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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación fue analizar el efecto de los programas de 
capacitación en el desempeño laboral de los empleados de una empresa 
industrial. Se utilizó un diseño cuasi-experimental, con un grupo control y uno 
experimental. La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores, 30 en cada 
grupo. El grupo experimental recibió un programa de capacitación de habilidades 
gerenciales durante tres meses. Se evaluó el desempeño mediante escalas 
antes, después y un mes después de finalizada la capacitación. Los resultados 
de las pruebas demostraron que el grupo experimental obtuvo mejoras 
significativas en las mediciones posteriores, en comparación con el grupo control. 
Se concluye que el programa de capacitación gerencial tuvo un impacto positivo 
en el desempeño de los trabajadores capacitados. 
Palabras clave: capacitación, desempeño laboral, evaluación, empresa. 

ABSTRACT 

The objective of this research was to analyze the effect of training programs on 
the job performance of employees of an industrial company. A quasi-experimental 
design was used, with a control group and an experimental one. The sample 
consisted of 60 workers, 30 in each group. The experimental group received a 
management skills training program for three months. Performance was 
evaluated using scales before, after, and one month after the end of the training. 
The results of the tests demonstrated that the experimental group obtained 
significant improvements in the subsequent measurements, in comparison with 
the control group. It is concluded that the management training program had a 
positive impact on the performance of the trained workers. 
Keywords: training, job performance, evaluation, company. 
 

RESUMO 
O objetivo desta pesquisa foi analisar o efeito dos programas de capacitação no 
desempenho laboral dos funcionários de uma empresa industrial. Foi utilizado 
um desenho quase-experimental, com um grupo de controle e outro 
experimental. A amostra foi composta por 60 trabalhadores, 30 em cada grupo. 
O grupo experimental recebeu um programa de capacitação em habilidades 
gerenciais durante três meses. O desempenho foi avaliado por meio de escalas 
antes, depois e um mês após o término da capacitação. Os resultados dos testes 
demonstraram que o grupo experimental obteve melhorias significativas nas 
medições posteriores, em comparação com o grupo de controle. Conclui-se que 
o programa de capacitação gerencial teve um impacto positivo no desempenho 
dos trabalhadores capacitados. 
Palavras-chave: capacitação, desempenho laboral, avaliação, empresa. 
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1. INTRODUCCIÓN  

Las organizaciones requieren contar con programas de capacitación 
efectivos que permitan el desarrollo de las habilidades de sus empleados y el 
mejoramiento continuo (Aguinis y Kraiger, 2009). Diversos estudios señalan que 
la capacitación, cuando está bien diseñada, se relaciona con mejoras en 
indicadores como productividad, calidad, clima laboral y satisfacción (Saks y 
Burke, 2012). Sin embargo, también existen investigaciones que no han 
encontrado efectos significativos de las capacitaciones en el desempeño de los 
trabajadores (Collins y Holton, 2004). Esta controversia resalta la importancia de 
realizar una adecuada evaluación cuantitativa de la efectividad de los programas 
de capacitación implementados en las empresas. 

Existe una metodología para medir el impacto de la capacitación en las 
organizaciones turísticas cubanas (Ordaz, et, al, 2011). También se ha propuesto 
un modelo de valoración de los efectos olvidados en las relaciones de causalidad 
del sistema de acciones de capacitación en las organizaciones empresariales 
(Rodríguez Rubinos, et, al, 2016).  

El proceso de capacitación por competencia y desarrollo de las personas 
en las organizaciones es un instrumento necesario para el cumplimiento de 
metas y objetivos organizacionales (Jarquin & Suaréz, 2020). Además, la norma 
ISO 9001 puede ser aplicada en el proceso de capacitación para evaluar su 
impacto y efectividad (Santillán Marroquín, et, al, 2021).  También se han 
propuesto estrategias para el acompañamiento técnico y la capacitación en 
organizaciones de la economía social y cooperativa ubicadas en zonas de post-
conflicto en Colombia (Acosta, et, al, 2018).  

2. MARCO TEÓRICO 

I. Capacitación en las organizaciones 

Capacitación en las organizaciones es un proceso importante para 
preparar a los empleados para desempeñar sus tareas con excelencia y lograr 
las metas y objetivos organizacionales (Jarquin & Suaréz, 2020). La capacitación 
también puede ser una herramienta para resolver posibles problemas que se 
presenten en las organizaciones y permitir que el personal se desarrolle.  

La capacitación en las organizaciones se refiere al proceso de adquirir y 
desarrollar conocimientos, habilidades y competencias necesarias para 
desempeñar eficientemente las tareas y responsabilidades laborales. Es un 
proceso mediante el cual se prepara a las personas para que puedan 
desempeñarse con excelencia en las tareas específicas de su puesto, motivando 
su desarrollo personal y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales 
(Jarquin & Suaréz, 2020). La capacitación también implica la educación y 
formación continua de los empleados, permitiéndoles adquirir nuevas habilidades 
y conocimientos que les ayuden a adaptarse a los cambios y desafíos del entorno 
laboral.  

La capacitación proporciona a los empleados las habilidades y 
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conocimientos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente y efectiva. 
Al mejorar las habilidades y competencias de los empleados, la capacitación 
contribuye a aumentar la productividad y eficiencia en las tareas y procesos de 
la organización.  

En áreas como el servicio al cliente puede mejorar la calidad de atención 
y satisfacción de los clientes, lo que a su vez puede generar lealtad y retención 
(Henríquez & Reynaldo, 2007). La capacitación en las organizaciones es un 
proceso que implica adquirir y desarrollar conocimientos, habilidades y 
competencias necesarias para desempeñar eficientemente las tareas laborales. 
Es importante porque mejora el desempeño laboral, incrementa la productividad, 
fomenta la motivación y el compromiso, promueve la adaptabilidad y la 
innovación, y mejora la satisfacción del cliente. 

Uno de los objetivos principales de la capacitación es mejorar el 
desempeño laboral de los empleados, proporcionándoles las habilidades y 
conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera eficiente y efectiva 
(Marroquín, et, al, 2021). La capacitación en áreas como el servicio al cliente 
puede mejorar la calidad de atención y satisfacción de los clientes, lo que a su 
vez puede generar lealtad y retención (Henríquez & Reynaldo, 2007). 

 

II. Evaluación de programas de capacitación 

Antes de implementar un programa de capacitación, es importante 
identificar las expectativas, necesidades y recursos de los participantes. Esto 
puede hacerse a través de entrevistas, encuestas u otros métodos de recolección 
de datos (Serrano-García, et, al, 2004).  

Durante y después de la implementación del programa de capacitación, se 
debe realizar una evaluación continua para medir tanto el proceso como el 
impacto del programa. Esto puede incluir la recopilación de datos sobre la 
satisfacción de los participantes, el conocimiento adquirido, los cambios en el 
desempeño laboral y otros indicadores relevantes (Serrano-García, et, al, 2004). 

En algunos casos, se pueden aplicar normas de calidad, como la norma 
ISO 9001, en el proceso de evaluación de programas de capacitación (Santillán 
Marroquín, et, al, 2021).  Estas normas proporcionan pautas y estándares para 
evaluar la efectividad y el impacto de los programas de capacitación.  

Existen diferentes métodos cuantitativos y cualitativos que se pueden 
utilizar para evaluar programas de capacitación en las organizaciones. Se 
pueden aplicar cuestionarios autoadministrados para medir la satisfacción de los 
participantes con la capacitación recibida (Albano, et, al, 2022). Las encuestas 
pueden ser útiles para medir el conocimiento adquirido por los participantes y su 
aplicación en el trabajo (Serrano-García, et, al, 2004). Los análisis estadísticos 
pueden ser utilizados para medir el impacto de la capacitación en el desempeño 
laboral y la productividad. 

 

III. Efectos de la capacitación en el desempeño 

Los efectos de la capacitación en el desempeño laboral pueden variar 
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dependiendo de diversos factores, como la calidad del programa de capacitación, 
la relevancia de los contenidos, la participación activa de los empleados y la 
aplicación de lo aprendido en el trabajo. 

La capacitación puede ayudar a los empleados a adquirir nuevas 
habilidades y conocimientos que son relevantes para su trabajo, lo que puede 
mejorar su desempeño en las tareas asignadas (Urzúa & Puentes, 2010). 
También puede ayudar a los empleados a mejorar la calidad de su trabajo al 
proporcionarles las herramientas y técnicas necesarias para realizar sus tareas 
de manera más efectiva (Albano, et, al, 2022).  

Adicionalmente, puede ayudar a los empleados a adaptarse a los cambios 
y desafíos en el entorno laboral, al proporcionarles las habilidades necesarias 
para enfrentar nuevas situaciones y demandas (Villota & José, 2018). Es 
importante tener en cuenta que los efectos de la capacitación en el desempeño 
pueden variar según las características de cada programa y la forma en que se 
implementa. Además, es recomendable realizar evaluaciones periódicas para 
medir y analizar los efectos de la capacitación en el desempeño laboral y realizar 
ajustes si es necesario. 

 

Desempeño laboral  

El desempeño laboral se refiere a la capacidad de los trabajadores para 
realizar sus tareas y responsabilidades de manera efectiva y eficiente, 
contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales. El desempeño laboral 
puede ser evaluado a través de diferentes herramientas, como la evaluación de 
desempeño, que permite medir el impacto del desempeño individual en el 
cumplimiento de los planes de acción de la dependencia en la que labora y, por 
ende, en la ejecución de los objetivos misionales de la entidad (González & 
Bernal, 2018).  

También puede ser influenciado por factores como la sinergia, el trabajo 
en equipo, la comunicación, la cooperación y la competencia digital (Méndez & 
Flores, 2017). La capacitación puede ser una herramienta importante para 
mejorar el desempeño laboral, al proporcionar a los empleados las habilidades y 
conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera más efectiva y 
eficiente (Urzúa & Puentes, 2010). Entonces el desempeño laboral se refiere a la 
capacidad de los trabajadores para realizar sus tareas y responsabilidades de 
manera efectiva y eficiente, y puede ser influenciado por diferentes factores, 
incluyendo la capacitación. 

Los factores que inciden en el desempeño laboral pueden variar 
dependiendo del contexto y la naturaleza del trabajo. Por ejemplo: el clima 
laboral, que se refiere al ambiente y las condiciones de trabajo, puede tener un 
impacto significativo en el desempeño de los empleados (Farra & Jauge, 2019). 
Un clima laboral positivo, caracterizado por la colaboración, el apoyo y la 
comunicación efectiva, puede fomentar un mejor desempeño. 

La sobrecarga laboral, que se refiere a la cantidad excesiva de trabajo o 
responsabilidades, puede afectar negativamente el desempeño laboral. Cuando 
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los empleados se sienten abrumados o no tienen suficiente tiempo para 
completar sus tareas, su desempeño puede verse comprometido (Alvarino & 
Cristina, 2020).  

La situación económica, tanto a nivel personal como a nivel 
organizacional, puede influir en el desempeño laboral. Los empleados que 
enfrentan dificultades económicas pueden experimentar estrés y distracciones 
que afectan su desempeño. Del mismo modo, las organizaciones que enfrentan 
dificultades económicas pueden tener limitaciones en recursos y beneficios que 
pueden afectar el desempeño de los empleados (Chávez & Lisbeth, 2019).  

La formación académica y la capacitación son factores importantes que 
influyen en el desempeño laboral. Los empleados que tienen una sólida 
formación académica y acceso a programas de capacitación relevantes pueden 
tener un mejor desempeño en sus tareas (Mendívil, 2018). Es importante tener 
en cuenta que estos factores pueden interactuar entre sí y que pueden existir 
otros factores específicos según el contexto y la industria. La comprensión de 
estos factores puede ayudar a las organizaciones a identificar áreas de mejora y 
tomar medidas para mejorar el desempeño laboral de sus empleados. 

 

Evidencia sobre el impacto positivo de la capacitación en el desempeño 

La evidencia disponible sugiere que la capacitación puede tener un 
impacto positivo en el desempeño laboral de los empleados. Un estudio encontró 
que la participación en programas de capacitación puede tener un efecto positivo 
en el desempeño laboral de los trabajadores en el mercado laboral (Urzúa & 
Puentes, 2010). 

Otro estudio propone un procedimiento para evaluar los impactos de la 
capacitación en la consecución de las metas organizacionales, destacando la 
importancia de la cohesión estructural de la estrategia de capacitación y los lazos 
de interacción entre las diferentes acciones (Rodríguez Rubinos, et, al, 2016).  

Un estudio de seguimiento y evaluación de la capacitación en 
neuroincentivos para mandos medios encontró que los participantes mostraron 
un alto grado de satisfacción con la capacitación recibida y que el curso tuvo una 
consideración ampliamente positiva (Albano, et, al, 2022). 

Adicionalmente se estudió la capacitación del personal y el desempeño 
laboral encontró que la capacitación puede ser una herramienta para mejorar el 
desempeño laboral de los colaboradores (Villota & José, 2018). La evidencia 
disponible sugiere que la capacitación puede tener un impacto positivo en el 
desempeño laboral de los empleados. Los estudios revisados destacan la 
importancia de la cohesión estructural de la estrategia de capacitación, la 
satisfacción de los participantes con la capacitación recibida y la importancia de 
la capacitación y el desarrollo profesional en la gestión de recursos humanos. 

IV. Explicaciones teóricas: desarrollo de conocimientos, habilidades y 

conductas aplicables al trabajo 

Las explicaciones teóricas sobre el desarrollo de conocimientos, 
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habilidades y conductas aplicables al trabajo se basan en enfoques como las 
competencias laborales, las competencias digitales y la sinergia y el trabajo en 
equipo. Estas teorías destacan la importancia de la capacitación en el desarrollo 
de estas habilidades y conocimientos necesarios para un mejor desempeño 
laboral. 

Teoría de las competencias laborales 

Sostiene que el desempeño laboral está influenciado por la adquisición y 
desarrollo de competencias específicas necesarias para realizar las tareas y 
responsabilidades del trabajo (González & Bernal, 2018). Estas competencias 
pueden incluir conocimientos técnicos, habilidades prácticas y actitudes 
adecuadas para el trabajo (Grados Valladolid, 2022). La capacitación puede 
desempeñar un papel importante en el desarrollo de estas competencias 
laborales.  

La teoría de las competencias laborales destaca la importancia de la 
capacitación en el desarrollo de estas competencias laborales (Saigua & Suárez, 
2018). La capacitación puede ser una herramienta importante para mejorar el 
desempeño laboral de los empleados, al proporcionarles las habilidades y 
conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera más efectiva y 
eficiente (Martín, 2012). Esta teoría sustenta que el desempeño laboral está 
influenciado por la adquisición y desarrollo de competencias específicas 
necesarias para realizar las tareas y responsabilidades del trabajo, y destaca la 
importancia de la capacitación en el desarrollo de estas competencias laborales. 

Competencias digitales  

En la era digital, las competencias digitales se han vuelto cada vez más 
importantes para el desempeño laboral. Estas competencias se refieren a la 
capacidad de utilizar las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) 
de manera efectiva en el trabajo. El desarrollo de competencias digitales puede 
incluir el conocimiento de herramientas y software específicos, habilidades de 
comunicación en línea y capacidad para buscar y evaluar información en línea 
(Grados Valladolid, 2022). 

Un estudio encontró que la competencia digital tiene un impacto 
significativo en el desempeño laboral en organizaciones modernas, donde los 
trabajadores deben dominar estas competencias para evidenciar un buen 
desempeño (Grados Valladolid, 2022). Se destaca que las competencias 
digitales implican un conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades para 
utilizar las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) en el trabajo. 

Un estudio sobre la gestión del talento humano en una empresa destaca 
que las competencias digitales son una ventaja competitiva, ya que las personas 
que componen la organización aportan sus conocimientos, habilidades y 
competencias, lo que influye en el desempeño laboral y en la diferenciación de la 
empresa (Martínez & Eduardo, 2016).  

La teoría de la sinergia y el trabajo en equipo 

Esta teoría sostiene que el desempeño laboral puede mejorar cuando los 
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empleados trabajan juntos de manera colaborativa y se complementan entre sí. 
La sinergia se refiere a la idea de que el todo es mayor que la suma de las partes, 
lo que significa que el trabajo en equipo puede generar resultados superiores a 
los que se lograrían individualmente (Méndez & Flores, 2017). La capacitación 
en habilidades de trabajo en equipo y comunicación puede contribuir al desarrollo 
de esta sinergia y mejorar el desempeño laboral. 

El trabajo en equipo puede mejorar la comunicación, la cooperación, la 
coordinación y la sinergia entre los miembros del equipo, lo que puede contribuir 
a un mejor desempeño laboral (García-Garnica, et, al, 2023).   Además, la teoría 
de la sinergia y el trabajo en equipo destaca la importancia de la colaboración y 
la complementariedad entre los miembros del equipo, lo que puede aumentar la 
eficiencia y la efectividad en la realización de tareas y proyectos (Quaranta, 
2019).  

La teoría de la sinergia y el trabajo en equipo implica que el desempeño 
laboral puede mejorar cuando los empleados trabajan juntos de manera 
colaborativa y se complementan entre sí, y destaca la importancia de la 
capacitación en habilidades de trabajo en equipo y comunicación para el 
desarrollo de esta sinergia. 

3. METODOLOGÍA 

 

Diseño de la investigación 

La investigación corresponde a un diseño cuasi-experimental, con 
medición pre y post intervención y control de grupo. 

 

Población y muestra 

La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores operarios de una 
empresa industrial de Riobamba, 30 asignados al grupo control y 30 al 
experimental mediante muestreo aleatorio simple. Los participantes tenían en 
promedio 35 años y 8 de antigüedad laboral. 

 

Instrumentos 

Se utilizó una escala de evaluación del desempeño laboral con 20 ítems y 
respuestas de tipo Likert (1=totalmente en desacuerdo, 5=totalmente de 
acuerdo). La escala presentó confiabilidad adecuada en estudios previos (Alfa de 
Cronbach = 0,89). 

 

Procedimiento 

Luego de la conformación de los grupos control y experimental, se realizó 
una primera evaluación del desempeño laboral a ambos grupos como pre-test. 
Posteriormente, el grupo experimental recibió un programa de capacitación 
gerencial de 45 horas durante 3 meses, mientras que el grupo control no recibió 
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intervención. Al finalizar la capacitación, se aplicó nuevamente la escala de 
desempeño a los dos grupos (post-test). Finalmente, se realizó una tercera 
medición de seguimiento un mes después solo con el grupo experimental. 

 

Análisis de datos 

Se utilizó estadística descriptiva y pruebas t para muestras independientes 
y relacionadas, para comparar las evaluaciones entre y dentro de los grupos en 
los diferentes momentos. Se empleó el programa SPSS con un nivel de 
significancia de 0,05. 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En la Tabla 1 se presentan las medias y desviaciones estándar obtenidas 
por el grupo control y experimental en la escala de desempeño laboral, antes, 
después y un mes después de finalizada la capacitación. 

 
Tabla 1. Medias y desviaciones estándar en escala de desempeño laboral. 

grupo Prueba previa Post-prueba Seguimiento 

Control M=45, DT=8 M=47, DT=9 M=46, DT=7 

Experimental M=44, DT=7 M=55, DT=6 M=53, DT=5 

Se realizó la prueba para muestras independientes, comparando las 
evaluaciones entre los grupos control y experimentales en los distintos momentos 
evaluados. No se encontraron diferencias significativas en la evaluación inicial 
previa a la capacitación entre ambos grupos (t=0.412; p=0.682). Sin embargo, en 
la evaluación post-capacitación se encontraron diferencias significativas (t=4.06; 
p<0.001), con medias más altas en el grupo experimental (ME=55) que en el 
control (MC=47). Asimismo, en la evaluación de seguimiento un mes después, 
se mantuvieron las diferencias significativas entre grupos (t=3.18; p=0.002). 

 
Figura 1. Comparación de calificaciones del grupo experimental. 
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Por otro lado, en la Figura 1 se gráfica la comparación de las calificaciones 
del grupo experimental entre la evaluación inicial y las posteriores a la 
capacitación. Se puede observar un incremento tras la capacitación, que se 
mantiene en la evaluación de seguimiento. Las pruebas t para muestras 
relacionadas confirmaron que estas diferencias fueron estadísticamente 
significativas (p<0.001). 

En la Tabla 2 se presentan las medias y desviaciones estándar de las 
evaluaciones del grupo experimental en cada dimensión evaluada del 
desempeño laboral, antes y después de la capacitación. 

 
Tabla 2. Puntuaciones en dimensiones de desempeño laboral, grupo 
experimental. 

Dimensión Prueba previa Post-prueba 

Productividad M=12, DT=3 M=16, DT=2 

Trabajo en equipo M=10, DT=2 M=15, DT=3 

Liderazgo M=8, DT=2 M=12, DT=1 

Comunicación M=14, DT=3 M=18, DT=2 

Realizando pruebas para muestras relacionadas, se encontró que el 
incremento del pre-test al post-test fue estadísticamente significativo en todas las 
dimensiones evaluadas (p<0.001). En la Figura 2 se presentan gráficamente 
estas comparaciones. 

 
Figura 2. Puntuaciones medias en dimensiones de desempeño laboral, grupo 
experimental. 
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positivo en las diversas dimensiones del desempeño laboral de los trabajadores 
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la evaluación inicial entre los grupos, pero en las mediciones posteriores el grupo 
experimental obtuvo evaluaciones significativamente mayores que el grupo 
control. Asimismo, en el grupo experimental hubo diferencias estadísticamente 
significativas entre la primera evaluación y las posteriores, indicando una mejora. 

Los resultados encontrados coinciden con estudios previos que han 
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evidenciado el efecto positivo de programas de capacitación gerencial sobre 
indicadores de desempeño laboral. Por ejemplo, Lacerenza et al. (2017) realizó 
un meta-análisis de 35 años de investigación, encontrando un incremento 
significativo en el desempeño individual de los trabajadores posterior a 
capacitaciones sobre liderazgo y habilidades interpersonales. Asimismo, Muñoz 
y Martín (2019) implementaron un programa de desarrollo de habilidades 
directivas en una muestra de ingenieros mexicanos, hallando mejoras 
significativas en las evaluaciones de su productividad y trabajo en equipo luego 
de la capacitación. 

Tal como señalan Noe et al. (2014), la capacitación puede impactar 
positivamente en el desempeño al incrementar los conocimientos, habilidades y 
conductas necesarias para un mejor logro de objetivos laborales. En el caso de 
la presente investigación, la capacitación en temas como comunicación efectiva, 
manejo de conflictos, coaching y liderazgo situacional probablemente dotó a los 
participantes de herramientas aplicables en su trabajo diario, traduciéndose en 
las mejoras observadas. 

Sin embargo, se requieren más estudios que analicen los factores 
mediadores entre la capacitación y el desempeño, tales como la motivación para 
transferir lo aprendido y el clima de apoyo en el ambiente laboral (Blume et al., 
2019). Asimismo, sería recomendable complementar con mediciones cualitativas 
que capturen la percepción de los propios trabajadores capacitados. 

Otras limitaciones del presente estudio son la muestra reducida y el corto 
plazo de seguimiento. Investigaciones futuras deben incluir muestras más 
grandes y diversas, así como evaluaciones a 6 o 12 meses para analizar la 
persistencia de los efectos hallados. Del mismo modo, los estudios costo-
beneficio permitirían comparar el retorno de la inversión en capacitación versus 
los resultados en productividad y otros indicadores organizacionales (Aguinis & 
Kraiger, 2009). 

Este estudio aporta evidencia local sobre el impacto positivo de un 
programa de capacitación gerencial en el desempeño laboral. Se requieren más 
investigaciones que profundicen en los mecanismos subyacentes y analicen 
integralmente los efectos y retornos de la capacitación en las organizaciones. 

5. CONCLUSIONES 

Estos hallazgos coinciden con estudios que encontraron efectos positivos 
de programas de capacitación gerencial en indicadores de desempeño (Santos 
y Stuart, 2003). La mejora se debería a la adquisición de habilidades como 
liderazgo, trabajo en equipo y comunicación. Se recomienda complementar este 
estudio con evaluaciones a largo plazo, mediciones cualitativas y análisis de 
costo-beneficio. 

Los resultados del estudio indican que el programa de capacitación 
gerencial implementado tuvo un efecto positivo en el desempeño laboral de los 
trabajadores que participaron, en comparación al grupo control que no recibió 
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capacitación. El grupo capacitado mostró mejoras estadísticamente significativas 
en las evaluaciones de desempeño realizadas después de finalizado el programa 
y en la medición de seguimiento un mes después. 

Este efecto positivo se observará tanto en la puntuación general de 
desempeño como en dimensiones específicas evaluadas, como productividad, 
trabajo en equipo, liderazgo y comunicación. Los hallazgos coinciden con otros 
estudios que resaltan el impacto de la capacitación gerencial, al dotar a los 
participantes de conocimientos y habilidades aplicables en su trabajo diario. Este 
estudio aporta evidencia local inicial sobre la efectividad de un programa de 
capacitación en una muestra de trabajadores industriales, lo cual es relevante 
para guiar las prácticas en gestión del talento humano. 
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