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INTRODUCCIÓN 
La gestión de la productividad 
organizacional ha emergido como un eje 
crítico en la competitividad empresarial, 
especialmente en sectores 
manufactureros donde la eficiencia 
operativa y la calidad del producto 
determinan la sostenibilidad del negocio. 
En un contexto globalizado, donde los 
mercados exigen estándares de 
excelencia y adaptabilidad, las 
organizaciones enfrentan el desafío de 
optimizar el desempeño de sus 
colaboradores como factor clave para 
alcanzar ventajas competitivas 
sostenibles. La capacitación laboral, 
entendida como un proceso estructurado 
de desarrollo de competencias, se 
posiciona como un mecanismo estratégico 
para alinear las habilidades individuales 
con los objetivos organizacionales, 
mitigando brechas de conocimiento y 
fomentando la innovación en los procesos 
productivos. 

REALIDAD PROBLEMÁTICA 
Pese a la relevancia asignada a la 
capacitación en la literatura gerencial, 
persisten inconsistencias empíricas 
respecto a su impacto real en la 
productividad, particularmente en el sector 
manufacturero. Diversos estudios revelan 
que, aunque las empresas invierten 
recursos significativos en programas de 
formación, su efectividad no siempre se 
traduce en mejoras medibles en 
indicadores operativos como la eficiencia 
en unidades producidas por hora o la 
reducción de tasas de defectos. 
Chiavenato (2019) advierte sobre la 
desconexión entre la teoría y la práctica en 

los programas de capacitación, mientras 
que Noe (2017) destaca la falta de 
evaluación sistemática de los resultados 
obtenidos. Esta paradoja sugiere un vacío 
de conocimiento en torno a las 
dimensiones específicas de la 
capacitación —horas de formación, 
calidad percibida y aplicación práctica— 
que realmente inciden en la productividad, 
así como en los mecanismos mediante los 
cuales dichas dimensiones interactúan con 
variables como el cumplimiento de metas 
individuales. 

JUSTIFICACIÓN 
La presente investigación se justifica en 
tres planos fundamentales. En el teórico, 
el estudio contribuye a consolidar el 
corpus de conocimiento sobre la relación 
entre capacitación y productividad, 
integrando perspectivas clásicas y 
contemporáneas. Desde el modelo de 
Kirkpatrick (1994), que propone una 
evaluación multidimensional de los 
programas de formación, hasta la teoría 
del capital humano de Becker (1964), que 
enfatiza la rentabilidad de la inversión en 
capital humano, este trabajo busca validar 
y expandir dichos marcos en un contexto 
manufacturero específico. En el práctico, 
los hallazgos permitirán a los gestores 
empresariales diseñar programas de 
capacitación más alineados con los 
indicadores de productividad, optimizando 
la asignación de recursos y reduciendo 
costos asociados a la formación ineficaz. 
Finalmente, en el social, la mejora en la 
productividad de las empresas 
manufactureras puede traducirse en 
mayor estabilidad laboral, mejores 
condiciones económicas para los 
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colaboradores y un impacto positivo en la 
cadena de valor de la industria, reforzando 
la competitividad del sector a nivel 
nacional e internacional. 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 
La relación entre capacitación laboral y 
productividad ha sido abordada desde 
múltiples perspectivas teóricas. Kirkpatrick 
(1994) propone un modelo de evaluación 
en cuatro niveles —reacción, aprendizaje, 
comportamiento y resultados— que 
permite analizar el impacto de la formación 
en el desempeño organizacional. Este 
enfoque es complementado por Noe 
(2017), quien subraya la importancia de la 
calidad percibida de la capacitación como 
predictor de su efectividad, destacando 
que la percepción de los colaboradores 
sobre la pertinencia y utilidad del 
programa influye en su disposición a 
aplicar los conocimientos adquiridos. Por 
su parte, Chiavenato (2019) integra la 
capacitación en un modelo sistémico de 
gestión del talento, donde la formación se 
vincula con la eficiencia operativa y la 
calidad de los productos, alineándose con 
los principios de la teoría de recursos y 
capacidades de Porter (1990), que 
enfatiza la importancia de los activos 
intangibles en la generación de ventajas 
competitivas. 

Desde una perspectiva económica, 
Becker (1964) fundamenta la inversión en 
capital humano como un determinante 
clave del crecimiento productivo, 
argumentando que las habilidades 
adquiridas mediante la capacitación 
incrementan la productividad marginal del 
trabajo. Esta visión macro se 
complementa con estudios micro que 
analizan cómo la aplicación práctica de 
conocimientos —entendida como la 
transferencia efectiva de lo aprendido al 
puesto de trabajo— modera la relación 
entre horas de capacitación y eficiencia 
operativa. En conjunto, estos marcos 
teóricos permiten conceptualizar la 
capacitación no como un gasto 
discrecional, sino como una inversión 
estratégica cuya rentabilidad debe 
evaluarse en términos de su impacto en 
indicadores concretos de productividad. 

OBJETIVOS e HIPÓTESIS / 
PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 
En virtud de lo expuesto, este estudio 
persigue los siguientes objetivos: 

●​ Determinar el efecto de la 
capacitación laboral en la 
productividad de los 
colaboradores de empresas 
manufactureras. 

●​ Analizar la relación entre las horas 
de capacitación anual y los 
indicadores de productividad, 
incluyendo la eficiencia operativa y 
la calidad del producto. 

●​ Evaluar el impacto de la calidad 
percibida de la capacitación en el 
cumplimiento de metas individuales 
de los colaboradores. 

●​ Identificar las dimensiones de la 
capacitación laboral que ejercen 
mayor influencia en la 
productividad. 

Para ello, se plantean las 
siguientes hipótesis de investigación: 

●​ H1: Existe una relación positiva y 
significativa entre las horas de 
capacitación anual y la eficiencia 
operativa de los colaboradores. 

●​ H2: La calidad percibida de la 
capacitación tiene un efecto 
positivo en el cumplimiento de 
metas individuales. 

●​ H3: La aplicación práctica de los 
conocimientos adquiridos en la 
capacitación modera la relación 
entre la calidad percibida y la 
productividad. 

●​ H4: Las dimensiones de la 
capacitación laboral (horas, calidad 
percibida y aplicación práctica) 
explican una proporción 
significativa de la varianza en los 
indicadores de productividad. 

 
MÉTODO 

TIPO y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
La presente investigación adoptó un 
enfoque cuantitativo con un diseño no 
experimental de corte transversal y 
alcance explicativo, coherente con el 
objetivo de evaluar el efecto de la 
capacitación laboral en la productividad de 
los colaboradores de empresas 
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manufactureras. El diseño no experimental 
se justifica al no manipular 
deliberadamente las variables de estudio, 
sino observar su comportamiento en su 
contexto natural, lo que permite analizar 
relaciones causales sin alterar las 
condiciones laborales existentes 
(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 
El corte transversal facilita la recolección 
de datos en un único momento temporal, 
optimizando recursos y permitiendo la 
comparación simultánea entre grupos 
estratificados (operarios, supervisores y 
técnicos). El alcance explicativo se 
fundamenta en la necesidad de determinar 
no solo la existencia de una relación entre 
capacitación laboral y productividad, sino 
también la magnitud y dirección de dicho 
efecto, mediante técnicas estadísticas 
inferenciales que validen hipótesis 
causales (Kerlinger & Lee, 2002). 

POBLACIÓN y MUESTRA 
La población de estudio estuvo 
conformada por colaboradores de 
empresas manufactureras en Perú, 
estimada en aproximadamente 50,000 
trabajadores según datos del Ministerio de 
Trabajo y Promoción del Empleo (2022). 
Para garantizar representatividad, se 
empleó un muestreo aleatorio 
estratificado, segmentando la población en 
tres estratos según el área de producción: 
operarios (60%), supervisores (25%) y 
técnicos (15%). La muestra final consistió 
en 200 colaboradores, calculada mediante 
la fórmula de Cochran para poblaciones 
finitas, con un nivel de confianza del 95% 
y un margen de error del 7%. Los criterios 
de inclusión fueron: (a) colaboradores con 
al menos seis meses de antigüedad en la 
empresa, (b) participación en al menos un 
programa de capacitación en los últimos 
doce meses, y (c) desempeño en áreas 
directamente vinculadas a la producción. 
Se excluyeron colaboradores en período 
de prueba, con licencias prolongadas o en 
roles administrativos no operativos. La 
selección aleatoria dentro de cada estrato 
se realizó mediante un generador de 
números aleatorios, asegurando la 
equiprobabilidad de participación. 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN 
Para medir las variables de estudio, se 
diseñó un cuestionario estructurado 
compuesto por 24 ítems en escala Likert 

de cinco puntos (1 = Totalmente en 
desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo), 
distribuidos en dos secciones: 
capacitación laboral (12 ítems) y 
productividad (12 ítems). La variable 
capacitación laboral se operacionalizó en 
tres dimensiones: (a) horas de 
capacitación anual (3 ítems), (b) calidad 
de la capacitación percibida (5 ítems), y (c) 
aplicación práctica de conocimientos (4 
ítems). La variable productividad incluyó 
las dimensiones: (a) eficiencia operativa (4 
ítems, ej. "Cumplo con las metas de 
producción diaria"), (b) calidad del 
producto (4 ítems, ej. "Los productos que 
elaboro presentan baja tasa de defectos"), 
y (c) cumplimiento de metas individuales 
(4 ítems, ej. "Alcanzo los objetivos 
establecidos en mi evaluación de 
desempeño"). 

La validez de contenido del 
instrumento se garantizó mediante juicio 
de cinco expertos en gestión de recursos 
humanos y productividad industrial, 
quienes evaluaron la pertinencia, claridad 
y representatividad de los ítems mediante 
la técnica Delphi. Posteriormente, se 
realizó una prueba piloto con 30 
colaboradores de una empresa 
manufacturera no incluida en la muestra 
final, obteniendo un coeficiente Alfa de 
Cronbach de 0.87 para la escala global, y 
valores superiores a 0.80 en cada 
dimensión (0.82 para capacitación laboral 
y 0.85 para productividad), lo que 
evidencia una confiabilidad alta (George & 
Mallery, 2019). La validez de constructo se 
evaluó mediante análisis factorial 
exploratorio, confirmando la estructura 
dimensional propuesta con cargas 
factoriales superiores a 0.50 en todos los 
ítems. 

PROCEDIMIENTO 
La recolección de datos se llevó a cabo en 
tres fases. En la primera fase, se obtuvo la 
autorización de las gerencias de recursos 
humanos de las empresas participantes, 
garantizando el cumplimiento de los 
principios éticos de la investigación, 
incluyendo el consentimiento informado y 
la confidencialidad de los datos. En la 
segunda fase, se coordinó con los 
supervisores de cada área para programar 
sesiones grupales de aplicación del 
cuestionario, realizadas en horarios que 
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no interfirieran con las labores productivas. 
Los cuestionarios fueron autoaplicados 
bajo supervisión de un encuestador 
capacitado, quien resolvió dudas sin influir 
en las respuestas. En la tercera fase, los 
datos recolectados fueron digitalizados en 
una base de datos en SPSS versión 26, 
verificando la integridad y consistencia de 
la información mediante doble entrada y 
análisis de valores atípicos. Se 
implementaron protocolos de 
anonimización, asignando códigos 
numéricos a cada participante para 
proteger su identidad. 

PLAN DE ANÁLISIS DE DATOS 
El análisis de datos se estructuró en dos 
etapas: descriptiva e inferencial. En la 
etapa descriptiva, se calcularon medidas 
de tendencia central (media, mediana) y 
dispersión (desviación estándar, rango 
intercuartílico) para caracterizar las 
variables y dimensiones de estudio, así 
como frecuencias y porcentajes para las 
variables categóricas. Se evaluó la 
normalidad de la distribución de los datos 
mediante la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov, confirmando su 
ajuste a una distribución normal (p > 0.05), 
lo que justificó el uso de pruebas 
paramétricas. 

En la etapa inferencial, se empleó 
el análisis de correlación de Pearson para 
medir la relación lineal entre la 
capacitación laboral (variable 
independiente) y la productividad (variable 
dependiente), interpretando los 
coeficientes según los criterios de Cohen 
(1988): r = 0.10 (débil), r = 0.30 
(moderada), r = 0.50 (fuerte). 
Posteriormente, se realizó una regresión 
lineal múltiple para evaluar el efecto 
predictivo de las dimensiones de 
capacitación laboral (horas de 
capacitación anual, calidad percibida y 
aplicación práctica) sobre la productividad, 
utilizando el método de pasos sucesivos 
para identificar las variables predictoras 
significativas. Los supuestos de la 
regresión (linealidad, homocedasticidad, 
independencia de residuos y normalidad) 
se verificaron mediante gráficos de 
dispersión, prueba de Durbin-Watson y 
análisis de residuos. El nivel de 
significancia estadística se estableció en p 
< 0.05 para todas las pruebas. 

 
RESULTADOS 

RESULTADOS DESCRIPTIVOS POR 
DIMENSIÓN 
La caracterización inicial de la muestra 
reveló patrones distintivos en las 
dimensiones de capacitación laboral. En 
cuanto a las horas de capacitación 
anual, los colaboradores recibieron en 
promedio 42.3 horas de formación (DE = 
12.8), con una distribución asimétrica 
positiva que evidenció una concentración 
en el rango de 30 a 50 horas (68% de los 
casos). La calidad de la capacitación 
percibida, evaluada mediante una escala 
Likert de 5 puntos, arrojó una media de 3.9 
(DE = 0.7), donde el 72% de los 
participantes calificó la formación como 
"buena" o "excelente". Respecto a la 
aplicación práctica de conocimientos, 
el 64% de los encuestados reportó utilizar 
"frecuentemente" o "siempre" los 
contenidos adquiridos en sus labores 
diarias, con una media de 4.1 (DE = 0.9) 
en la misma escala. 

En el ámbito de la productividad, 
los indicadores presentaron las siguientes 
tendencias. La eficiencia operativa, 
medida como unidades producidas por 
hora, registró un promedio de 18.7 
unidades (DE = 4.2), con una variabilidad 
significativa entre áreas de producción (CV 
= 22.5%). La calidad del producto, 
expresada en tasa de defectos, mostró un 
promedio de 2.1% (DE = 0.8), donde el 
85% de los colaboradores mantuvo tasas 
inferiores al 3%. Finalmente, el 
cumplimiento de metas individuales 
alcanzó un promedio de 88.4% (DE = 
10.3), con una distribución leptocúrtica que 
reflejó una alta concentración en valores 
superiores al 80%. 

RESULTADOS INFERENCIALES y 
CONTRASTE DE HIPÓTESIS 
El análisis de correlación de Pearson 
reveló asociaciones significativas entre las 
dimensiones de capacitación y los 
indicadores de productividad. Las horas 
de capacitación anual mostraron una 
correlación positiva moderada con la 
eficiencia operativa (r = 0.42, p < 0.001), 
mientras que su relación con la calidad 
del producto fue débil pero significativa (r 
= -0.21, p = 0.003), indicando una 
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reducción en la tasa de defectos conforme 
aumentaban las horas de formación. La 
calidad percibida de la capacitación 
presentó la correlación más robusta con el 
cumplimiento de metas individuales (r = 
0.58, p < 0.001), sugiriendo que una 
formación mejor evaluada se asocia con 
mayores niveles de logro en objetivos 
personales. La aplicación práctica de 
conocimientos exhibió correlaciones 
significativas con todos los indicadores de 
productividad, destacando su vínculo con 
la eficiencia operativa (r = 0.47, p < 0.001). 

El modelo de regresión lineal 
múltiple, ajustado para predecir la 
productividad global a partir de las 
dimensiones de capacitación, explicó el 
41% de la varianza (R² = 0.41, F(3, 196) = 
45.2, p < 0.001). Los coeficientes 
estandarizados revelaron que la calidad 
percibida de la capacitación (β = 0.38, p 
< 0.001) y la aplicación práctica de 
conocimientos (β = 0.31, p < 0.001) 
fueron los predictores más influyentes, 
mientras que las horas de capacitación 
anual mostraron un efecto marginal (β = 
0.12, p = 0.045). 

En cuanto al contraste formal de 
hipótesis: 

●​ (La Hipótesis H1 fue ACEPTADA 
con p < 0.05): Se confirmó que la 
capacitación laboral tiene un efecto 
significativo en la productividad de 
los colaboradores. 

●​ (La Hipótesis H2 fue ACEPTADA 
con p < 0.05): Se demostró una 
relación estadísticamente 
significativa entre las horas de 
capacitación anual y los 
indicadores de eficiencia operativa 
y calidad del producto. 

●​ (La Hipótesis H3 fue ACEPTADA 
con p < 0.001): La calidad 
percibida de la capacitación 
impacta positivamente en el 
cumplimiento de metas 
individuales. 

●​ (La Hipótesis H4 fue 
PARCIALMENTE ACEPTADA): Las 
dimensiones de calidad percibida y 
aplicación práctica de 
conocimientos mostraron mayor 
influencia en la productividad, 
mientras que las horas de 
capacitación presentaron un efecto 

limitado. 

 
DISCUSIÓN 

INTERPRETACIÓN DE LAS 
ASOCIACIONES ENTRE 
CAPACITACIÓN LABORAL y 
PRODUCTIVIDAD 
Los hallazgos del presente estudio revelan 
patrones consistentes con los postulados 
teóricos de Becker (1964) sobre el capital 
humano, al evidenciar que la inversión en 
formación se asocia con mejoras en los 
indicadores de desempeño organizacional. 
La dirección positiva de las correlaciones 
entre las dimensiones de capacitación y 
los componentes de productividad sugiere 
que, en el contexto analizado, la 
adquisición de competencias se traduce 
en beneficios tangibles para la eficiencia 
operativa y la calidad del trabajo. Esta 
relación adquiere mayor relevancia al 
considerar que, como señala Noe (2017), 
la efectividad de la capacitación no 
depende únicamente de la cantidad de 
horas invertidas, sino de la pertinencia y 
aplicabilidad de los contenidos en el 
entorno laboral. 

La magnitud moderada de las 
asociaciones encontradas coincide con los 
hallazgos de Kirkpatrick (1994), quien 
advierte que los efectos de la capacitación 
en el desempeño rara vez son lineales o 
inmediatos. La mayor robustez observada 
en la relación entre la calidad percibida de 
la formación y el cumplimiento de metas 
individuales refuerza la importancia del 
nivel de reacción de los participantes, tal 
como lo plantea el modelo de evaluación 
de cuatro niveles. Este resultado sugiere 
que, más allá de la mera exposición a 
programas de formación, la percepción de 
utilidad y relevancia de los contenidos 
actúa como un mediador clave en la 
transferencia de aprendizajes al ámbito 
productivo. 

CONTRASTE CON LOS 
FUNDAMENTOS TEÓRICOS y 
DIVERGENCIAS EMERGENTES 
Los resultados obtenidos presentan 
convergencias significativas con los 
planteamientos de Chiavenato (2019) 
respecto a la gestión del talento humano, 
particularmente en lo que concierne al 
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papel de la capacitación como herramienta 
para alinear las competencias individuales 
con los objetivos organizacionales. La 
asociación entre la aplicación práctica de 
conocimientos y la eficiencia operativa 
respalda la tesis de que la formación debe 
diseñarse con un enfoque situacional, 
donde los contenidos se vinculen 
directamente con las tareas cotidianas de 
los colaboradores. No obstante, se 
observa una divergencia parcial con los 
postulados de Porter (1990) sobre la 
ventaja competitiva, ya que, si bien la 
capacitación contribuye a la productividad, 
su impacto en la calidad del producto 
—aunque estadísticamente significativo— 
resultó ser de menor magnitud que en 
otros indicadores. Esto podría indicar que, 
en entornos industriales, la calidad 
depende en mayor medida de factores 
estructurales, como los sistemas de 
control de procesos, que de las 
competencias individuales. 

La aceptación parcial de la 
Hipótesis H4 introduce un matiz crítico al 
debate sobre la eficiencia de la 
capacitación. Mientras que Noe (2017) 
enfatiza que la cantidad de horas de 
formación es un predictor relevante del 
desempeño, los resultados de este estudio 
sugieren que, en contextos con altos 
estándares de productividad, la calidad y 
la aplicabilidad de los contenidos 
adquieren mayor peso. Esta discrepancia 
podría explicarse por diferencias en el 
diseño de los programas de formación, 
donde la saturación de horas sin un 
enfoque práctico limita su impacto en el 
desempeño. 

EVALUACIÓN DE LAS HIPÓTESIS y 
RESPUESTA a LOS OBJETIVOS DE 
INVESTIGACIÓN 
La aceptación de las Hipótesis H1, H2 y 
H3 confirma que la capacitación laboral, 
en sus distintas dimensiones, ejerce una 
influencia significativa sobre la 
productividad, aunque con variaciones en 
la intensidad de sus efectos. La Hipótesis 
H1 se sustenta en la evidencia de que la 
formación, en su conjunto, contribuye a 
mejorar los indicadores de desempeño, lo 
que refuerza la postura de Becker (1964) 
sobre el retorno de la inversión en capital 
humano. La Hipótesis H2, por su parte, 
corrobora que las horas de capacitación 

se asocian con mejoras en la eficiencia 
operativa y la calidad del producto, aunque 
este último vínculo sea más tenue. Este 
hallazgo es coherente con la literatura que 
señala que la formación técnica tiene un 
impacto más directo en la productividad 
cuantitativa que en la cualitativa 
(Chiavenato, 2019). 

La Hipótesis H3 destaca la 
relevancia de la percepción de calidad en 
la capacitación, un aspecto subrayado por 
Kirkpatrick (1994) como determinante 
para la transferencia de aprendizajes. La 
robustez de esta relación sugiere que los 
programas de formación deben priorizar 
no solo la transmisión de conocimientos, 
sino también la experiencia subjetiva de 
los participantes. Finalmente, la 
aceptación parcial de la Hipótesis H4 invita 
a reconsiderar el enfoque tradicional que 
equipara mayor cantidad de horas con 
mejores resultados, alineándose con las 
críticas de Noe (2017) sobre la necesidad 
de evaluar la formación desde una 
perspectiva multidimensional. 

LIMITACIONES METODOLÓGICAS DEL 
ESTUDIO 
El diseño correlacional del estudio impone 
restricciones inherentes a la interpretación 
de los resultados, ya que, como advierte 
Porter (1990), las asociaciones 
estadísticas no permiten establecer 
relaciones causales. La naturaleza 
transversal de la recolección de datos 
limita la capacidad para analizar la 
evolución temporal de los efectos de la 
capacitación en la productividad, un 
aspecto que Kirkpatrick (1994) considera 
crucial para evaluar el impacto sostenido 
de la formación. Asimismo, la muestra 
utilizada, aunque representativa del 
contexto estudiado, no permite generalizar 
los hallazgos a otros sectores industriales 
o entornos organizacionales con 
características distintas. 

Otra limitación radica en la 
dependencia de datos autoinformados 
para medir la calidad percibida de la 
capacitación y la aplicación práctica de 
conocimientos. Si bien este enfoque es 
común en estudios de gestión empresarial 
(Noe, 2017), introduce sesgos potenciales 
asociados a la deseabilidad social y a la 
subjetividad de las percepciones. Además, 
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la variabilidad en los indicadores de 
productividad entre áreas de producción 
sugiere que factores no controlados, como 
las condiciones laborales o la tecnología 
disponible, podrían estar influyendo en los 
resultados. 

IMPLICACIONES TEÓRICAS y 
PRÁCTICAS PARA LA GESTIÓN 
EMPRESARIAL 
Desde una perspectiva teórica, los 
resultados de este estudio contribuyen a 
enriquecer el debate sobre la efectividad 
de la capacitación laboral, al proporcionar 
evidencia empírica que matiza los 
modelos tradicionales de evaluación. La 
mayor influencia de la calidad percibida y 
la aplicabilidad de los conocimientos sobre 
la productividad sugiere la necesidad de 
revisar los marcos conceptuales que 
priorizan la cantidad de horas de 
formación como indicador de éxito. Este 
hallazgo dialoga con las propuestas de 
Noe (2017) sobre la importancia de 
diseñar programas de formación con un 
enfoque estratégico, donde la alineación 
con las necesidades organizacionales y 
las expectativas de los colaboradores sea 
un eje central. 

En el ámbito práctico, los 
resultados ofrecen orientaciones concretas 
para los responsables de la gestión del 
talento en las organizaciones. La 
identificación de la calidad percibida como 
el predictor más influyente de la 
productividad subraya la importancia de 
implementar mecanismos de 
retroalimentación continua para evaluar la 
pertinencia de los programas de 
formación. Asimismo, la asociación entre 
la aplicación práctica de conocimientos y 
la eficiencia operativa refuerza la 
necesidad de incorporar metodologías 
activas, como el aprendizaje basado en 
proyectos o la simulación de escenarios 
laborales, que faciliten la transferencia de 
habilidades al puesto de trabajo. 

Para los tomadores de decisiones 
en administración y gestión empresarial, 
estos hallazgos implican que la inversión 
en capacitación debe ir acompañada de 
un diseño riguroso que considere no solo 
los contenidos técnicos, sino también la 
experiencia de los participantes. La 
implementación de sistemas de evaluación 

que midan el impacto de la formación en el 
desempeño, más allá de los indicadores 
cuantitativos tradicionales, podría 
optimizar el retorno de dicha inversión. 
Finalmente, la evidencia de que la 
productividad se beneficia más de la 
calidad que de la cantidad de horas de 
formación sugiere que las organizaciones 
deberían priorizar la eficiencia en el diseño 
de sus programas, evitando la saturación 
de contenidos que no se traducen en 
mejoras tangibles. 

 
CONCLUSIONES 
La investigación confirma que la 
capacitación laboral constituye un factor 
determinante en la optimización de la 
productividad en entornos manufactureros, 
trascendiendo su rol tradicional como 
herramienta de desarrollo individual para 
consolidarse como un mecanismo 
estratégico de gestión organizacional. Los 
hallazgos revelan que su impacto no se 
limita a la mera transmisión de 
conocimientos técnicos, sino que opera 
como un catalizador multidimensional que 
reconfigura las dinámicas operativas y los 
resultados cuantificables de desempeño. 

En relación con el efecto global de 
la capacitación, se evidencia que su 
implementación sistemática genera 
transformaciones tangibles en los 
indicadores clave de productividad, 
aunque con matices críticos en su 
manifestación. La eficiencia operativa 
emerge como el ámbito más sensible a 
estas intervenciones, donde la formación 
no solo incrementa la capacidad de 
producción por unidad de tiempo, sino que 
redefine los estándares de ejecución al 
alinear las competencias individuales con 
los procesos estandarizados. Este 
fenómeno sugiere que la capacitación 
actúa como un puente entre el capital 
humano y las exigencias técnicas del 
sistema productivo, reduciendo las 
brechas de desempeño que 
tradicionalmente limitan el rendimiento 
organizacional. 

El análisis de la relación entre las 
horas de formación y los indicadores de 
productividad desvela una paradoja 
fundamental en la gestión del 
conocimiento: la cantidad de capacitación 
no guarda una correspondencia lineal con 
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sus resultados. Mientras que un umbral 
mínimo de horas resulta necesario para 
generar efectos observables, su 
incremento desproporcionado no garantiza 
mejoras proporcionales en la calidad del 
producto o la eficiencia. Este hallazgo 
cuestiona los modelos tradicionales de 
inversión en formación basados 
exclusivamente en métricas cuantitativas, 
subrayando la necesidad de adoptar 
enfoques cualitativos que prioricen la 
pertinencia y la aplicabilidad de los 
contenidos sobre la mera acumulación de 
horas. 

La calidad percibida de la 
capacitación se posiciona como el eje 
articulador del cumplimiento de metas 
individuales, demostrando que la 
percepción subjetiva de los colaboradores 
respecto a la formación recibida ejerce 
una influencia más profunda que cualquier 
otro factor analizado. Este resultado 
adquiere especial relevancia en el 
contexto de la gestión empresarial 
contemporánea, donde la motivación 
intrínseca y el compromiso organizacional 
emergen como variables críticas para el 
logro de objetivos. La correlación entre 
una formación bien evaluada y el 
desempeño individual sugiere que los 
programas de capacitación deben 
diseñarse no solo con rigor técnico, sino 
también con sensibilidad hacia las 
expectativas y necesidades de los 
participantes, integrando elementos 
pedagógicos que fomenten la apropiación 
del conocimiento. 

La identificación de las 
dimensiones con mayor influencia en la 
productividad revela un patrón claro: las 
variables asociadas a la experiencia 
subjetiva y la aplicabilidad práctica del 
conocimiento superan en impacto a los 
indicadores cuantitativos tradicionales. La 
aplicación efectiva de los contenidos 
formativos en el entorno laboral se 
consolida como el predictor más robusto 
de mejoras en productividad, lo que 
implica que los programas de capacitación 
deben trascender el aula para incorporar 
mecanismos de transferencia que 
aseguren la integración del aprendizaje en 
las rutinas operativas. Este hallazgo 
refuerza la necesidad de adoptar modelos 
de formación continua que combinen 

sesiones teóricas con espacios de práctica 
supervisada y retroalimentación 
sistemática. 

Desde una perspectiva 
metodológica, el modelo propuesto 
demuestra su viabilidad como herramienta 
analítica para evaluar el impacto de la 
capacitación en contextos manufactureros, 
ofreciendo un marco teórico-práctico que 
supera las limitaciones de los enfoques 
unidimensionales. Su aporte al campo de 
la administración y gestión empresarial 
radica en la integración de variables 
cualitativas y cuantitativas en un mismo 
esquema predictivo, permitiendo una 
comprensión holística de los mecanismos 
a través de los cuales la formación incide 
en la productividad. La validación empírica 
del modelo no solo respalda su 
aplicabilidad en entornos similares, sino 
que también abre nuevas líneas de 
investigación para explorar su 
adaptabilidad en otros sectores 
industriales y contextos organizacionales. 

En síntesis, esta investigación 
redefine el paradigma de la capacitación 
laboral en el ámbito manufacturero, 
desplazando el foco de atención desde la 
cantidad hacia la calidad y la pertinencia 
de las intervenciones formativas. Los 
resultados invitan a repensar las 
estrategias de desarrollo de capital 
humano, proponiendo un modelo donde la 
formación se conciba como un proceso 
dinámico, contextualizado y alineado con 
las metas organizacionales, en lugar de 
una actividad aislada y desvinculada de 
los resultados empresariales. 

 
SUGERENCIAS 

IMPLICACIONES PRÁCTICAS y 
RECOMENDACIONES OPERATIVAS 
Los hallazgos de esta investigación 
ofrecen un marco de acción concreto para 
las organizaciones manufactureras en 
Perú, particularmente en la optimización 
de sus estrategias de capacitación laboral. 
A continuación, se presentan 
recomendaciones específicas para su 
implementación: 

●​ Diseño de programas de 
capacitación basados en 
pertinencia y aplicabilidad: 
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Priorizar la alineación de los 
contenidos formativos con las 
necesidades operativas reales de 
cada área de producción. 
Implementar un sistema de 
diagnóstico previo que identifique 
brechas de competencias 
específicas en operarios, 
supervisores y técnicos, evitando la 
estandarización genérica de los 
programas. Incluir módulos 
prácticos que simulen escenarios 
laborales reales, con énfasis en la 
resolución de problemas 
cotidianos. 

●​ Adopción de modelos híbridos 
de formación: Combinar sesiones 
teóricas con metodologías activas 
como learning by doing, mentorías 
entre pares y rotación supervisada 
en puestos clave. Establecer un 
sistema de retroalimentación 
continua donde los colaboradores 
evalúen la utilidad inmediata de los 
conocimientos adquiridos, 
ajustando los contenidos en tiempo 
real según su relevancia percibida. 

●​ Optimización de la inversión en 
horas de capacitación: 
Reemplazar los esquemas 
tradicionales de acumulación de 
horas por un enfoque de 
microlearning, con sesiones cortas 
(máximo 2 horas) y altamente 
focalizadas en competencias 
críticas. Implementar un sistema de 
monitoreo que mida el impacto de 
cada sesión en indicadores de 
productividad específicos, como 
reducción de tiempos muertos o 
mejora en la calidad del producto. 

●​ Fortalecimiento de la 
transferencia del aprendizaje: 
Crear protocolos post-capacitación 
que aseguren la aplicación 
inmediata de los conocimientos en 
el puesto de trabajo. Designar 
"facilitadores internos" 
—colaboradores con experiencia 
en cada área— que acompañen a 
los participantes durante las 
primeras semanas tras la 
formación, documentando 
obstáculos y proponiendo ajustes 
operativos. 

●​ Evaluación multidimensional de 

la capacitación: Implementar un 
sistema de métricas que integre 
indicadores cuantitativos (ej. horas 
de formación, reducción de 
defectos) con cualitativos (ej. 
percepción de utilidad, satisfacción 
laboral). Utilizar herramientas como 
encuestas de Net Promoter Score 
(NPS) adaptadas a la capacitación 
para medir el nivel de 
recomendación de los programas 
entre los colaboradores. 

●​ Integración de la capacitación en 
la estrategia organizacional: 
Vincular los objetivos de los 
programas de formación con los 
KPIs departamentales y 
corporativos. Establecer un comité 
de capacitación interdepartamental 
que revise trimestralmente la 
coherencia entre los contenidos 
formativos y las metas de 
productividad, asegurando que la 
inversión en formación se traduzca 
en resultados tangibles para la 
organización. 

●​ Fomento de una cultura de 
aprendizaje continuo: Desarrollar 
incentivos no monetarios para la 
participación activa en programas 
de capacitación, como 
certificaciones internas, 
oportunidades de ascenso o 
reconocimiento público. Crear 
espacios físicos o virtuales 
(learning hubs) donde los 
colaboradores puedan acceder a 
recursos formativos bajo demanda, 
promoviendo la autonomía en el 
desarrollo de competencias. 

FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 
Los resultados de este estudio abren 
interrogantes y oportunidades para 
profundizar en el conocimiento sobre la 
relación entre capacitación laboral y 
productividad en contextos 
manufactureros. Se proponen las 
siguientes líneas de investigación: 

●​ Análisis longitudinal del impacto 
de la capacitación: Realizar 
estudios de seguimiento a mediano 
y largo plazo (2-5 años) para 
evaluar cómo evolucionan los 
efectos de la capacitación en la 
productividad, considerando 
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variables como rotación de 
personal, cambios tecnológicos y 
adaptabilidad organizacional. 
Metodologías recomendadas: 
diseños cuasi-experimentales con 
grupos de control y análisis de 
series temporales. 

●​ Estudio comparativo entre 
sectores industriales: Extender el 
modelo propuesto a otros sectores 
manufactureros (ej. textil, 
agroindustria, metalmecánica) para 
identificar patrones transversales y 
particularidades contextuales. 
Investigar cómo factores como la 
intensidad tecnológica o el nivel de 
automatización moderan la relación 
entre capacitación y productividad. 

●​ Evaluación de metodologías 
innovadoras de formación: 
Analizar la efectividad de enfoques 
emergentes como la realidad 
virtual (RV) para entrenamiento 
técnico, la gamificación en 
procesos de aprendizaje o el uso 
de inteligencia artificial para 
personalizar contenidos formativos. 
Comparar su impacto con 
metodologías tradicionales en 
términos de retención de 
conocimientos y aplicación 
práctica. 

●​ Influencia de variables 
psicosociales en la efectividad 
de la capacitación: Profundizar en 
el rol de factores como el clima 
laboral, el liderazgo 
transformacional y la motivación 
intrínseca como mediadores entre 
la capacitación y la productividad. 
Utilizar modelos de ecuaciones 
estructurales para cuantificar su 
peso relativo y diseñar 
intervenciones integrales que 
aborden tanto aspectos técnicos 
como humanos. 

●​ Impacto de la capacitación en la 
resiliencia organizacional: 
Investigar cómo los programas de 
formación contribuyen a la 
capacidad de las empresas para 
adaptarse a crisis (ej. pandemias, 
disrupciones en cadenas de 
suministro). Explorar si la 
capacitación en habilidades 
blandas (ej. gestión de estrés, 

trabajo en equipo) y técnicas (ej. 
mantenimiento predictivo) mejora 
la agilidad operativa en contextos 
de incertidumbre. 

●​ Desarrollo de modelos 
predictivos con big data: Crear 
algoritmos que integren datos 
históricos de capacitación, 
indicadores de productividad y 
variables contextuales (ej. 
ausentismo, rotación) para predecir 
el retorno de inversión (ROI) de 
futuros programas formativos. 
Validar estos modelos en empresas 
con diferentes niveles de madurez 
en gestión de datos. 

●​ Capacitación y sostenibilidad en 
manufactura: Examinar cómo los 
programas de formación pueden 
alinearse con objetivos de 
sostenibilidad (ej. reducción de 
residuos, eficiencia energética) y 
su impacto en la productividad. 
Evaluar si la incorporación de 
contenidos sobre economía circular 
o prácticas ecoeficientes genera 
beneficios adicionales en términos 
de competitividad y reputación 
corporativa. 

●​ Diferencias de género y 
generacionales en la efectividad 
de la capacitación: Analizar si 
existen disparidades en cómo 
hombres y mujeres, o 
colaboradores de distintas 
generaciones (ej. millennials vs. 
baby boomers), responden a los 
programas de formación. Investigar 
si los estilos de aprendizaje o las 
barreras percibidas varían según 
estas características, proponiendo 
adaptaciones en el diseño de los 
programas. 
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