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Resumen— Con la inclusión de los conceptos de Industria 4.0 

que viene a revolucionar los procesos productivos y por ende a 

trastocar los requerimientos del capital humano demandado 

por las organizaciones, en el caso particular, por BECCAR. Se 

replantea que el conocimiento hasta ahora generado en la 

empresa debe de ser capitalizado mejor, trascendiendo y 

llegando a ser más competitiva en la región donde la visión a 

corto y mediano plazo sea la permanencia de la misma en el 

Mercado.  

Si bien ya vivimos la primera revolución industrial con la 

inclusión de la máquina de vapor, una segunda con la 

producción en masa, una tercera con la inclusión de las 

Tecnologías de Información y Comunicación en los procesos 

productivos, ahora nos enfrentamos a una cuarta revolución con 

su gran novedad y baluarte que es la inclusión del internet a los 

procesos de producción.  

Aprovechar el capital humano y el conocimiento que van 

generando a través de los años de trabajo dentro de la 

organización, podría significar una estrategia competitiva para 

capitalizar dicho conocimiento a través de la comunicación del 

mismo instaurando un marco de transferencia de conocimiento 

eficaz y eficiente para las empresas del sector de la manufactura 

del transporte de personas y, por ende, el ámbito automotriz. 

 

Palabras clave— Capital humano, Industria 4.0, 

Transferencia de conocimiento, ventaja competitiva sostenible 

I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, el elemento humano en la 
organización ha adquirido una gran relevancia. Pasamos a un 
paradigma donde al personal ya no se le identifica como 
recurso humano, sino capital humano, pues forma parte de los 
activos intangibles de la organización. La clave está en el 
conocimiento que tienen las personas que trabajan en la 
organización y cómo, a través de él, contribuyen a la 
prosperidad de la empresa. En este sentido es importante la 
habilidad de los grupos para aprender unos de otros y 
contribuir colectivamente a la solución de un problema y/o a 
la identificación de nuevas oportunidades de negocio [1]. En 
este contexto, hay que tener en cuenta que algunos recursos 
de las organizaciones son fáciles de transferir, mientras que el 
conocimiento, que suele ser tácito y estar basado en la 
organización, es más difícil de reproducir. las empresas deben 

buscar la forma más eficiente y efectiva de gestionarlo. Para 
esto requieren saber qué conocimiento gestionar, cómo 
crearlo, transferirlo y utilizarlo. 

II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Se realiza una primera aproximación empírica y se aplica 
la técnica de observación en la empresa BECCAR, cuya 
actividad principal es la fabricación de autobuses de 
transporte público y está ubicada en la ciudad de Zapotlanejo, 
Jalisco la cual manifiesta que su personal no se involucra con 
la organización más allá de lo que les corresponde hacer, y 
hacen sus propios cotos de conocimiento por temor a que otro 
les pueda quitar su puesto de trabajo. 

BECCAR a raíz de la pandemia ha presentado una alta 
rotación de personal pues por baja de producción tuvo que 
descansar personal y despedir a otros tantos. Esta rotación le 
ha afectado en que las personas llegando al nuevo puesto de 
trabajo y no contando con manuales ni inducción se vuelven 
improductivas pues quien debió de dejar el “conocimiento” de 
una manera explícita ya no está. Cabe señalar que ese 
conocimiento se generó dentro de la empresa por personal que 
en su momento sirvió a la empresa. Añadiendo a esta limitante 
el que no existe un sistema de comunicación eficiente y 
manuales actualizados, a través de los cuales se pueda retener, 
transferir, gestionar y utilizar el conocimiento como ventaja 
competitiva 

Por tal motivo se buscarán estrategias que se plasmen en 
modelos que faciliten a los colaboradores, en la actividades 
productivas y administrativas de la empresa, la generación y 
la transferencia del conocimiento relacionado con aquellas 
actividades o procesos que le añadan valor a la organización. 
El siguiente paso es sustentar teóricamente los hallazgos 
encontrados en la etapa empírica y con base a un análisis 
documental, cruzar información empírica y teórica para 
proponer un modelo de gestión y transferencia de 
conocimiento en la empresa BECCAR. 

III. OBJETIVO GENERAL 

Analizar la empresa BECCAR para determinar y proponer 
el modelo de gestión y transferencia de conocimiento 
pertinente para que sea más competitiva, cimentado su 
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crecimiento en el conocimiento propio que genera cada 
miembro que conforma dicha empresa.  

 

Objetivos específicos: 

 

- Revisar la literatura existente en relación a gestión y 

transferencia de conocimiento y que puede replicarse en las 

empresas de nuestro entorno. 

 

- Diagnosticar e identificar los elementos de su sistema de 

comunicación, así como la forma en que se transfiere el 

conocimiento entre el personal de la organización.  

 
- Proponer un modelo de gestión y transferencia de 

conocimiento con sus respectivas recomendaciones para 

poder implementarlo. 

IV. JUSTIFICACIÓN 

Este estudio se enfocará en analizar, a través de diferentes 
fuentes teóricas, así como de una aproximación empírica, a 
ponderar la importancia de promover una cultura de 
generación y transferencia de conocimiento, a través de 
modelos funcionales, para apoyar a las empresas de nuestra 
zona de influencia. 

El proyecto parte del caso de la empresa, BECCAR, con 
la que se tiene convenio de colaboración y donde muchos de 
los alumnos realizan sus residencias profesionales; el sector 
de la industria de la transformación que está migrando a 
incluir en sus procesos los paradigmas de industria 4.0 cumple 
claramente con los requisitos, ya que es un sector que estará 
en constante evolución y adaptación al entorno tecnológico 
para ofrecer nuevos productos y servicios.   

Además, cabe señalar que, con base a estados del arte 
consultados al respecto, no hay evidencia de que en 
Zapotlanejo se haya hecho una investigación de esta índole. 
Es muy conveniente hacerla pues todavía nuestra industria 
está a tiempo para sumarse a este nuevo paradigma de gestión 
y trasferencia de conocimiento que permita responder 
competitivamente a los retos que está implicando la industria 
4.0 y pueda hacer las adaptaciones que sean necesarias, tanto 
a nivel tecnológico, como a nivel administrativo, pero sobre 
todo en la gestión y transferencia del conocimiento, para que 
sean más competitivas no sólo en el mercado nacional sino 
también internacionalmente. Además, socialmente impactará 
pues se mejorarán y profesionalizarán los perfiles de los 
trabajadores. Con ello se propondrá una nueva manera de 
gestión que responda al contexto actual. Se logrará la 
optimización de los procesos a través de la inclusión de las 
tendencias tecnológicas aplicadas a la manufactura a la 
medida y posibilidades de cada una de las empresas. 

V. REVISIÓN TEÓRICA 

El capital humano es un recurso intangible que desempeña 
un papel fundamental en el aumento de la productividad, la 
promoción de la innovación y, por ende, la competitividad. Su 
naturaleza única le confiere características distintivas que lo 

diferencian de cualquier otro recurso. Indudablemente, el 
éxito de cualquier organización está estrechamente ligado al 
rendimiento de todas las personas que forman parte de ella, 
sin importar su  posición jerárquica, ubicación o condición. 
Son estas personas quienes poseen habilidades, 
conocimientos, relaciones sociales, actitudes, valores, entre 
otros aspectos, y son ellas quienes deciden cómo, cuándo y 
dónde utilizarlos. 

El capital humano representa una fuente de ventaja 
competitiva para las organizaciones. Por lo tanto, las empresas 
deben cada vez más reconocer el valor que los individuos 
aportan a la organización y buscar potenciarlo. Del mismo 
modo, también deben aumentar el valor que la empresa 
proporciona a sus empleados, con el objetivo de atraer a los 
mejores talentos y reducir el riesgo de perder un activo tan 
importante como el capital humano. Y una manera de generar 
tal valor es a través de reconocer lo que generar a la empresa 
a través del conocimiento que surge a lo largo de desarrollo de 
su trabajo dentro de la organización. [2] 

Las empresas deben buscar la forma más eficiente y 
efectiva de gestionar el conocimiento dentro de la 
organización, para esto requiere saber qué conocimiento 
gestionar, como crearlo, transferirlo y usarlo. Hablaríamos de 
una TRANSFERECIA cómo transferir el conocimiento que 
se genera en aquellas actividades o procesos que le dan ventaja 
competitiva a la organización. [3] 

Muchas veces se tiene la creencia que nuestros trabajos de 
investigación tienen mucho más impacto si se aplican en 
empresas grandes y nos olvidamos de trabajar por la pequeña 
y mediana empresa. Esta situación ha prevalecido porque 
generalmente las empresas grandes cuentan con mayor 
número de activos basados los conocimientos generados por 
su personal, pero las pymes necesitan generar esa cultura de 
capitalizar su conocimiento en beneficio de su productividad 
y en la generación de una ventaja competitiva sostenible, a 
largo plazo y que resulte difícil de copiar. [3] 

La transferencia se entiende como un proceso mediante el 
cual una unidad de la compañía (por ejemplo, un grupo, 
departamento o división) es influida por la experiencia de 
otra.[4] y lo describen como un procedimiento organizado 
sistemáticamente para el intercambio de información y 
habilidades, y consideran una transmisión exitosa aquella por 
la cual la unidad receptora acumula y asimila nuevo 
conocimiento.[5] 

La transferencia de conocimiento sirve a la organización 
para “recrear y mantener un conjunto complejo y causalmente 
ambiguo de rutinas en una nueva configuración” [6], Cabe 
señalar que la transferencia del conocimiento puede ser 
resultado del tipo de cocimiento que se desea transferir y sus 
atributos [4]. Este conocimiento, a su vez, depende de la forma 
en que la empresa lo ha generado, Además, ambos procesos, 
generación y transferencia del conocimiento, se apoyan en una 
serie de variables contextuales. [5]. 

Ha sido relativamente poca la investigación desarrollada 
respecto de los elementos que permitan generar una ventaja 
competitiva sostenible, fundamentada en los procesos de 
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transferencia de conocimiento tácito intra-organizacional y 
aún no se han identificado, de manera plena, los factores o 
limitantes de tales procesos [7], [8]. 

El concepto conocimiento ha sido investigado en 
disciplinas como la filosofía, la sociología, la psicología y las 
ciencias sociales ([9]. Los estudios han puesto una especial 
atención en el papel de este activo intangible dentro de las 
organizaciones, y gran parte de esta investigación se ha 
enfocado en la administración y desarrollo de los recursos 
basados en el conocimiento y, de manera particular, en la 
relación entre ventaja competitiva y este activo intelectual 
[10], [11]. El conocimiento organizacional se integra con las 
competencias de las personas que laboran en una empresa, 
conjuntamente con los principios de organización a través de 
los cuales las relaciones entre individuos, grupos y miembros 
de una red industrial son estructurados y coordinados [12]. 

El conocimiento de la empresa debe entenderse como un 
producto socialmente construido, cimentado en la 
organización de sus recursos humanos [13]. Las personas son 
fuente y medio para crear y transmitir conocimiento tácito, 
pero la base de aprendizaje y el conocimiento tácito 
organizacional, no es simplemente el resultado de sumar o 
agregar el conocimiento individual de sus empleados [14]. 

Esencialmente los sistemas de gestión del conocimiento se 
encuentran enraizados en las interacciones sociales, y reciben 
apoyo de la tecnología para procesar el conocimiento y darle 
sentido. Es importante precisar que la tecnología no puede 
visualizarse como una respuesta absoluta a las actividades 
para gestionar conocimiento, ya que únicamente es una 
herramienta que da soporte al desarrollo de estas [15]. 

VI. RESULTADOS 

Se presentó un diagrama de flujo a la empresa a través del 
cual se sintetiza de una manera práctica y eficiente el cómo 
transferir el conocimiento dentro de la empresa (ver fig. 1). 

 

 
Fig. 1 Modelo de gestión y transferencia de conocimiento. Diseño 

propio. 
 

Junto con ello se presentaron una serie de 
recomendaciones necesarias para lograr que el modelo 
propuesto se pueda aplicar en su contexto empresarial. Para 
que pueda la empresa gestionar y retener el conocimiento es 
necesario implemente las siguientes acciones:  

1. Actualizar e implementar manuales 

organizacionales como medio físico para 

documentar, retener y transmitir el conocimiento 

que se genera en las áreas de la empresa. 

2. Evaluar, por lo menos, una vez al año el desempeño 

del personal con el que cuentan para poder medir la 

eficiencia y el crecimiento del personal dentro de la 

misma organización y disminuir la rotación del 

mismo. 

3. Ofrecer al personal programas de formación 

continua que le permitan mejorar sus perfiles ya sea 

accediendo a programas de licenciatura, maestría o 

doctorado. 

4. Propiciar los círculos de transferencia de 

conocimiento por lo menos una vez al mes, entre 

pares para que a través de este ejercicio de análisis 

de buenas prácticas mejoren el desempeño del 

equipo. 

5. Utilizar los medios tecnológicos e informáticos 

disponibles para almacenar y poner así a disposición 

del personal el conocimiento que se va generando 

para transferir. 

6. Diseñar cursos de actualización continua, fruto de su 

experiencia del conocimiento que generan, para que 

su personal participe y se actualice constantemente 

en las nuevas tendencias que supone la industria 4.0. 

7. Promover en el personal el acceso a MOOCS 

(Cursos masivos en línea) los cuales son gratuitos e 

incentivar a los trabajadores que los tomen para su 

mejora continua. 

VII. CONCLUSIONES 

Con base a lo revisado al día de hoy y que se presenta en 
este artículo cabe señalar que sobre el tema de gestión y 
transferencia de conocimiento se ofrecen varias vías para 
abordar esta pertinencia de trabajarlo para las organizaciones 
de nuestro entorno, resolviéndoles problemas para que en los 
contextos actuales en los cuales se desenvuelven las industrias 
puedan generar, transferir y retener el conocimiento que se 
produce dentro de las mismas. 

El aprovechar el capital humano y el conocimiento que 
ellos mismos poseen, ya sea porque lo traen de sus 
experiencias anteriores o lo han ido adquiriendo dentro de la 
empresa, es un recurso que sin duda le puede añadir un valor 
difícil de copiar a la misma empresa proporcionándole una 
buena ventaja competitiva sostenible.  

Los retos que supone el orientar el esfuerzo de la gestión 
del capital humano como agentes de conocimiento es grande 
pues se necesitan generar los marcos de comunicación interna 
y también con los agentes externos que entran en contacto con 
la empresa, independientemente si son del ámbito industrial, 
como de servicios y comercialización. 

Es en oportunidades como estas donde la vinculación que 
se dé entre las instituciones educativas, centros de 
investigación y empresas es crucial pues lo vivido en este 
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último año ha dejado huella y una serie de cuestionamientos 
de cómo afrontar las dificultades cuando tienes que cerrar la 
empresa, mantener tu fuerza de trabajo, seguir produciendo, 
pero con una serie de restricciones. 

Nuestras sociedades industriales modernas nos están 
empujando a hacer cabios significativos en los procesos y 
esquemas de producción donde la tecnología promovida por I 
4.0 está tomando un papel relevante, pero si se sabe 
aprovechar y poner en práctica la buena comunicación en las 
organizaciones, y así generar actividades estratégicas para la 
gestión y transferencia de conocimiento donde se enseñe al 
personal la importancia de adaptarse a los cambios; entonces, 
se podrá ser mucho más competitivo y esta gestión y 
transferencias de conocimiento convertirse en un medio para 
mitigar los impactos que va teniendo la situación actual y 
evitar a las empresas que en un corto plaza desaparezcan del 
mapa de los negocios de nuestra región. 
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