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RESUMEN

El desarrollo profesional de los colaboradores se esta convirtiendo en una estrategia clave
para que las organizaciones logren ser competitivas en el mercado actual. Por ello, el
proceso de capacitacion juega un rol relevante en el crecimiento de las organizaciones.
El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la relacion entre el proceso de
capacitacion y el desempefio laboral en empresas privadas y publicas, con la revision de
diez estudios cientificos, que cumplian con los criterios de inclusion y exclusién
planteados. Como resultado se encontr6, dentro de los articulos, relaciones entre las
distintas fases del proceso de capacitacion (diagnostico, disefio, aplicacion y evaluacién)
y el desempefio laboral. Cada etapa del proceso de capacitacién mantiene una relacion
con el aumento del desempefio laboral individual, dentro del desarrollo de competencias,
y a nivel institucional, en el logro de objetivos organizacionales. Finalmente, la principal
limitacion del presente trabajo es la dificultad de estandarizar el proceso de evaluacion
de las variables, lo que conlleva a una falta de reporte de validez en las publicaciones

analizadas.

Palabras Clave: Desempefio organizacional, Proceso de Capacitacion, Desarrollo

profesional, Colaborador
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ABSTRACT

The professional development of employees is becoming a key strategy for organizations
to be competitive in today's market. Therefore, the training process plays an important
role in the growth of organizations. The objective of this paper was to analyze the
relationship between the training process in job performance in private and public
companies, with the review of ten scientific studies that meet the inclusion and exclusion
criteria proposed. As results, it was found, within the articles, relationships on the
different phases of the training process (diagnosis, design, application, and evaluation)
with job performance. Each stage of the training process maintains a relationship with
the increase in individual work performance, within the development of competencies,
as well as institutional, in the achievement of company objectives. Finally, the main
limitation of the project is the difficulty of standardizing the evaluation process of the

variables studied, which leads to a lack of validity reporting in the analyzed publications.

Key Words: Organizational performance, Employee training process, Professional

development, Employee
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CAPITULO I: INTRODUCCION

En la actualidad tomar en cuenta las necesidades del desarrollo profesional de los
trabajadores, se esta convirtiendo cada vez mas, en una estrategia clave para que las
empresas logren ser competitivas en el mercado actual. Es por ello que, el proceso de
capacitacion esta recibiendo mayor importancia dentro de las compafiias, por los efectos
que puede tener en el desempefio laboral. Sin embargo, las organizaciones suelen
centrarse solo en la etapa de entrenamiento mas no en el proceso integral. Esto genera
que los resultados de las capacitaciones no cumplan su objetivo de desarrollar las
competencias del colaborador. Es decir, que el desempefio laboral, no mejore (Fleitman,
2013). En ese sentido, este trabajo identifica una problematica desde la psicologia
organizacional que involucra la relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio

laboral en trabajadores de empresas publicas y privadas.

En las ultimas dos décadas, el Per( ha tenido un periodo de estabilidad
democratica y econdmica generando una etapa de mayor rentabilidad en comparacion a
las décadas de los 80s y 90s (Correa, 2018). No obstante, en los dltimos dos afios, la
pandemia del COVID 19 y la inestabilidad politica que hubo durante el 2020 y 2021
ocasiond una contraccion econémica de un 12% - 14%, lo cual no sucedia desde los afios
80 (Agencia EFE, 2020, seccion de Peru). Frente a esta problematica, los autores Kim 'y
Ployhart (2014), demostraron que la capacitacion de personal es una herramienta clave
de prevencion para el impacto que pueda generar una crisis en las organizaciones, debido
a que el desarrollo de las competencias en los colaboradores permite tener un personal
proactivo y capacitado para enfrentarse a las nuevas situaciones que se presentan durante

este contexto.

Desde el contexto legal, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE), exige que se realicen cuatro capacitaciones al afio centradas en seguridad y
salud en el trabajo, mas no en el desarrollo de las competencias en los colaboradores.
Ademas, este ente regulador no propone lineamientos estandar para realizar el proceso
de capacitacion, lo que genera que las empresas no cuenten con una guia de como
desarrollar este proceso que asegure la mejora del desempefio laboral (Bermudez, 2015).

Esto ocasiona que solo una de cada cinco capacitaciones logre aumentar el desempefio
1



laboral de sus trabajadores (Zavaleta, 2018). Es decir, a nivel regional, el 86.3% de

empresas no logran este incremento (Calderén, 2019).

Con respecto al contexto social, el Peru presenta un alto indice de informalidad,
por ejemplo, en el 2021 se registré un 78.1% de empresas informales. Esto conlleva a
que este tipo de organizaciones, que no figuran en el sistema de compafiias registradas,
no cuenten con entes organizadores, como el MTPE, que regula a las empresas para que
desarrollen sus procesos de capacitacion (Bermudez, 2015). Por otro lado, estas empresas
tampoco cuentan con auditorias internas que aseguren los estandares de calidad dentro
de sus procesos de capacitacion, ni en el desarrollo del desempefio laboral. Segun el INEI

(2021), cuatro de cada cinco empresas en el pais reflejan esta realidad descrita.

En cuanto al contexto tecnoldgico, en el afio 2020 se emitié el Decreto de
Urgencia N° 026-2020, con el cual se obligaba a las empresas a que todos los
colaboradores que no sean esenciales para la operacion trabajen de forma remota. Esto
perjudicé ain més todo el proceso de capacitacion en las pocas empresas que lograban
el aumento del desempefio laboral, ya que no contaban con las herramientas ni los

recursos necesarios para poder llevarlo a cabo (Decreto de urgencia N° 026-2020, 2020).

Volviendo a la problematica desde la psicologia organizacional, en las ultimas
dos décadas se ha propuesto que lo mas importante es centrarse en la persona, ya que un
colaborador que hace bien su trabajo se siente competente, motivado, satisfecho con su
labor profesional y, por ende, es productivo con la empresa (Fleitman, 2013). Segin
Calderdn (2019), esta tendencia cada vez toma mas importancia en el mundo laboral,
debido a que, se siguen encontrando evidencias cientificas y numéricas de que los
colaboradores que se sienten y son eficientes en su trabajo, tienen mayor satisfaccion en
la esfera laboral (Rengifo, 2018). Como, por ejemplo, Curi (2017) en su investigacion
realizada con una muestra de 84 colaboradores del sector bancario, demostrd que existe
una relacién directa entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral, con lo cual se
podria afirmar que si los trabajadores se sienten satisfechos en la organizacion su
desempefio se incrementa favorablemente. Debido a esto ultimo, una via para generar el
aumento en el desempefio laboral de los empleados es capacitarlos y cerciorarse de que

estén utilizando los conocimientos aprendidos en sus labores diarias. Es decir, que exista



una correcta transferencia de conocimientos, para que, de esta forma, se puedan sentir

mas productivos (Rengifo, 2018).

Tarazona (2017), comprobG que existe una relacion entre el proceso de
capacitacion y el aumento del desempefio laboral, puesto que el desarrollo de un
adecuado proceso de capacitacion incrementaria la productividad de los trabajadores,
reflejandose en la eficiencia del capital humano en los diferentes puestos de trabajo.
Segun Chiavenato (2017), para que esto suceda, es importante tener claro cual es el
proceso de capacitacion, que consiste en cuatro grandes etapas: 1) Diagnostico de las
necesidades de capacitacion, 2) Disefio del programa de capacitacion, 3) Aplicacion del
programa de capacitacion y 4) Evaluacion de los resultados del programa. Por ejemplo,
durante el paso 3, es de suma importancia gue exista una retroalimentacion por parte de
los lideres, para asi garantizar una transferencia adecuada. En otras palabras, que los jefes
directos identifiquen en qué situaciones sus colaboradores deberian aplicar las nuevas
conductas adquiridas en el proceso de capacitacion y los orienten en funcion de esto
(Soldrzano et al. 2019).

El no contar con un adecuado proceso de capacitacion se daria a causa de
diferentes factores. En primer lugar, en muchas compafiias los jefes directos o
supervisores deciden simplemente entrenar a los colaboradores en lo que creen que hace
falta, sin realizar el primer paso del proceso ya mencionado, es decir, diagnosticar las
necesidades de capacitacion. En segundo lugar, el poco compromiso por parte los
directivos. Esto se observa porque, muchas veces, desde las gerencias, no se brinda el
apoyo suficiente para llevar a cabo los planes de capacitacion, dado que no existe una
conciencia organizacional sobre la importancia de esta variable. Sumado a ello, en tercer
lugar, se observa una falta de interés en el personal, dificultad para medir el retorno de la

inversion, falta de conocimiento, entre otras (Gonzalez Millan et al., 2015).

Entre las consecuencias asociadas a esta problematica, a nivel individual, se
puede decir que un mal proceso de capacitacion, usualmente, genera una falsa creencia
en los colaboradores sobre qué tan productivos pueden ser y al momento de ver esto
reflejado en la optimizacion de sus funciones y su evaluacion de desempefio, se
desmotivan, debido a que no han mejorado su rendimiento. Por ende, se tienen

colaboradores poco felices, desmotivados e insatisfechos con su propio trabajo.
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Asimismo, a nivel empresarial, el no regular el proceso de capacitacion, genera que la
competitividad de la organizacion disminuya en el mercado y aumente el indice de
ausentismo, debido a la desmotivacion generada en los trabajadores (Bustamante, 2021).
Esto se evidencia en la investigacion de Baptista, et al. (2016), quienes hallaron una
relacion directa entre el ausentismo y la motivacion. Segun Quiceno (2014), la
satisfaccion laboral tiene un efecto directo y positivo sobre la realizacion de los objetivos
organizacionales, permitiendo el logro de la eficiencia, eficacia y efectividad de los

procesos de la organizacion.

En base a lo mencionado anteriormente, se puede definir el proceso de
capacitacion como un proceso educativo de relativa corta duracion, que se aplica de
manera ordenada y organizada, y busca que las personas obtengan nuevos conocimientos,
habilidades y competencias relacionadas a sus funciones laborales, para que asi puedan
modificar sus conductas y aumentar su desempefio laboral (Chiavenato, 2017). Este
altimo, se define como el conjunto acciones y conductas sobresalientes de un trabajo,
que promueven el crecimiento de la compafiia donde se labora o se brinda algun servicio,

a través del logro de las metas trazadas por la organizacion (Cuello, 2020).

Para entender como funciona el proceso de capacitacion y el desempefio laboral,
dentro del modelo tedrico de Chiavenato, es importante recordar la teoria del aprendizaje
organizacional de Peter Senge, quien propone que deben de existir siete factores para que
este proceso cognitivo se pueda dar en un colaborador. En primer lugar, el colaborador
debe estar motivado a aprender, debido a que esto influye de manera positiva en la
predisposicion que la persona va a tener al momento de aprender, no se puede esperar
mucho del proceso de capacitacion, si el personal no esta interesado en llevarlo. En
segundo lugar, es recomendable tomar en cuenta las capacidades y aptitudes de las
personas que serdn expuestas a este proceso. En tercer lugar, se tiene una
retroalimentacion y refuerzo para el aprendiz. Es decir, la persona debe de ser
recompensada por ejecutar las conductas esperadas a través de salarios, reconocimientos
publicos, desarrollo y promocion; todo ello, en coherencia con los intereses de la persona.
En cuarto lugar, la transferencia de lo aprendido a la préctica se debe dar en un tiempo
prudencial, para que los colaboradores capacitados puedan aplicar lo aprendido. Ademas,
de que es clave generar espacios donde puedan ponerlo en practica. En quinto lugar, el
material tiene que ser significativo e innovador, para promover un aprendizaje en
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secuencia, donde la persona pueda revisar casos, problemas, discusiones y lecturas sobre
el tema a abordar. En sexto lugar, esta la comunicacion, la cual debe tener como prioridad
ser comprendida por la mayoria de los trabajadores. Es decir, usar un lenguaje adaptado
a las personas que van a pasar por la capacitacion. Por ultimo, todo lo ensefiado debe

estar alineado a las funciones del colaborador (Chivaneto, 2017).

Como ya se menciond, el modelo tedrico que se relaciona con la variable proceso
de capacitacion es el trabajado por Chiavenato, quien postula que este proceso consta de
cuatro etapas. En el presente trabajo se va a abordar y analizar todas ellas, ddndole énfasis
a la primera que es el diagndstico de necesidades de capacitacion y a la segunda que es
el disefio de la capacitacion. La primera etapa, como su hombre lo indica, busca averiguar
cudles son las necesidades de capacitacion para que el desempefio de las personas mejore
en su dia a dia. Usualmente, estas exigencias no son muy claras, por lo que, este paso se
debe tomar con la rigurosidad pertinente. Es decir, se tiene que hacer auditorias e
investigaciones internas para poder identificar estas necesidades, las cuales suponen una
incongruencia entre lo que el empleado deberia hacer y lo que realmente hace, y en la
medida que se tomen acciones sobre esto, se podran ver mejoras en la productividad de
las personas, y, por ende, en como se percibe este individuo dentro de la organizacion.
Ademas, no se puede limitar este proceso a que el colaborador mejore su productividad,
pues se tiene que priorizar la mejora continua. Existen diversas maneras de descubrir
cudles son los puntos criticos de la empresa, uno es a través de una evaluacion de
desempefio, otra es haciendo entrevistas y conversando con los lideres de cada area, para
entender los embudos en los procesos. También, se puede conversar los colaboradores
operativos, porque pueden brindar informacion relevante. Todos los métodos

mencionados se pueden utilizar de forma individual o por agrupacion (Pedroni, 2020).

Al momento de realizar un inventario de necesidades de capacitacion, es de suma
importancia considerar las siguientes partes. 1) Analisis organizacional, donde se
determina la mision y vision de la empresa. 2) Analisis de los recursos humanos, aqui se
determina cudles son las conductas que los colaboradores tienen que adoptar para mejorar
su rendimiento. 3) Analisis del puesto, donde se investiga cuales son los requisitos
minimos, para desempefiarse en la posicion en cuestion. 4) Analisis de capacitacion, en
esta etapa se crean los objetivos que se utilizaran para evaluar todo el proceso de

formacion (Chiavenato, 2017).



Siguiendo los conceptos de Chiavenato, la segunda etapa del proceso es el disefio
del programa, una vez que se haya hecho un buen diagndéstico de las necesidades, se debe
responder siete preguntas. 1) ;Quién o quiénes deberian ser capacitados? 2) ;Como se
capacitara? 3) ¢En qué se va a capacitar? 4) ;Quién capacita? 5) ;Ddnde se realizara la
capacitacion? 6) ¢Cuando se harad? 7) ¢ Para que hacerlo? Antes de empezar con el disefio,
primero se tienen que responder estas preguntas, debido a que el plan de capacitacion
tiene que responder siempre a estos requerimientos. De lo contrario, no se tendra éxito.
Para evitar una mala inversion, las empresas tienen que estar dispuestas a crear un espacio
donde los capacitados puedan aplicar lo aprendido; es decir, que exista una transferencia

del conocimiento adquirido (Pedroni, 2020).

La tercera fase es la aplicacion del programa de capacitacion, existen diversas
maneras de transmitir el conocimiento y desarrollar habilidades. Se pueden dar de manera
virtual, presencial, en el trabajo, en clases, por teléfono, entre otras. Justamente por esto,
importa mas las técnicas de capacitacion, debido a que estas se adaptan a las nuevas
tecnologias o a las modalidades en las que se quieran impartir. A grandes rasgos las
podemos dividir en tres: 1) En razon del uso, que estdn mas orientadas al contenido o al
proceso, donde regularmente, se usan lecturas, instruccion programada, desarrollo de
grupos, sensibilizacién, estudios de casos, juegos, etc.; 2) En razon del tiempo, que se
dan antes del ingreso, en inducciones o después del ingreso; 3) En razon del local, esto
se refiere a las capacitaciones dentro o fuera de la empresa. La primera mencionada, se
da a través de, rotacion de puestos, capacitacion en tareas in situ y la segunda

mencionada, en simulaciones, peliculas, debates, juegos, etc. (Chiavenato, 2017).

La ultima fase es la evaluacion de los resultados. Primero se debe constatar si la
capacitacion logré modificar de manera satisfactoria la conducta del personal, luego ver
si estos resultados tienen coherencia o trabajan en sinergia con las metas de la empresa
que se definieron en el diagndstico. Por Ultimo, esta la evaluacion dura, que se centra en

la tarea y la operacion (Chiavenato, 2017).

Otro modelo es el que propuso Kirkpatrick, quien divide esta evaluacion en cinco
partes. La primera, es la reaccion o satisfaccion de los participantes, la segunda es medir
qué tanto aprendieron las personas, usualmente las empresas toman un examen de salida,

el tercera es la aplicacion de estas nuevas habilidades a las funciones, la cuarta es el
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impacto que esto tiene en el negocio y la ultima es el rendimiento de inversion (ROI)

(como se cito en Chiavenato, 2017).

El modelo tedrico en el que se basa la variable desempefio laboral es el de
Campbell. Antes de desarrollar su modelo, es pertinente mencionar que esta variable
psicoldgica, en sus inicios, se redujo a la descripcién de puestos y fue evolucionando
hasta convertirse en una pieza clave para la efectividad y desarrollo de las empresas y los
colaboradores. El autor ya mencionado, expone que no se puede definir ni desarrollar
una variable que no se mide, debido a que antes de desarrollar su teoria, identificé las
necesidades de poder medir esta variable de forma integral. Justamente por esto, se

plantea siete pilares para poder hablar del desempefio laboral (Cuello, 2020).

El primero es el dominio en tareas especificas, que hace referencia a la capacidad
de las personas para realizar sus funciones principales. La segunda son las habilidades en
tareas no especificas, en otras palabras, la realizacion de conductas que son unicas de la
posicion, pero se esperan por parte del empleador o la cultura de la empresa. El tercer
punto, es la habilidad para comunicar tanto a nivel oral como escrito, al punto que sin
importar el nivel el colaborador, pueda entender la idea. Por ejemplo, un gerente con
grandes habilidades de comunicacion deberia poder explicar algunos sucesos de la
compafia donde trabaj6 de forma tan sencilla que toda la empresa lo pueda entender. En
cuarto lugar, esta la disciplina que se mantiene dentro de la organizacion, esto hace
referencia a evitar comportamientos penalizados por la institucion. Por ejemplo, robar.
El quinto pilar, es la facilitacion del rendimiento en equipo, con esto el autor se refiere a
como el colaborador aporta desde si mismo a sus compafieros de equipo, priorizando la
meta del &rea donde se desempefia y no la personal. En sexto lugar, esta el liderazgo, es
decir, cdmo los supervisores, jefes, entre otros, influyen en el desempefio de sus equipos.
Por ultimo, se tiene la administracion o como se ha planteado en la actualidad, la gestion
de equipos, donde lo principal es direccionar e integrar los comportamientos de los
colaboradores o equipos, en busca de la solucion de diversos problemas para la

organizacion (Cuello, 2020).

Tomando en cuenta todo lo descrito, en el presente trabajo se busca analizar la
relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral en empresas privadas y

publicas. Esto ultimo se refleja en la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Qué relacion
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existe entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral en empresas privadas y

publicas?



CAPITULO II: METODO

2.1. Criterios de elegibilidad

Para la revision y seleccion de articulos, se consideraron los siguientes criterios
de elegibilidad, tanto de inclusién y exclusion, en relacion a las caracteristicas de la

problematica y de las variables seleccionadas.
2.1.1 Criterios de inclusion

Se selecciono articulos que cumplian con los siguientes criterios de inclusion:
Primero, investigaciones publicadas entre el 01 de enero del 2000 y el 31 de enero del
2022, debido a lo mencionado por Calderén (2019), que en este periodo de tiempo los
colaboradores han tomado un rol clave en la productividad empresarial. Segundo,
publicaciones académicas que estudien la relacion entre las etapas del proceso de
capacitacion, en especial la etapa de diagnostico de capacitacion y de disefio de
capacitacion, con el desempefio laboral, para poder indagar sobre las variables de estudio
y responder la pregunta de investigacion. Tercero, estudios en idiomas espafiol e inglés,
debido a que, los articulos en el idioma de espafiol se asemejan culturalmente al contexto
donde se busca replicar los resultados y los articulos inglés, puesto que tienen mayor
presencia dentro de las bases de datos revisadas y en las revistas de psicologia. Cuarto,
estudios cuantitativos experimentales, cuasiexperimentales y/o correlacionales; ya que
permiten la generalizacion de los resultados y otorgan un mayor control sobre la relacion
de las variables estudiadas (Hernandez et al., 2018). Quinto, publicaciones que expliquen
el tipo de instrumento que se utilizé y cual fue su metodologia de analisis, para obtener
el sustento estadistico que asegure la calidad de los resultados. Sexto, articulos con una
poblacién centrada en el personal administrativo de empresas publicas y privadas, para
orientar los resultados al ambito de psicologia organizacional y evitar la desviacion a otra
area de la psicologia. Séptimo, publicaciones realizadas dentro de revistas dedicadas a la
psicologia con el objetivo que los resultados presenten un enfoque psicoldgico junto a

las variables estudiadas.



2.1.2 Criterios de exclusion

Por otro lado, como criterios de exclusion, aparte del incumplimiento de los
criterios de inclusion mencionados, se tomo en cuenta los siguiente: Primero, estudios
que sean revisiones descriptivas, tedricas y de meta analisis, puesto que es necesario que
la informacion revisada haya sido aplicada para que realmente se pueda conocer el
impacto de la relacion entre las variables. Segundo, proyectos cualitativos, dado que se
buscé analizar las variables a través de datos estadisticos y evitar la falta de sustento de
resultado que puede presentar una revisién narrativa (Pino et al., 2014). Tercero,
poblaciones distintas al personal administrativo. Por ejemplo, poblaciones de doctores,
pilotos, etc. Para evitar el riesgo de realizar un estudio de un ambito distinto a la
psicologia organizacional. Cuarto, publicaciones que presenten solo resimenes, ya que
no permiten hacer una indagacion completa en la relacién entre variables estudiadas en
los articulos. Quinto, libros, periddicos y revistas convencionales, ya que se busca
obtener informacién validada y confiable mediante analisis estadisticos. Sexto, proyectos
de tesis o de suficiencia profesional dado que estos tienen un fin académico y no cuentan
necesariamente con un rigor cientifico de alta calidad que exige una revista cientifica

reconocida internacionalmente.
2.2. Estrategia de busqueda

La indagacion de informacion se realizé desde el 25 de enero de 2022 hasta el 23
de febrero de 2022, en las bases de datos Psycnet, EBSCO y ProQuest, cuyos accesos
fueron brindados por la Universidad de Lima. Ademas, debido a la falta de articulos con
relacion a las variables, también se consulté la pagina Google Académico para la
seleccién de publicaciones. En la busqueda de articulos se utilizaron las palabras claves:
“proceso de capacitacion”, “desempefio laboral”, desarrollo, productividad y training.
Del mismo modo, se consultd el tesauro de la base de APA Psycnet agregando al proceso

de seleccion de palabras claves los términos: “employee training” y “job performance”.

Como operadores booleanos se utilizaron AND, OR y NOT, agrupados de la
siguiente forma: (“capacitacion”) AND ("desempefio"), (“capacitacion”) AND

("desempetio") OR ("desarrollo"), (‘“capacitacion”) AND ("productividad") OR
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("desempeiio"), (“training”) AND ("performance") AND (“employee training”) AND
("job performance™). Dentro de la primera busqueda se encontr6 55,319 articulos
cientificas en las combinaciones de (“capacitacion”) AND ("productividad") OR
("desempeiio”) y (“employee training”) OR ("job performance") teniendo en cuenta que
se considerd solo articulos cientificos con el texto completo. Luego se comenzé a
descartar las investigaciones con los filtros predeterminados de las bases de datos,
empezando con todo proyecto que sea mayor a 22 afios de antigliedad quedando con
41,967, a continuacion, se elimino toda investigacidén que no se encontrara dentro de los
idiomas seleccionados quedando 40,517. Como paso siguiente, se excluyeron los trabajos
dirigidos a una poblacion distinta a la deseada, como doctores, profesores, pilotos y
estudiantes. De igual forma, los trabajos que presentaban una palabra clave que aleje el
estudio del objetivo del trabajo, dentro de estos se encontrd, estudiantes, colegio,
universidad, virtualizacion, entre otros, dejando un total de 8,095 articulos. Finalmente,

se depuraron todos los trabajos duplicados quedando 5,063 investigaciones.

Como siguiente paso, se comenz6 a descartar investigaciones, a través de la
revision de articulos por parte de los investigadores, basandose en los criterios de
inclusion y exclusion de este reporte. En un primer filtro, con la verificacion del resumen
y titulo, se excluyeron un total de 3,054 proyectos que no estudiaban realmente la relacién
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral. Luego un segundo filtro de
verificacion del texto completo, se excluy6 1,012 textos que no contaban con todas sus
etapas, 685 que no se centraban en la poblacién administrativa de la compafia, 302
investigaciones cientificas que no cumplian con los lineamientos establecidos por la
Declaracion Prisma 2020 para asegurar que su método sea preciso y cumpla los
estandares de calidad (Page et al., 2021) y 81 que no brindaban informacion relevante
para la respuesta a la pregunta de investigacion. Los articulos seleccionados han sido
publicados en las revistas: Far East Journal of Psychology and Business, Organizational
Psychology, Helmut Schmidt University, Journal of Occupational Health Psychology,
American Psychological Association, Human Resource Development Quartely

(Psychology).
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Figura 2.1
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CAPITULO IlI: RESULTADOS

En las tablas 3.1, 3.2 y 3.3 se muestran los elementos principales de los articulos

seleccionados.
Tabla 3.1

Analisis de los estudios seleccionados

Autor Afio Titulo Idioma Participantes
Self-Management Training for
Frayne, C.,y Improving Job Performance: )
_ 2000 . . . Inglés 60
Geringer, J. A Field Experiment Involving
Salespeople
Perceptions of training-related
Machin, M. A,, factors and personal variables ]
2003 ] Inglés 85
& Fogarty, G. J. as predictors of transfer
implementation intentions.
Rautalinko, E., Effects of training reflective
. 2004 _ . Inglés 61
& Lisper, H. O. listening in a corporate setting
General and specific self-
Schwoerer, C. E, efficacy in the context of a
2005 my . Inglés 420
etal. training intervention to enhance
performance expectancy.
The Impact of a Short Self-
] Management Training )
Pattni, et al. 2007 o 4 Inglés 164
Intervention in a Retail
Banking Environment
Impact of Training and
Farooq, M.,y .
2011 Feedback on Employee Inglés 150
Aslam, M.
Performance
Transfer of Leadership Skills
Franke, F., y The Influence of Motivation to
2012 w ¥ Inglés 69
Felfe ,J. Transfer and Organizational
Support in Managerial Training
(continua)
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(continuacién)

Autor Afio Titulo Idioma Participantes
The Effects of Staffing and
) Training on Firm Productivity
Kim, Y.,y . .
2014 and Profit Growth Before, Inglés 359
Ployhart, D. )
During, and After the Great
Recession
Defeating Abusive Supervision:
Gonzélez, et al. 2018 Training Supervisors to Inglés 23
Support Subordinates
Safety Training Transfer: The
i Roles of Coworkers,
Freitas, A.,y . .
\ 2019 Supervisors, Safety Inglés 203
Silva, S.

Professionals, and Felt

responsibility
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Tabla 3.2

Continuacioén del analisis de los estudios seleccionados

Autor Disefio Instrumento Confiabilidad y Validez
Confiabilidad: Alfa de
Frayne, C.,y ) Escala elaborada por Cronbach (AC).86 y la
) Experimental ]
Geringer, J. autor Validez: Test Retest T1:

Machin, M. A., &
Fogarty, G. J.

Rautalinko, E., &
Lisper, H. O.

Cuestionario 1
incluye los siguientes
criterios:
Reaccion de
entrenamientos
previos.
Autoeficacia en la
computadora
Autoeficacia pre
entrenamiento
Afecto positivo y

Correlacional ]
negativo
Cuestionario 2
incluye los siguientes
criterios:
Autoeficacia post
entrenamiento
Entendimiento
durante el aprendizaje

Intencién en la
transferencia de la
implementacion
La verdadera
herramienta es,
codificacion y
puntuacion de las
Cuasi experimental o
transcripciones a
través del planteado
en Lisper &
Rautalinko (1996).

90T2:.97

Cuestionario 1:

Confiabilidad: .85 A.C
Confiabilidad: .96 A.C
Confiabilidad: .94 A.C
Confiabilidad: .89
para positivo y .82 para
negativo A.C

Cuestionario 2:

Confiabilidad: .89 A.C
Confiabilidad: .84 A.C
Confiabilidad: .90 A.C

Confiablidad:
Segun Cohen Kappa
Empleados: .79 — 1
Evaluadores: .94 — 100

Validez: No reporta

(continda)
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(continuacién)

Autor

Disefo Instrumento

Confiabilidad y Validez

Schwoerer, C. E, et

al.

Pattni, et al.

Cuestionario de
autoeficacia general.
Cuestionario de
autoeficacia
especifica del trabajo.

Correlacional Cuestionario de la
expectativa del
rendimiento.
Cuestionario del
entrenamiento de
autoeficacia.
(Test 1) Escala de
aprendizaje basada en
la aplicada por
Frayne (1991) y
Frayne y Geringer
(2000)
(Test 2) Versién

reducida del

Cuasi experimental

instrumento aplicado
por Churchill y
Thomas, Soutar, and
Ryan (2001)

Confiabilidad: .86 A.C

Confiabilidad: T1: .89 T2:

85A.C

Confiabilidad: T1: .83 T2:

7
Confiabilidad: .84 A.C

Test 1: Confiabilidad:
A.C.86
Validez: Test-retest: r =
.99
Test 2: Confiabilidad:
A.C.94

Validez: No reporta

(continda)
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(continuacién)

Autor Disefio Instrumento Confiabilidad y Validez
Cuestionario segln

Galanou y Priporas (2009)

Los ftems del Confiabilidad: r2 ajustado:

Farooq, M., y Aslam,
M.

Franke, F., y Felfe ,J.

Kim, Y.,y Ployhart,
D.

Correlacional

Experimental

Longitudinal

(Correlacional)

cuestionario para la

capacitacién fueron
seleccionados del

cuestionario de

Galanou y Priporas

(2009), mientras que
los items para la
segunda variable
independiente se

tomaron
y modificaron segln
el estudio de Kuvaas
(2009)

Escala de Noe y
Schmidt

HCCP Survey

.176; Varianza estimada de
error de .43422, ademas se
respalda con la
confiabilidad presentada
del estudio antecedente de
Galanou y Priporas (2009)
Validez: No reporta
Cuestionario segin Kuvaas
(2009)
Confiabilidad: r2 ajustado:
.176; Varianza estimada de
error de .43422, ademas se
sustento con la
confiabilidad presentada
del estudio antecedente de
Kuvas (2009)
Confiabilidad: A.C 0.71
Validez: Test Retest
T1:.83
T2: .81
HCCP Survey:
Confiablidad: No reporta
Validez: Juicio de expertos

(continuacidn)
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(continuacién)

Autor Disefio Instrumento Confiabilidad y Validez
(Test 1) Survey of
Perceived Organiza-
tional Support
developed by (Test 1)
Eisenberger et al. Confiabilidad: A.C T1:
(1986) 0.78 T2:0.73
) (Test 2) Abusive Validez: Juicio de expertos
Gonzélez, et al. Exploratorio

) supervision was
correlacional

assessed with six (Test 2)

items from the Confiabilidad: No reporta

Negative Acts Validez: Juicio de expertos
Questionnaire—
Revised (NAQ-R;
Einarsen, Hoel, &
Notelaers, 2009).
El autor utilizé items
de diversos
cuestionarios
validados.

Transfer of training

Confiabilidad:
(TT)
TT: Spearman-Bronw: .83
Coworkers and
) CSC: A.C .86
supervisors’ safety
) ) ) ) ) SPR: A.C.84
Freitas, A., y Silva, S.  Cuasi experimental climates (CSC)
] FR: A.C.74
Safety professionals’
. SSS: A.C .88
reactions (SPR) ) o
Validez: Validacion
. convergente = .68
Felt responsibility
(FR)

Supervisor support

and sanctions. (SSS)
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Tabla 3.3

Analisis de los estudios seleccionados

Autor Relacién entre variables Hallazgos principales
L La capacitacién sobre la autogestion
Hay una relacion directa entre la ] . o
. aumentd tanto las medidas objetivas
Frayne, C.,y mejora del desempefio laboral, a o
] ] ) como subjetivas planteadas sobre el
Geringer, J. través del tiempo y el proceso ]
- i desempefio del colaborador a través del
capacitacién sobre la autogestion. )
tiempo evaluado.
. o Existe una relaciéon directa entre los
Existe una relacion directa entre el ) -
. o . conceptos de intencion de
Machin, M. A., proceso de capacitacion, en especial

& Fogarty, G. J.

Rautalinko, E.,

& Lisper, H. O.

Schwoerer, C.
E, etal.

Pattni, et al.

la etapa de disefio y evaluacion, y la

mejora del desempefio laboral.

Existe una relacidn directa entre el
proceso de capacitacién y el

desempefio de la persona.

La etapa de aplicacion del programa
de capacitacion tiene un efecto
positivo en la autosuficiencia general
para la mejora del desempefio
mientras que el diagnoéstico y el
disefio de capacitacion tienen una
relacion directa con la motivacion y
aplicacion de la transferencia de lo
aprendido.

El proceso de capacitacion sobre la
autogestion mantiene una relacion
directa con el crecimiento del

desempefio laboral.

implementacion de lo aprendido y
aprendizaje, que son actividades que
estan dentro del proceso de capacitacion.
El proceso de capacitacion mejora el
desempefio laboral del individuo a través
del desarrollo de las competencias
trabajadas en la aplicacion del programa

de capacitacion.

Las experiencias aplicadas para
diagndstico y disefio de capacitacion
tienen un impacto positivo en la
expectativa de mejora de rendimiento del
participante debido a que mejora la
intencién cognitiva de invertir esfuerzo y

cumplir lo esperado.

Los resultados sugieren que el proceso
de capacitacion sobre la autogestion
puede
ser una intervencion valiosa en si misma,
necesitando ser incluida en la etapa de
disefio de capacitacion y no ser solo

considerada en la etapa de aplicacion

(continda)
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(continuacién)

Autor Relacién entre variables Hallazgos principales
L Al desarrollar el proceso de capacitacion
El proceso de capacitacion y la . ]
) L » junto al feedback, se obtiene un
Farooq, M., y retroalimentacion tienen una relacion ) B
) B incremento del desempefio laboral, lo
Aslam, M. directa con el desempefio laboral del )
gue aumenta la calidad den los procesos
colaborador )
de los equipos.
Los colaboradores motivados en
Existe una relacion directa entre transferir lo aprendido dentro de su
Franke, F., y aplicar lo aprendido durante el trabajo, que perciben que la compafiia les
Felfe ,J. proceso de capacitacién con el da espacio para aplicar lo aprendido,
desempefio laboral del colaborador tienden a aumentar su desempefio
laboral.
El proceso de capacitacién aumenta el
El proceso de capacitacién potencia el desempefio laboral y permite tener
Kim, Y.y desempefio laboral, lo que permite trabajadores més flexibles a diversos
Ployhart, D. que los colaboradores se adapten a escenarios. Por ejemplo, escenarios de
diversos escenarios. crisis.

Gonzalez, et al.

Freitas, A.,y
Silva, S.

Un proceso de capacitacion tiende a
El diagnostico de necesidades de mejorar el desempefio laboral del
capacitacion tiene una relacién directa colaborador siempre y cuando cuente

con la mejora del rendimiento laboral con un diagndéstico adecuado para
atender la necesidad de la empresa.

Se encontr6 que, si los lideres generan

espacios donde sus colaboradores

Existe una relacion entre la pueden aplicar lo aprendido, es decir,
transferencia de conductas aprendidas que estos cuenten con espacios para
en el proceso de capacitaciony la transferir los conocimientos, tienden a
mejora del desempefio laboral. aumentar de forma mas répida el

desempefio laboral.
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Frayne y Geringer (2000) buscaron analizar la relacion entre el entrenamiento de
autogestion con el desarrollo del desempefio laboral. Seleccionaron una muestra de 60
vendedores con 3 afios y medio de antigliedad dentro de una compafiia de seguros. Estos
fueron divididos en 2 grupos una mitad fue el grupo de control y la otra el experimental.
El autor elabord su propia escala de autoeficacia compuesta por 15 items que obtuvo una
confiabilidad de .86 de Alfa de Cronbach y una validez de .90 en la primera aplicacion y
.97 en la segunda, segun el criterio de Test Re-Test con una aplicacion de cada tres meses
hasta cumplir el afio. Para controlar la ratio de error de analisis de informacion, la data
recolectada fue evaluada a través del método estadistico de analisis multivariado de
varianza (MANOVA) cuyos resultados indicaron que el analisis univariado de varianza
(ANOVA) era apropiado para la interpretacion, del mismo modo, sélo se consideraron
para la interpretacion de resultados las correlaciones que presentan una significancia
estadistica menor a .05. Se demostr6 que las variables se relacionan directamente, la
capacitacion sobre autogestion impacta de manera positiva al desempefio del
colaborador. Esto revela que una sola capacitacion con el concepto correctamente
identificado puede influir en el desempefio del colaborador de forma positiva a través del
tiempo. Por Gltimo, una de las limitaciones de este estudio, es que no hay tantas
investigaciones sobre el tema sobre el entrenamiento en autogestion, por lo que, se

sugiere seguir indagando en el tema.

Machin y Fogarty (2003) buscaron analizar la relacion entre la capacitacion y la
mejora del desempefio centrandose en diversas actividades del proceso de capacitacion.
Los participantes fueron policias no juramentados que se dedican al 100% al trabajo
administrativo. Se capacité a las personas en un sistema de informatica llamado
POLARIS, se hicieron dos cuestionarios antes del programa y otros dos después. El
primero buscaba medir la reaccion de entrenamiento previo, la autoeficacia en la
computadora, la autoeficacia en el preentrenamiento, el afecto positivo y negativo,
respaldandose en una confiabilidad de Alfa de Cronbach .85, .96, .94, .89, y .82
respectivamente. Con respecto al segundo cuestionario creado por el autor, se buscé
medir la autoeficacia post entrenamiento, entendimiento durante el aprendizaje y la
intencion en la transferencia de la implementacion obteniendo una confiabilidad de Alfa
de Cronbach de .89, .84 y .90 respectivamente. El total de participantes que completd el
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primer cuestionario fueron 137 y el segundo 104, al momento de revisar y verificar el
llenado de ambos instrumentos la muestra se redujo a 85 personas. Es decir, solo 85
personas completaron ambos formularios. Se encontré que existe una relacién directa
entre la capacitacion y la mejora del desempefio centrandose en diversas actividades del
proceso de capacitacion, como la intencion de aplicar lo aprendido a las funciones
laborales, la motivacion por aprender nuevas cosas y la eficacia que perciben los
colaboradores de si mismos después de la capacitacion. Una de las limitaciones del
estudio es que hacen falta investigaciones sobre la intencionalidad de aplicar lo

aprendido.

Rautalinko y Lisper (2004) buscaron investigar la relacion entre el entrenamiento
y el desempefio laboral. Los autores realizaron tres estudios dentro de la investigacion,
para el analisis se baso en el estudio uno y dos debido a que su muestra cumple con los
criterios de inclusion y exclusion establecidos. Es decir, la poblacion fue personal
administrativo. Para el analisis de datos, utilizaron la informacion y puntuaciones
recolectadas a través de la codificacion y puntuacion de las transcripciones con el método
planteado por Lisper & Rautalinko (1996). El cual, presenta una confiabilidad de Cohen
Kappa para empleados dentro del rango de .79 a 1 y en evaluadores de .94 a 1. Utilizaron
el proceso de ANCOVA con los resultados del test y post test, para interpretar los efectos
del entrenamiento. Se identifico que la etapa de entrenamiento de la capacitacion mejora
el desempefio del individuo a través del desarrollo de las competencias trabajadas en el
programa. En otras palabras, se mejord la escucha reflexiva en los colaboradores que

pasaron por el proceso de capacitacion.

Schwoerer, et al. (2005) buscaron estudiar la relacion entre la etapa de
entrenamiento en la autosuficiencia general para la mejora del desempefio. Se utilizaron
cuatro instrumentos, el Cuestionario de Autoeficacia General que cuenta con una
confiabilidad de .86, el Cuestionario de Autoeficacia Especifica del trabajo, que su
confiabilidad es .89 en la T1 y .85 en la T2, Cuestionario de la Expectativa del
Rendimiento que tuve una confiabilidad de .83 en T1y .77 en T2 y el Cuestionario de
Entrenamiento de Autoeficacia que tiene una confiabilidad de .84. La confiabilidad de
los 4 instrumentos se basa en Alfa de Cronbach. En un inicio la muestra fue de 558
representantes de ventas, 485 hicieron el test 1 y 492 el test 2, luego de hacer un
emparejamiento y revisar los cuestionarios la muestra qued6 en 420 personas. Se
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encontré que la etapa del entrenamiento tiene un efecto positivo en la autosuficiencia
general para la mejora del desempefio, mientras que las actividades preentrenamiento
tienen una relacion directa con la motivacion y aplicacion de la transferencia de lo
aprendido. Ademaés, las experiencias aplicadas para el preentrenamiento tienen un
impacto positivo en la expectativa de mejora de rendimiento del participante debido a
gue mejoran la intencidn cognitiva de invertir esfuerzo y cumplir con las expectativas del

Caso.

Pattni et al. (2007) buscaron analizar la relacion entre la capacitacion de
autogestion con el desempefio organizacional. Realizaron una sesion de orientacion a 188
colaboradores del sector bancario de los cuales 164 se ofrecieron como voluntarios para
participar en la intervencién. El grupo de control tuvo 81 participantes con un promedio
de cuatro afos de antigiedad y el experimental 83 voluntarios con 3.7 afios de
antigiiedad. El primer instrumento utilizado fue la Escala de Autoeficacia de Frayne que
consta de 15 items y tiene una confiabilidad de .86 de Alfa de Cronbach y una validez de
0.99 segun el criterio de Test Re-Test. El segundo, fue la version reducida de la prueba
utilizada por Churchill, et al. (como se citdé en Pattni et al., 2007) que tiene una
confiabilidad de .94 de Alfa de Cronbach. Como método estadistico se utilizo el Anélisis
de Varianza (Anova) y los resultados obtenidos cuentan con una significancia estadistica
menor a .05. Con ambos cuestionarios se encontrd que existe una relacion directa entre
las variables presentadas en el articulo, es decir, capacitacion y desempefio
organizacional. En esta investigacion, al igual que la anterior, se refuerza la idea de la
importancia de identificar correctamente las necesidades de capacitacion, para que

impacte en el desempefio de los colaboradores, a traves del tiempo.

Farooq y Aslam (2011), buscaron analizar como impacta la capacitaciéon y la
retroalimentacion en la productividad de los colabores dentro de una empresa. En esta
investigacion se selecciond a 150 colaboradores de una institucion educativa. Se
utilizaron dos instrumentos para medir la relacion entre las variables. El primero, fue un
Cuestionario sobre Capacitacion basado en el estudio de Galanou y Priporas (2009),
mientras que el segundo fue la Escala de Desempefio del Colaborador compilado y
modificado del estudio de Kuvaas (2009). La confiabilidad y validez de ambos
cuestionarios se ven respaldados en los autores que lo proponen, ya que cada uno tiene
estadisticos que los respaldan, pero en la investigacion analizada, no fueron detallados.
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Sin embargo, segun Galanou y Priporas (2009) y Kuvaas (2009), los instrumentos ya
mencionados tienen una confiabilidad de R2 ajustado de .176 y una varianza estimada de
error de .43422. Como método de analisis utilizo la correlacion de Pearson que arrojo
una significancia relativa menor a .05. En este trabajo se encontré6 que tanto la
capacitacion como la retroalimentacion tienen una correlacion directamente significativa
con el desempefio laboral. Sin embargo, no cuentan con una relacién significativa entre
ellas. Lo que quiere decir que, la capacitacion no es la Unica variable que afecta en la
mejora de la eficiencia de los trabajadores.

Franke y Felfe (2012), analizaron la relacion entre la motivacion de usar los
conocimientos adquiridos en la capacitacion con el desempefio de la persona, poniendo
como condicién que exista un espacio donde, los colaboradores capacitados, puedan
aplicar su nuevo cocimiento. En la aplicacion del proyecto asistieron 591 lideres, que
manejan el idioma aleman de diversas compafiias, a la capacitacion de desarrollo y
liderazgo, de ellos 241 respondieron la primera encuesta y 115 la segunda, de este total
solo 69 personas habian respondido ambas, por lo que, el estudio se centro en estas
personas, debido a que contaban con la data completa. El instrumento que utilizé fue la
Escala de Noe y Schmidt, la cual presenta una confiabilidad de .78 de Alfa de Cronbach
y una validez de .88 en la primera aplicacién y .81 en la segunda, segun el criterio de
Test Re-Test. EI método estadistico que se utilizé fue el de la modelacion jerarquica
lineal con una significancia estadistica de .05. Se encontr6 que existe una relacion directa
entre las variables previamente mencionadas. Los colaboradores que perciben que tienen
la oportunidad de tener espacios para aplicar lo aprendido en las capacitaciones tienden
a mejorar su productividad y a tomar conductas de liderazgo. Como limitaciones el
proyecto presentd la cantidad de la muestra, un rango pequefio de muestra debido a la
falta de respuesta por algunos de los participantes. Otra fue la falta de una evaluacion pre
y post entrenamiento al grupo control para revalidar los resultados. Esto se debio a la

complejidad del mismo estudio y la falta de presupuesto.

Kim y Ployhart (2014), estudiaron cudl es el impacto de la dotacion de personal

y la capacitacion frente a una época de crisis econdmica. Para lograr esto, los autores
revisaron las encuestas HCPP aplicadas en 2005; 2007; 2009 y 2011 a 359 empresas.
Este instrumento estd compuesto por items que miden procesos de recursos humanos con
una validez basada en la metodologia de juicio de expertos. Se utilizd el método
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“Random coefficient growth models (RCGMs)” con una significancia estadistica menor
a .05. Se encontrd una relacion directa entre la dotacion de personal y capacitacion con
la mejora del desempefio laboral tras un evento de crisis econdmica. Ademas, se
demostroé que el proceso capacitacion tiene mejores efectos precrisis econémico, debido
a que mejora el desemperfio laboral y permite que los colaboradores afronten distintas
problematicas que les pueda presentar una crisis econdmica. También se encontro, que
la aplicacion del programa de capacitacion si repercute en el desempefio de los
colaboradores, siempre y cuando cuente con el diagnostico de las necesidades de la
capacitacion correcto. Como limitaciones el autor comenta la dificultad de poder
reconocer y estandarizar los instrumentos, debido a que cada empresa tiene problematicas
particulares. Sin embargo, esta investigacion demuestra que el proceso de capacitacion
si impacta en desempefio laboral en diversas empresas y diferentes rubros

En el trabajo de Gonzales et al. (2018), se investigd sobre la relacién entre el
proceso de capacitacion en conductas de soporte a los subordinados y el liderazgo
autoritativo con la percepcion de los subordinados frente estas y como se mejora en
desempefio laboral. A través, de comparaciones entre un grupo experimental y otro de
control. Como muestra se usaron 23 supervisores de ocho restaurantes. El primer
instrumento usado fue la encuesta de Percepcidn del Supervisor, esta prueba tuvo una
confiabilidad de .78 segun Alfa de Cronbach en la primera aplicacion y .73 en la segunda.
Ademas de tener una validez por criterio de juicio de expertos. La segundo fue el
Cuestionario Revisado de los Actos Negativos, en el articulo no especificaron la
confiabilidad de los instrumentos y tuvo una validez por juicio de expertos. Se utilizo el
analisis multivariado de varianza (MANOVA) con una significancia menor a.0. Ambos
instrumentos se tomaron en primera instancia dos meses antes del entrenamiento en
conductas de soporte y luego de nueves meses despues de la capacitacion. Se encontro
que para que proceso de capacitacion tenga éxito, es necesario tener un diagnostico
certero de las necesidades de la empresa y que el liderazgo autoritativo disminuye el

desempefio laboral.

En el estudio de Freitas y Silva (2019), se buscé identificar la relacion entre el
sentimiento de responsabilidad la transferencia de conocimiento en los entrenamientos
de seguridad y la mejoras en conductas sobre la seguridad en el trabajo. Para esto los
autores recopilaron preguntas de distintas encuestas utilizadas en antecedentes de la
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investigacion para elaborar su propia herramienta. Utilizaron dos items de la herramienta
de Tesluk et al. para medir la percepcion de la transferencia del entrenamiento de
seguridad, para la percepcion de los colaboradores y lideres utilizaron seis items del
Cuestionario Integral del Clima Organizacional sobre seguridad, el cual cuenta con un
Alfa de Cronbach de .84. Ademas, para el sentimiento de responsabilidad utilizaron tres
items de la Encuesta de Diagnostico de Trabajo de Hackman y Oldhman que presenta un
Alfa de Cronbach de .75. Incluyeron también, para medir el soporte del supervisor y sus
sanciones, el inventario de sistema de transferencia de aprendizaje de Holton et al., con
un Alfa de Cronbach de .75. En base de los resultados, obtenidos de la metodologia de
PROCESS macro, con una significancia menor a .05, determinaron que el acompafar el
proceso de transferencia de aprendizaje con una herramienta adicional al entrenamiento
de la capacitacidn, tendra un mejor resultado a la mejora del desempefio, en este caso las
sanciones. En otras palabras, si al crear espacios de transferencia, se le agregan
penalidades por no intentar aplicar la conducta ensefiada, el aumento de la conducta

aumentara mas rapido y por ende al desempefio laboral, habra aumentado.
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CAPITULO IV: DISCUSION

En el presente trabajo se logré responder a la pregunta de investigacion sobre la relacion
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral. Es asi como dentro de los
articulos revisados se demuestra una relacién positiva entre las variables estudiadas
(Frayne & Geringer, 2000; Rautalinko & Lisper, 2004; Pattni, 2007; Machin & Fogarty;
2003; Kim & Ployhart, 2014). Es decir, en base a lo identificado con respecto a los
hallazgos principales, se puede determinar como el proceso de capacitacion,
principalmente en las etapas de diagnostico de las necesidades de capacitacion y disefio
del programa, al trabajar de forma integral con las demas etapas, aplicacion del programa
de capacitacion y evaluacion de resultados, mantienen una relacion directa en la mejora
del desempefio laboral. En otras palabras, el proceso de capacitacion entero influye en el
desempefio laboral.

De este modo, la investigacion contribuye de manera significativa al ambito de la
psicologia organizacional, ya que usualmente, los centros laborales suelen enfocarse solo
en la etapa de aplicacion del programa de capacitacion como si fuera la Unica etapa del
proceso de capacitacion que brinda una solucion a cualquier tipo de problema en el
desempefio laboral. En otras palabras, comprender y ejecutar un adecuado proceso de
capacitacion puede ayudar a mejorar tanto el desempefio individual, a través del
desarrollo de las competencias trabajadas en el programa, como organizacional, en el

logro de objetivos de las empresas (Kim & Ployhart, 2014).

Con respecto a las implicancias en cuanto a la primera etapa se puede identificar
en los estudios de los autores Frayne y Geringer (2000), Rautalinko y Lisper (2004) y
Pattni (2007), que el diagndstico de necesidades de capacitacion permite que el
desempefio laboral aumente tanto a corto como a largo plazo. Esto tiene como
consecuencia que, las organizaciones que incluyen esta etapa dentro de sus procesos de
capacitacion tienen un mayor aumento del desempefio en comparacion a las que no.
Debido a que, logran reconocer las oportunidades de mejora de la empresa y
colaboradores, orientando asi todo el proceso de capacitacion a las necesidades reales de
la empresa. Por lo tanto, los que no realizan la etapa de diagnostico de capacitacién

terminan dirigiendo las demas etapas al desarrollo de unas competencias o habilidades

27



que no estan relacionadas con los objetivos de la empresa y por ende no mejoran el
desempefio laboral. Esto se da, porgue al no reconocer las reales oportunidades de mejora

presentes, no se puede tomar una decision correcta de como proceder de manera efectiva.

Con respecto a la segunda etapa los autores Schwoerer et al. (2005) y Gonzalez
et al. (2018), sostienen que existe una relacion directa entre el diagndstico y disefio de
capacitacion con el desempefio laboral de los colaboradores. Ademas, Farooq y Askam
(2001), Franke y Felfe (2012) y Freitas y Silva (2019), reconocen la importancia de
definir las herramientas y actividades de la aplicacidén de capacitacion en la etapa del
disefio. Lo que conlleva a que las empresas que realizan un disefio del programa de
capacitacion, basado en un diagnoéstico certero de las necesidades, logran tener un
impacto positivo en el desempefio laboral. Debido a que en esta etapa se planifica como
se darad la implementacion y evaluacion de la capacitacion. Es decir, en esta parte se
toman decisiones claves como de qué manera se va a capacitar, en qué tiempos se hara,
qué se va a priorizar, qué herramientas de soporte se brindaran, qué tipo de reforzador o
penalizacion se va a plantear, los momentos claves para la transferencia y el feedback,
entre otras alternativas, para poder modificar la conducta en pro de aumentar el

desempefio laboral.

Todos los articulos revisados coinciden en que el proceso de capacitacion influye
en el desempefio laboral de forma positiva. Sin embargo, discreparon en la priorizacion
de las distintas partes del proceso ya mencionado. Por ejemplo, Frayne y Geringer (2000),
Rautalinko y Lisper (2004) y Pattni (2007), se centraron en el diagndstico de las
necesidades de capacitacién. Mientras que, Schwoerer et al. (2005) y Gonzélez et al.
(2018), le dieron mas importancia al disefio de capacitacion. Adicionalmente, Farooq y
Askam (2001), priorizaron la implementacion o aplicacion del programa de capacitacion.
Por altimo, Franke y Felfe (2012) y Freitas y Silva (2019), se centraron en demostrar el
impacto que tiene la evaluacién de la implementacion. Esto se debe a que, cada autor ha
querido centrarse en una etapa distinta a la implementacion, debido a que esa parte del
proceso es la mas estudiada desde la psicologia organizacional. Adicionalmente, una
caracteristica llamativa de la revision de los articulos investigados es que cada uno utiliz6

instrumentos de evaluacion distintos, debido a que las necesidades de capacitacion de las
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empresas son particulares a su entorno. Lo cual se ve reflejado en la variedad de rubros

laborales presentes en las publicaciones, como banca, retail, seguros, comida rapida, etc.

La principal limitacion que presenta el trabajo es la dificultad de estandarizar el
proceso de evaluacion de las variables estudiadas. Tanto el proceso de capacitacion como
el desempefio laboral se basan en caracteristicas propias de cada empresa, COmo son sus
objetivos, &mbitos laborales, personal, cultura organizacional, etc. Esto no permite poder
tener muchas herramientas estandarizadas para medir las variables ya que depende de la
adaptacion a las necesidades de cada compafiia y contexto de cada poblacién intervenida.
Esto conlleva, a la segunda limitacién del proyecto que es la falta de reporte de validez
en los instrumentos utilizados, debido a que no se pueden generalizar, porque como ya
se menciond antes, cada organizacion tiene metas diferentes. Por lo que, al hablar de
desempefio laboral, cada empresa la mide a través de sus propios objetivos, al igual que
al evaluar el proceso de capacitacion lo miden segln la mejora de la competencia que
ellos trabajaron. Finalmente, existieron dificultades para encontrar investigaciones que
evallen todo el proceso, debido que el proceso de capacitacion esta compuesto por 4
etapas. Es por ello que, en la investigacion se priorizo el analisis de las dos primeras
etapas.

Como futuras lineas de investigacion, se propone investigar por separado las
cuatro etapas del proceso de capacitacion en relacion al desempefio organizacional: 1)
Diagnostico de las necesidades de capacitacién, 2) Disefio del programa de capacitacion,
3) Aplicacion del programa de capacitacion, 4) Evaluacién de los resultados del
programa (Chiavenato, 2017). Debido a que existen mas investigaciones relacionadas al
punto 3, que a los demas puntos. Es decir, mucha literatura respalda que la aplicacion del
programa de capacitacion aumenta el desempefio laboral, pero no hay tanta literatura que
exponga como realizar un correcto diagndstico y disefio del programa, esto se debe a que,
en la practica, muchos profesionales reducen el proceso de capacitacion al punto 3.
Adicionalmente, se sugiere investigar otros factores que influyen en el desempefio laboral
y que estan relacionados con el proceso de capacitacion, como el feedback, la motivacién
intrinseca, ya que agregar estas variables adicionales al proceso de capacitacion, facilita

el aumento del desempefio laboral.
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Todo lo discutido en el presente trabajo tiene como meta que se apliquen los
hallazgos encontrados al mundo de la psicologia organizacional. Tomando esto en
cuenta, una forma de aplicar esto es generando reuniones con los lideres de las empresas,
para concientizarlos en la importancia de hacer un proceso de capacitacion completo y
no reducirlo a la implementacion. Gonzales et., al (2015), encontré que uno de los
factores mas limitantes, para la aplicacion de dicho proceso es el poco apoyo que reciben
los profesionales de recursos humanos, por parte de los directivos de la compafiia para
Ilevar procesos de capacitacion completo, debido a las dificultades que existen para medir
el retorno de inversién (ROI) a la compariia. Justamente por eso, este trabajo va a servir
como guia para desarrollar propuestas con argumentos sélidos para implementar
procesos de capacitacion con la rigurosidad necesaria. Esto empezaré sensibilizando a
los lideres de las empresas donde los autores trabajan para que inviertan recursos para
poder realizar un diagndstico correcto y certero, para con esto analizar las conductas
exactas que se debe cambiar en las respectivas empresas, con esto se podra implementar

capacitaciones acordes a lo que las compafiias necesitan.
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CONCLUSIONES

Este trabajo busco identificar la relacion entre las variables proceso de capacitacion vy el

desempefio laboral en empresas pablicas y privadas. En base a todo lo analizado se llego

a las siguientes conclusiones:

El proceso capacitacion tiene una relacion directa en el desempefio organizacional
(Frayne & Geringer, 2000; Rautalinko & Lisper, 2004; Pattni, 2007; Machin &
Fogarty; 2003; Kim & Ployhart, 2014).

Se puede evidenciar como la integracion del proceso de capacitacion tiene un
mayor impacto en el desempefio del colaborador, en comparacion a la
consideracién de un solo aspecto del mismo proceso (Schwoerer et al., 2005;
Gonzalez et al., 2018; Farooq & Aslam, 2001; Franke & Felfe, 2012; Freitas &
Silva, 2019).

El proceso de capacitacion no solo influye en el desempefio laboral del
colaborador sino también en los resultados de la organizacion (Kim & Ployhart,
2014).
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