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Resumen 

La presente investigación tiene como finalidad analizar la influencia de la gestión del 

conocimiento en organizaciones manufactureras de prendas de vestir del municipio San José 

de Cúcuta en el año 2022, caracterizando el proceso de gestión funcional del conocimiento y 

describiendo la formación del recurso humano. Se realiza una investigación de tipo descriptivo, 

transaccional mediante la aplicación de una encuesta a una muestra de veintinueve gerentes 

basada en el método de la escala de Likert con el fin de recopilar diversas opiniones. Los 

resultados indican que en el procedimiento de gestión se da la adquisición del conocimiento; 

sin embargo, se evidencia que las organizaciones se concentran en la dirección y no hay 

participación de los empleados en la toma de decisiones estratégicas. Los datos revelan que la 
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transferencia y aplicación de conocimientos se ve afectada, además, se evidencia que el 

conocimiento no es un activo tangible de valor y hay ausencia de criterios de almacenamiento 

y protección. Por lo tanto, se puede decir que existe una formación de talento humano y las 

empresas los consideran como un elemento activo; lo cual, promueve el desarrollo de los 

procesos de gestión del conocimiento y competitividad. 

Palabras Clave: Recursos Humanos, Cadena de Valor, Competitividad, Empresas 

Manufactureras,  

 

Abstract 

This research aims to analyze the influence of knowledge management in garment 

manufacturing organizations in the municipality of San José de Cúcuta in the year 2022, 

characterizing the process of functional knowledge management and describing the formation 

of human resources. Descriptive, transactional research is carried out by applying a survey to 

a sample of twenty-nine managers based on the Likert scale method to collect different 

opinions. The results indicate that in the management procedure, there is knowledge 

acquisition; however, it is evident that the organizations focus on management, and there is no 

employee participation in strategic decision-making. The data reveal that the transfer and 

application of knowledge are affected; it is evident that knowledge is not a tangible asset of 

value, and there is an absence of storage and protection criteria. Therefore, it can be said that 

there is a formation of human talent, and companies consider them an active element that 

promotes the development of knowledge management processes and competitiveness. 

Keywords: Knowledge Management, Human Talent, Manufacturing Companies, 

Competitiveness 
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Introducción 

 

Los nuevos escenarios organizacionales, producto de los abruptos cambios del mundo, 

hacen que los gerentes se enfrenten con economías más dinámicas y competitivas que años o 

décadas anteriores, es por ello que solo los lideres de alto desempeño podrán hacerles frente, 

al tener ellos mentes más rápidas, ágiles, integrales, al ser capaces de tomar en cuenta múltiples 

aspectos financieros, sociales y culturales en los que se encuentra inmersa la organización 

(Rincón-Saravia, Eslava-Zapata & Gómez-Ortiz, 2024). Lo anterior con la finalidad de 

construir empresas competitivas, sostenibles y productivas. Para lograrlo cada vez se 

desarrollan más y mejores estrategias que toman como centro el aprovechamiento del talento 

humano con múltiples variables, entre las que destaca la Gestión del Conocimiento (Rodríguez-

Andino, García-Colina, Pérez-Hernández & Castillo-Mazo, 2009). 

En consonancia con lo anterior, se entiende a la gestión del conocimiento como una 

estrategia fundamental para el éxito de la organización (Edmonson, 2010), logrando con ello 

alcanzar ventajas competitivas. Rodríguez, Pedraja, Araneda-Guirriman & Rodríguez-Ponce 

(2013) manifiestan que el aprendizaje alcanzado a través de las decisiones y acciones se han 

generado como forma de hacerle frente a estas realidades, constituye la esencia de uno de los 
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procesos más importantes vinculados hoy con la sociedad de la información, esta realidad del 

conocimiento e información organizacional, demanda que las organizaciones se vean en el 

compromiso de potencializar a su talento humano, con el objetivo de convertirlo en eje medular 

para desarrollar   industrias innovadoras, eficientes y sustentables (Eslava-Zapata, Caraballo & 

Anido-Rivas, 2024). 

En la actualidad, la gestión del conocimiento se encamina hacia la creación de ventajas 

competitivas sostenibles mediante el aprovechamiento estratégico de los recursos intangibles, 

integrando elementos clave como el liderazgo, la cultura organizacional, el aprendizaje 

continuo y el uso de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) (Aguilera, 2019). 

En este contexto, autores como Vázquez-Ávila, Núñez-Moreno y Fernández-Ocegueda (2018) 

sobresale la estrecha relación entre el conocimiento, su gestión y los denominados trabajadores 

del conocimiento, recalcando que son las personas quienes ejecutan las actividades clave dentro 

de las organizaciones. Estos trabajadores son contratados no solo por sus habilidades, sino 

también por su capacidad de aportar capital intelectual y facilitar la adquisición de nuevos 

aprendizajes, como lo señalan Tortolero-Portugal, Figueroa-González, Moreno-Loera y 

Sotelo-Asef (2025). 

Esta investigación adquiere relevancia al centrarse en las características particulares de las 

organizaciones del sector manufacturero, las cuales se distinguen por ser en su mayoría 

compañías micros, pequeñas y medianas, con una orientación hacia la manufactura y 

comercialización, actividad a la que se dedica al menos el 50,00% de ellas . Además, el perfil 

de sus líderes y representantes legales refleja una dirección ejercida principalmente por 

personas jóvenes, cuyas edades oscilan entre los veintiséis y cuarenta y cinco años, y con un 

nivel educativo relativamente bajo (Luna, Avendaño & Prada, 2020). En tal sentido, la presente 

investigación tuvo como finalidad analizar la influencia de la gestión del conocimiento en 

organizaciones manufactureras de prendas de vestir del municipio San José de Cúcuta en el 

año 2022. 

 

Esquema de resolución 

 

1. Problema de investigación 

 

¿De qué manera influye la gestión del conocimiento en empresas manufactureras de prendas 

de vestir del municipio San José de Cúcuta? 

 

2. Metodología 

 

La investigación es de tipo descriptiva, no experimental y utiliza la encuesta como 

herramienta de investigación; asimismo, establece las propiedades de la Gestión del 

Conocimiento permitiendo así focalizar atributos, características y rasgos. La variable, la 

Gestión de Conocimiento no se manipula, sino que se estudia directamente en la muestra 

poblacional de las empresas industriales de prendas de vestir del municipio de San José de 

Cúcuta, departamento de Norte de Santander- Colombia. 

La población en este estudio fue de 66 empresas manufactureras de prendas de vestir, la 

muestra fue intencional y no probabilística, integrada por veinte nueve (29) gerentes a los 

cuales se aplicó un cuestionario con respuestas cerradas. El instrumento contiene veintiún ítems 

en la escala de Likert, donde 1 es Siempre, 2 es Casi Siempre, 3 es A Veces, 4 es Casi Nunca 

y 5 es Nunca. 
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3. Plan de redacción 

 

3.1. Gestión del conocimiento 

 

La gestión del conocimiento se convierte cada vez más en una herramienta estratégica de 

importancia, con un objetivo principal referido a que las organizaciones puedan compartir el 

conocimiento creado en su interior, por lo general tienden a utilizar bases de datos en las cuales 

organizan y almacenan dicho contenido. se considera como un proceso gerencial, a través del 

cual se utiliza de manera estratégica el saber y la experiencia empresarial, lo cual ha sido 

acumulada en la organización, lo que llevara a dicha organización a optimizar sus procesos y 

alcanzar más ventajas competitivas.  

Arbonies (2013) considera que la gestión del conocimiento tiene dos componentes, uno de 

ellos está en relación directa con el proceso mismo de gestión, que se operacionaliza con la 

adopción de funciones de planificación, organización, dirección y control de procesos, por 

tanto, su objetivo es alcanzar los elementos mencionados en la misión y la visión de la empresa.  

Por otra parte, el otro componente está referido a la capacidad que tiene la organización para 

transformarse a través de su talento humano. 

La definición anterior se complementa con lo indicado por Del-Rio- Cortina, (2012) y 

Cardona (2016), quienes señalan que la capacidad y el talento humano de los sujetos que 

conforman la organización son imprescindibles para transformar la información en 

conocimiento. Este último se vincula a la creatividad y el poder de innovación, los cuales 

ofrecen seguridad y, por ende, incentivan la toma de decisiones. Es por ello por lo que las 

organizaciones deben generar actividades de emprendimiento con innovación, esta fusión logra 

crear armonía con sostenibilidad y desarrollo integral. 

El objetivo principal de la gestión del conocimiento es crear un ambiente en donde el 

conocimiento y la información que tiene una organización sea accesible y pueda ser utilizado 

para estimular la innovación, provocar mejoras en la toma de decisiones y producir nuevos 

conocimientos; por ello, es necesario crear una cultura en donde la información y el 

conocimiento se valoren, se compartan, se gestionen y se usen de manera efectiva. 

Diversos estudios sobre de la gestión del conocimiento señalan el valor de generar 

estrategias que favorezcan la gestión integral del conocimiento, todo ello con el objetivo de 

que sea de ayuda para las organizaciones y se logre un desarrollo sostenible. Por lo expuesto, 

la gestión del conocimiento es considerada como un factor importante y un nuevo enfoque de 

los problemas relacionados con la competitividad.  

Castañeda & Yépez (2020) revelaron que, para cumplir con los retos de la organización de 

hoy, se deben implementar buenas prácticas empresariales, contratar empleados competentes 

y comprender que el conocimiento es el activo más valioso que se posee, de ahí, este debe ser 

gestionado en todas dimensiones de la empresa. En este sentido, la gestión del conocimiento y 

la gestión de la calidad se convierten en prácticas necesarias y sustanciales para las empresas 

y organizaciones.  

Por su parte, Zambrano, Pertuz & Straccia (2017) a partir de las teorías de Davenport & 

Prusak (2001) y Molina & Marsal (2001); mostraron que la forma más utilizada en las empresas 

para la generación de conocimiento son los canales no estructurados con deficiencias en los 

procesos de adquisición, fusión y adaptación. Por su parte, Nonaka & Takeuchi (1995) 

propusieron un modelo de espiral del conocimiento, con distintas dimensiones, haciendo una 

diferenciación entre conocimiento tácito y conocimiento explícito. A partir de esta distinción, 
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los autores desarrollaron un modelo de cuatro etapas, la primera de ella es socialización, en 

esta se convierte el conocimiento tácito en explícito, luego externalización, en esta segunda 

etapa el conocimiento se evidencia a través de un diálogo o reflexión colectiva, la tercera es la 

combinación, originada en el procesamiento y asimilación de la información y por último la 

interiorización, la cual consiste en el aprendizaje organizacional. 

 

4. Resultados de investigación 

 

4.1. Proceso de gestión del conocimiento en las empresas manufactureras de prendas 

de vestir 

 

Con relación al proceso de adquisición, el 41,05% de los gerentes consideran que solo a 

veces la organización reconoce el conocimiento como componente clave en el enfrentamiento 

de desafíos. También se evidenció que el 34,22% expresa que el conocimiento casi siempre es 

considerado un recurso fundamental en la toma de decisiones ante situaciones complejas. 

Mientras tanto, el 34,13% cree que el conocimiento casi siempre resulta útil para que la 

compañía se desempeñe favorablemente en nuevos escenarios. (tabla 1). 

Estas respuestas marcan la importancia que las empresas le dan a la adquisición, siendo un 

factor estratégico clave que permite detectar el conocimiento, el cual se entiende como básico 

en la solución desafíos, formulación de decisiones estratégicas e innovación en sistemas 

productivos y en las evoluciones diarias que día a día se presentan. (Medrano & Suárez, 2002). 

Tomando en cuenta el concepto es necesario reforzar esta fase de la gestión funcional pues 

al tener que solo a veces se identifica este conocimiento organizado de la empresa para tomar 

decisiones aun cuando luego se tome en cuenta, la empresa se beneficiaría más si siempre es 

capaz de identificar fortalezas organizacionales en cuanto a la información producida por su 

talento humano. 

Castañeda & Yépez (2020) señalan que como se dijo en un apartado anterior, cumplir con 

los retos del mundo empresarial actual, requiere que los gerentes tomen en cuenta las buenas 

prácticas empresariales, así como, la opción de conservar personal calificado y de creer que el 

capital de conocimiento es el bien más preciado de la organización, por tanto debe ser 

gestionado, en todos los ámbitos y niveles de la empresa; y en todas las fases del proceso de lo 

que es la gestión propiamente del conocimiento. 

Al respecto, Zambrano, Pertuz & Straccia (2017) reconocieron los tipos de formación del 

conocimiento y un uso poco frecuente de asesores contratados especialistas en áreas claves de 

formación empresarial. Por su parte Nonaka & Takeuchi (1995), señalan que la organización 

debe realizar un análisis de los procesos y diferentes actividades que se dan en la organización, 

los vínculos entre ellos y las funciones que lo conforman, de igual forma es importante 

reconocer las dificultades para determinar las falencias de conocimiento, la finalidad de todo 

este proceso es que estos conocimientos adquiridos ayuden en la resolución de problemas. 

 
Tabla 1. Proceso de adquisición 

ÍTEM 1 2 3 4 5 

 f % f % f % f % f % 

1 11 38,02 4 14,07 12 41,05 2 7,42 0 0,00 

2 7 24,32 10 34,22 6 21,15 5 17,73 1 3,00 

3 9 31,33 10 34,13 5 17,65 3 10,45 2 7,00 

Fuente: elaboración propia. 
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Con relación al almacenamiento, el 41,48% de los gerentes entrevistados consideró que casi 

nunca el conocimiento se valora como activo intangible de la organización. Por su parte el 

34,74% manifiestan que nunca se poseen criterios visiblemente sólidos para acumular el 

conocimiento. Mientras tanto, igual cantidad de gerentes 31,00% asume que nunca y a veces, 

la entidad emplea las innovaciones tecnológicas para almacenar el saber y garantizar que esté 

accesible en el momento que se solicite (tabla 2). 

Los resultados muestran como altos porcentajes consideran que el conocimiento no es un 

activo tangible de valor, esto hace que no haya criterios para almacenar y por ende para usar 

esta información, lo que implica la necesidad de que estas empresas manufactureras gestionen 

su conocimiento encontrando la importancia como valor agregado y fuente de competitividad 

(Pavaez, 2010). El almacenamiento se produce cuando se incorpora y se tipifica el 

conocimiento, este se guarda para aplicarlo cuando sea necesario.  

McGrath & Argote (2002) sostienen que el conocimiento tiene tres factores esenciales, las 

personas, las herramientas y responsabilidades que son todos aquellos planes y resultados 

esperados, desde este punto de vista el conocimiento puede ser almacenado en diferentes 

depósitos, el objetivo final siempre será determinar la integridad del conocimiento. Por tanto, 

se puede asumir que este proceso de almacenamiento debe ser mejorado en las empresas 

manufactureras de prendas de vestir del municipio de San José de Cúcuta para lograr empresas 

sostenibles en el tiempo, en especial en estos momentos de grandes y rápidos cambios. 

 
Tabla 2. Proceso de almacenamiento 

ÍTEM S CS AV CN N 

 f % f % f % f % f % 

4 5 17,32 2 7,06 4 14,48 12 41,48 6 21,51 

5 4 14,05 1 3,44 6 21,59 8 28,17 10 34,74 

6 4 14,23 3 10,54 9 31,00 4 14,53 9 31,00 

Fuente: elaboración propia. 

 

Con relación a la transferencia, el 38,04% de los gerentes entrevistados consideran que 

nunca el conocimiento se transmite a través de procesos tecnológicos. Por su parte, el 52,34% 

que siempre el conocimiento se comparte a través del intercambio de unos empleados con otros. 

Mientras tanto, el mismo porcentaje 28,00% de los gerentes considera que a veces o casi nunca 

la compañía realiza las transformaciones necesarias para asegurar un correcto intercambio de 

información entre todos. (tabla 3).  

Los resultados son congruentes con los procesos anteriores al mostrar que las respuestas 

estuvieron de nuevo en la tendencia negativa en lo que se refiere a la tecnología como 

transmisor del conocimiento explicito y en no tomar en cuenta que la cultura total de la 

organización necesita adaptarse a los cambios necesarios, producto del conocimiento 

acumulado y las decisiones tomadas. Sin embargo, es interesante que el conocimiento tácito si 

se toma en cuenta a través de la comunicación entre los empleados. 

Por ello es que Castañeda & Yepes (2020) refieren que este proceso se conoce como 

difusión, pues hace mención al proceso de transmisión de conocimientos entre personas, 

equipos y compañías, empleando variedad de plataformas comunicativas. McGrath & Argote 

(2002) consideran que suele presentarse un inconveniente en la transferencia y la existencia de 

poco interés para transmitir o compartir el conocimiento, debido a falta colaboración grupal y 

al beneficio individual.  
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Los resultados de este estudio diferente ya que el 52,00% de los gerentes considera que el 

conocimiento tácito es el que siempre se transmite y esto se hace a través de la conversación 

diaria en las actividades cotidianas dentro de la empresa. 

 
Tabla 3. Transferencia 

ÍTEM 1 2 3 4 5 

 f % f % f % f % f % 

7 2 7,93 7 24,35 7 24,42 2 7,09 11 38,04 

8 15 52,34 12 41,03 1 3,53 1 3,01 0 0,00 

9 3 10,21 5 17,38 8 28,00 8 28,00 5 17,32 

Fuente: elaboración propia. 

 

Con relación al proceso de protección, el 45,84% de los gerentes consideraron que casi 

nunca la empresa aborda la información como un tema confidencial. Por su parte el 34,00% 

están claros que a veces el desarrollo de la organización se da a través del tiempo con la 

acumulación de sus experiencias. El 31,41% considera que a veces el conocimiento acumulado 

es una pieza clave en el dinamismo empresarial (tabla 4). 

Los efectos del último proceso de gestión del conocimiento muestran como a pesar de que 

el 34,00% considera que la acumulación permite el desarrollo de la organización, solo a veces 

lo utilizan como insumo de competitividad y poco lo abordan como algo privado que necesite 

ser protegido como valor organizacional. Todo es congruente con que al final el proceso de 

gestión del conocimiento, no se da de la manera más idónea para que sea un elemento de 

competitividad y valor. 

Las organizaciones deben considerar como algo relevante proteger su capital estructural, ya 

que este está comprendido por su patrimonio intangible y su propiedad intelectual, las cuales 

contienen el conocimiento que ha sido creado, adquirido y adoptado por ellas mismas. Estos 

principios no parecen darse en las empresas manufactureras de prendas de vestir del municipio 

de San José de Cúcuta. 

 
Tabla 4. Proceso de protección 

ÍTEM 1 2 3 4 5 

 f % f % f % f % f % 

10 5 17,13 4 14,29 4 14 13 45,84 3 10,62 

11 9 31,32 6 21,62 10 34,00 3 10,92 1 3,02 

12 8 28,45 7 24,39 9 31,41 4 14,05 1 3,04 

Fuente: elaboración propia. 

 

4.2. Recurso humano en los procesos de gestión en industrias manufactureras de 

prendas de vestir 

 

Con relación al proceso para potenciar el talento humano a nivel laboral, el 31,00% de los 

gerentes de la organización permite siempre la exposición de ideas creativas ante los procesos 

de toma de decisiones en la organización, mientras que el mismo porcentaje 31,00% considera 

de casi nunca se permite esta expresión. Por su lado, el 45,37% de los gerentes considera que 

a veces permite la construcción de los programas de formación acorde con la filosofía 

institucional. Mientras tanto, el 62,19% solo a veces considera que es importante para la 

organización generar el capital cognitivo acumulado como valor agregado (tabla 5). Este 

indicador resulta interesante, debido a que depende de la empresa manufacturera, el 31,00% 

siempre permite la expresión de ideas creativas y el mismo 31,00% considera que a veces se 
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da esta expresión. Sin embargo, si el 62,19% no ve el capital cognitivo como valor la gestión 

del conocimiento no se podrá efectuar. 

Actualmente, la compañía requiere modelos completos para la coordinación y la toma de 

decisiones, para ello es fundamental la eficiente administración de activos intangibles, 

coordinación de documentación, de información y de capital intelectual. Las personas, por 

tanto, juegan un rol importantísimo en este proceso, por una parte, como fuerza de trabajo que 

es capaz de llevar el proceso productivo a su máxima expresión, y por la otra como portadora 

del conocimiento y de competencias. Esto último es lo que les permite a las organizaciones 

tener un valor agregado y contribuir a su sustentabilidad. (Manzano & González, 2011). 

 
Tabla 5. Potenciar el talento humano 

ÍTEM 1 2 3 4 5 

 f % f % f % f % f % 

13 9 31,00 5 17,62 5 17,83 9 31,00 1 3,00 

14 2 7,24 5 17,21 13 45,37 7 24,92 2 7,05 

15 4 14,03 3 10,04 18 62,19 4 14,74 0 0,00 

Fuente: elaboración propia. 

 

En cuanto a las destrezas personales, el 41,00% de los gerentes considera que casi siempre 

es importante tener un personal capacitado en procesos de trabajo resilientes para conseguir las 

metas institucionales. Por otra parte, el 41,00% que a veces es importante que la organización 

conozca las relaciones que se gestan en el diario convivir laboral para potenciar sus fortalezas. 

Mientras tanto, el 48,04% de los gerentes consideran que casi siempre la organización da 

muestra de cómo las personas dan trascendencia a sus acontecimientos laborales (tabla 6).  

Analizar el indicador relacionado con entrenamiento del talento humano aparecen mejores 

porcentajes, lo que indica que los gerentes de las empresas encuestadas consideran importante 

este punto. La inclusión de todos los miembros con sus propios valores constituye el factor 

clave de la organización y su éxito depende en mayor parte de la Gestión del Conocimiento. 

Gómez-Díaz, Pérez-de-Armas y Curbelo-Valladares (2005) expresan que la cultura es el 

componente fundamental y por ello sugieren que para que las empresas estén realmente 

preparadas para gestionar el conocimiento es crucial incluirlo de forma transcendental en su 

diseño organizacional. 

 
Tabla 6. Destrezas Personales 

ÍTEM 1 2 3 4 

 f % f % f % f % 

16 7 24,17 12 41,00 9 31,10 1 3,92 

17 7 24,91 8 28,23 12 41,00 2 7,33 

18 3 10,43 14 48,04 9 31,04 3 10,00 

Fuente: elaboración propia. 

 

En cuanto a la productividad, el 52,00% de los gerentes encuestados consideran que casi 

siempre es importante la comprensión de los procesos humanos a través de los cuales la 

información se transforma en conocimientos que ayudan a enfrentar desafíos. Por su parte el 

41,00% de os gerentes solo a veces consideran que las organizaciones deben partir de la 

creación de ideas para garantizar el desarrollo de competencias empresariales. Mientras tanto, 

el 48,00% opina que casi siempre se deben adoptar iniciativas sustentadas en un análisis 

estructurado para optimizar el cumplimiento de los métodos logrando mejores estándares de 

desempeño (tabla 7).  
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Las respuestas revelan una adecuada gestión de talento humano con la ausencia de 

implantación de la gestión del conocimiento, los gerentes a veces lo consideran. Gómez-Díaz 

et al. (2005) señalan que son los colaboradores, y no las empresas los auténticos consignatarios 

y gestores del conocimiento, considerando al conocimiento como fuente fundamental de 

ventaja competitiva. El empleado es el agente de transformación, convirtiéndose en la fuente 

interna esencial para fomentar un aprendizaje continuo (Eslava-Zapata, Chacón-Guerrero, 

Gómez-Ortiz & Mogrovejo-Andrade, 2022). Por lo tanto, hay que convertir el saber de los 

colaboradores en fortalezas y sacar el mayor provecho de sus experiencias (Rojas, 2012). 

 
Tabla 7. Productividad 

ÍTEM 1 2 3 4 

19 1 3 15 52 12 41 1 3 

20 5 17 10 34 12 41 2 7 

21 3 10 14 48 11 38 1 3 

Fuente: elaboración propia.  

 

Conclusiones 

 

En la caracterización del proceso funcional del conocimiento se evidencia como las 

empresas del del rubro textil centran sus esfuerzos hacia la dirección dejando de lado otros 

aspectos, por lo cual si no hay colaboración de los trabajadores en la elección de alternativas 

se afecta la accesibilidad, perdiendo criterios de resguardo y protección de la información. En 

la descripción de la formación del talento humano se obtienen datos positivos donde las 

empresas si toman en cuenta al talento humano permitiendo el desarrollo de futuros procesos 

de gestión del conocimiento y mejoras en las actividades competitivas. 

Es importante que las empresas manufactureras de prendas de vestir del municipio de San 

José de Cúcuta desarrollen métodos que permitan que la información se registre de forma 

continua y constante. Una vez reconocido el conocimiento, las organizaciones deben generar 

estrategias que permitan “anclarlo” a éstas, facilitando su uso.   

De igual forma las empresas deben capacitar al personal a fin de generar conocimientos. Se 

pueden desarrollar procesos de capacitación permanente con invitados especiales y con toda la 

comunidad empresarial. Es así como el estilo liderazgo de los gerentes juega un rol destacado 

de cara a reforzar la innovación. Por último, las empresas deben mantener actualizados a los 

gerentes para potenciar una evaluación y mejora continua. 
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