	Además, en contextos empresariales, las Comunidades de Práctica han demostrado ser un mecanismo efectivo para convertir el conocimiento experiencial (tácito) de los colaboradores en un conocimiento organizacional documentado (explícito), lo que permite su aprovechamiento para la compañía y la implementación de nuevas prácticas que resultan en la mejora constante (Do et al., 2025; Kitto et al., 2025).

	A su vez, desde una perspectiva de análisis, estas comunidades se pueden interpretar bajo una doble dimensión:

	
		Como herramienta de lógica de mercado para formalizar el conocimiento y hacer a la compañía más competitiva.

		Como espacios que promueven el conocimiento como bien común, facilitando la formación de redes internas y externas (Petitjean y Ochoa, 2024).



	En este sentido, las Comunidades de práctica funcionan como un espacio de aprendizaje que puede relacionarse con el constructivismo social debido a que el conocimiento es construido a partir de la interacción, en este caso, bajo una cultura organizacional (Tummons, 2024). Es fundamental, sin embargo, que la interacción esté alineada con un objetivo claro (necesidades de la organización y de los colaboradores) para garantizar su sostenibilidad en el tiempo (Kassem et al., 2024; Walpole et al., 2025; Hunt et al., 2025).

	Convergencia 3. Conocimiento Organizacional y Sostenibilidad Estratégica

	La revisión documental entabla una relación fundamental entre el conocimiento organizacional y la sostenibilidad de la compañía en el mercado, y aquí es crucial diferenciar el conocimiento organizacional del conocimiento meramente presente en la organización (conocimiento individual). Por ejemplo, si un colaborador ejecuta un proceso de forma destacada, pero es el único que sabe cómo hacerlo, se habla de un conocimiento individual. En contraste, la constitución del conocimiento organizacional parte, entonces, de la capacidad de transferir ese conocimiento, involucrando al personal requerido y al facilitador, para que nuevos colaboradores puedan ejecutar la actividad sin depender de una sola persona.

	A su vez, el análisis inductivo demostró que la construcción del conocimiento organizacional es un proceso multifactorial (relacionado con la Figura 1), dado que, en un proceso de transferencia, es posible llegar al conocimiento organizacional de varias formas; no obstante, los diferentes autores confirman que, aunque predominen factores como el liderazgo o la interacción social, los demás elementos (incluida la pedagogía) se encuentran presentes de manera implícita. La transferencia de conocimiento, por lo tanto, es un componente vital para el desempeño sostenible y competitivo de la organización.

	La literatura destaca que la transferencia es una estrategia esencial, no una actividad adicional, cuyo éxito depende de compartir conocimiento en una cultura que promueva estos espacios, por eso, en este proceso, el liderazgo estratégico cumple un rol decisivo, creando las condiciones para que los colaboradores se sientan seguros de compartir su conocimiento. Esta relación entre liderazgo y aprendizaje organizacional (Gharajeh et al., 2025) confirma la importancia de una estrategia de transferencia articulada desde la gerencia para fortalecer la capacidad de adaptación al cambio (Saif et al., 2025).

	En contraste, la revisión evidenció que existen factores que bloquean la transferencia de conocimiento, por ejemplo, entornos laborales marcados por la desconfianza, la percepción de injusticia organizacional o una cultura política cerrada tienden a fomentar estrategias defensivas, como la ocultación de información valiosa, lo cual representa una seria amenaza para la sostenibilidad de la organización (Li & Zhu, 2025). De este modo, se impide el aprendizaje colectivo y la capacidad de respuesta ante ciertos riesgos (Blyth et al., 2024), por lo que es imperativo promover un entorno seguro y equitativo.

	Aunado a lo anterior, las organizaciones con ambientes abiertos, comunicación efectiva y valores que promueven la colaboración son propicias para que los empleados desarrollen fortalezas a través del conocimiento compartido (Rajakumar et al., 2024), por lo mismo, las organizaciones que logren integrar estructuras y liderazgos que fomenten la transferencia continua de conocimientos estarán mejor posicionadas para mantener su ventaja competitiva (Wooi, 2024), reconociendo que lo más importante no es solo el conocimiento que se posee, sino la capacidad de aplicarlo a través de la participación de todos sus miembros.

	Convergencia 4. La Pedagogía Constructivista como eje para la transferencia efectiva

	La revisión documental reafirma que la pedagogía se encuentra inherentemente presente en los procesos de transferencia de conocimiento, ya que ambas disciplinas tienen el objetivo central de lograr el aprendizaje en el receptor, de ese modo, se comprende que en el contexto organizacional contemporáneo, caracterizado por la complejidad y el dinamismo, la pedagogía adquiere un papel estratégico.

	El hallazgo principal de esta convergencia es que la pedagogía constructivista emerge como el enfoque más potente para fortalecer la transferencia de conocimiento en entornos corporativos. Esta teoría asume que el aprendizaje significativo no ocurre por simple transmisión de información, sino a través de procesos activos donde los individuos construyen conocimiento a partir de su experiencia, interacción y reflexión.

	En este sentido, la aplicación del constructivismo en la formación empresarial implica los siguientes hallazgos:

	
		Rol del formador como facilitador: El formador organizacional debe adoptar el rol de facilitador del aprendizaje, diseñando espacios que promuevan la investigación, la resolución de problemas reales y el pensamiento crítico aplicado al contexto específico del colaborador (Çibukçiu, 2025; Jarutkamolpong & Kwangmuang, 2025).

		Autonomía y adaptación: La adopción de principios constructivistas fomenta la autonomía del aprendiz, lo cual es necesario para la realización de sus actividades y permite mejorar el rendimiento y la toma de decisiones (Hepsi. E & Priyadharsini, 2025). Esto, a su vez, facilita que el formador rediseñe los ambientes de aprendizaje en función de las necesidades tanto de la organización como del colaborador, en contraste con modelos rígidos.

		Construcción colectiva: Desde el constructivismo social, el aprendizaje colaborativo adquiere especial relevancia, donde a través de la interacción, los trabajadores logran comprender mejor los procesos organizacionales (Hayashi et al., 2025) y pueden organizar y sistematizar los procesos, incluyendo posibles mejoras en sus entornos de trabajo (Cameron, 2025).

		Aprendizaje transformativo y crítico: Un elemento central es su vínculo con el aprendizaje transformativo, ya que este proceso, basado en la reflexión crítica sobre los valores y actividades rutinarias, permite a los trabajadores redefinir su entendimiento del entorno organizacional, cultivando una fuerza laboral capaz de adaptarse e innovar (Bediako et al., 2025; Dahl & Mørch, 2025).

		El uso de metodologías activas: La evidencia documental muestra que el facilitador puede implementar metodologías activas para potenciar el compromiso, la creatividad y la comprensión profunda, permitiendo experiencias de aprendizaje inmersivas y colaborativas que fortalecen la transferencia de conocimiento y el desarrollo de competencias críticas (Vijayakumar & Pande, 2025).



	De esta forma, la pedagogía constructivista no se limita a ser un marco conceptual; sino que plantea la base para rediseñar los procesos de formación corporativa, por lo mismo, desde los resultados la convergencia de estos cinco principios (facilitación, autonomía, colectividad, reflexión y métodos activos) establece un modelo de capacitación que prioriza la construcción significativa del conocimiento sobre su mera transmisión. A su vez, en esencia se encontró que la pedagogía constructivista no solo tiene cabida en entornos educativos formales, sino que constituye un marco poderoso para rediseñar los procesos de aprendizaje en el corazón mismo de las organizaciones.

	Discusión

	La transferencia de conocimiento ha cobrado una relevancia significativa en los entornos organizacionales, no solo como un mecanismo de mejora continua, sino como una estrategia estructural para el crecimiento institucional. En este sentido, la revisión documental demostró que las Comunidades de Práctica o Comunidades de Aprendizaje Profesional han probado ser uno de los escenarios más eficaces para facilitar estos procesos, permitiendo la circulación sistemática de saberes, prácticas y reflexiones que enriquecen la labor profesional (Rojas y Sánchez, 2024).

	El valor de dichas comunidades como un hallazgo clave de la investigación, se potencia al ser interpretado desde los principios constructivistas (Convergencia 4), porque el análisis mostró que el aprendizaje es más efectivo cuando los colaboradores participan activamente en la construcción del conocimiento, a partir de su experiencia y del entorno social. Esto fundamenta el uso de metodologías activas como la gamificación o el aprendizaje colaborativo, las cuales no son modas pasajeras, sino prácticas sustentadas en teorías educativas que promueven el aprendizaje profundo a través de la interacción y la reflexión, y que de comprenderse por parte de los formadores en los entornos empresariales, podrían potenciar los procesos de transferencia de conocimiento.

	Entonces, este enfoque pedagógico encuentra un paralelo directo y necesario en el contexto de las empresas, donde compartir el conocimiento se convierte en una práctica cultural que fortalece la innovación y la eficiencia organizacional. Y es claro que la participación activa de los colaboradores permite identificar oportunidades de mejora, diseñar soluciones pertinentes y nutrir el capital intelectual colectivo (Convergencia 3) (Hyun et al., 2025; Mehner et al., 2025). Esta lógica colaborativa se alinea con la esencia de las Comunidad de práctica, donde el conocimiento se construye en comunidad y se consolida como parte del aprendizaje organizacional.

	A su vez, la efectividad de la formación corporativa, especialmente para desarrollar competencias transferibles al puesto de trabajo, está estrechamente ligada al factor liderazgo (Convergencia 1), puesto que, los resultados revelan que el liderazgo estratégico influye directamente en la motivación de los colaboradores para compartir lo aprendido y promover su propio proceso de autoaprendizaje (Hang et al., 2024; Kuo & Tien, 2024; Zhang et al., 2022). Esto implica que el componente pedagógico del formador no puede limitarse a la instrucción técnica, sino que debe contemplar un acompañamiento estratégico que active la participación, la reflexión crítica y la construcción colectiva de soluciones.

	En esencia, los procesos de formación empresarial no son responsabilidad exclusiva de los facilitadores; por el contrario, exigen una corresponsabilidad con la cultura organizacional en la que se insertan (Pamungkas et al., 2025), a su vez, la integración entre los procesos formativos y las actividades laborales puede entenderse como un indicador indirecto de la efectividad de la transferencia de conocimiento (Charbonneau, 2023). La revisión también sugiere que el uso estratégico de tecnologías educativas puede favorecer el aprendizaje significativo y contextualizado, uniendo así la práctica, la pedagogía y la innovación.

	En este apartado, se demuestra que la convergencia de la pedagogía constructivista, las comunidades de práctica, un liderazgo facilitador y el conocimiento organizacional constituye una vía de gran potencial para transformar el desarrollo estratégico de las organizaciones, garantizando que el conocimiento se aplique y se mantenga en el tiempo.

	Conclusiones

	La relevancia de los procesos de transferencia de conocimiento a nivel empresarial, tanto interna como externamente, es indiscutible, siendo un factor clave para el fortalecimiento del conocimiento organizacional y la mejora de la eficiencia. Como resultado del análisis documental, se confirma el cumplimiento del objetivo principal de la investigación.

	A su vez, se concluye que, si bien la interacción social, el liderazgo y la innovación son competencias esenciales en el facilitador, el saber pedagógico es uno de los factores más directamente relacionados con el éxito de la transferencia del conocimiento. Y este componente, muchas veces aplicado de manera implícita es vital, ya que, al buscar espacios adecuados, fomentar la participación activa y promover una postura crítica, la práctica pedagógica del formador dota a los trabajadores no solo de habilidades operativas, sino también del criterio necesario para mejorar las actividades que realizan. También, se precisa que si bien lo pedagógico hace parte del saber propio de los maestros, tiene la capacidad de dotar a otras disciplinas de herramientas para posibilitar procesos de enseñanza – aprendizaje, que puede traducirse en transferencia del conocimiento. 

	Este acercamiento investigativo contribuye al avance del tema al demostrar que el conocimiento de modo explícito enmarcado en la necesidad de fortalecer las habilidades pedagógicas del facilitador es una estrategia esencial. Esto le permitirá desarrollar mejores planes de formación enfocados no solo en la eficiencia, sino también en mantener motivado al personal y facilitar su integración a la cultura organizacional. Para trabajos futuros, se sugiere explorar cómo la implementación consciente de metodologías activas y una cultura colaborativa puede hacer que el proceso de aprendizaje se adapte continuamente a las necesidades de la organización y los colaboradores, disminuyendo las brechas y mitigando posibles errores.
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