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ABSTRACT

Job training or training processes carried out within organizations have become a fundamental factor
for the operation of companies, this is due to their influence on human capital and their direct
relationship with the development of processes. This article, developed through a review research
process, exposes from various perspectives the impact of job training on organizational performance,
in terms of productivity, job satisfaction, and talent retention. Additionally, it allows visualizing the
different models and types of existing training processes, which provide training alternatives and the
ability to adapt them to any organization.
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RESUMEN

La capacitacion laboral o los procesos formativos que se realizan dentro de las organizaciones, se han
convertido en un factor fundamental para el funcionamiento de las compaiiias, esto debido a su
influencia en el capital humano y su relacion directa con el desarrollo de los procesos. El presente
articulo desarrollado bajo un proceso de investigacion de revision, expone desde varios enfoques el
impacto de la capacitacion laboral en el desempeio organizacional, en términos de productividad,
satisfaccion laboral y retencion de talento, adicional permite visualizar los diferentes modelos y tipos
de procesos formativos existentes, que permiten brindar alternativas de capacitacion y la capacidad
de adaptarlos a cualquier organizacion.

Palabras clave: Calidad de la educacion, desempeio de un papel, evaluacion de los puestos,
formacion, calidad de la educacion, productividad.
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INTRODUCCION

La capacitacion es una actividad organizada y continua que tiene como objetivo mejorar las
habilidades y competencias de los trabajadores en un area laboral especifica (Argielles, 2004). Se
planifica con antelacion y se adapta a las necesidades del sistema productivo, buscando preparar,
desarrollar e integrar eficientemente al personal para mejorar la productividad y calidad del trabajo
realizado (Cejas y Acosta, 2012). Se entiende entonces que la capacitacion sigue un proceso organizado
y estructurado, no es aleatoria ni improvisada, implica que se establecen objetivos, métodos y recursos
para llevar a cabo una capacitacion de manera eficiente y efectiva.

En el entorno laboral actual, la capacitacion juega un papel fundamental en el desarrollo y la mejora
del desempeio de los trabajadores (Porta y Tarrid, 2019). Sin embargo, existe una amplia discusion sobre
la efectividad de diferentes métodos de capacitacion y como estos impactan en la funcionalidad y
productividad de los empleados.

Este articulo explora la importancia de la capacitacion laboral como motor de cambio en el desempeiio
organizacional, enfocandose en tres aspectos fundamentales: su impacto en la productividad, métodos y
tipos de formacion, y su influencia en la retencion de talento y la satisfaccion laboral.

El primer enfoque de este articulo aborda el impacto directo que la capacitacion laboral tiene en la
productividad de los empleados y, por ende, en el desempeiio de las organizaciones. Se partio de la
premisa de que segln Garcia (2011), la capacitacion efectiva no solo mejora la eficiencia en la realizacion
de tareas, sino que también impulsa la calidad del trabajo y fomenta la innovacion, esto quiere decir que
no solo importa generar capacitaciones si no que estas den resultado y cumplan con los objetivos
propuestos.

El segundo enfoque se centra en el desarrollo de habilidades y competencias a través de los diferentes
modelos formativos que surgen en la capacitacion laboral. Esta dimension no se limita Unicamente a las
habilidades técnicas, sino que también abarca aspectos sociales y emocionales que son cruciales en el
entorno laboral actual (Blanco, 2016), lo que quiere decir que se trata explorar mas alla de lo tedrico e
involucrarse en todo lo que tiene que ver con las inteligencias emocionales.

Por Gltimo, se explora la relacion entre la capacitacion laboral y la retencion de talento, asi como la
satisfaccion laboral de los empleados.

Teniendo en cuenta los enfoques surgen varias hipotesis a desarrollar por ejemplo la diferencia entre
los diferentes tipos de conocimiento que existen, como, por ejemplo, el “empirico”, un tipo de
conocimiento que se desarrolla a través de la practica, sin conocimientos previos.

Segln Gonzalez (2011), en el conocimiento empirico surge un modo al que llaman regularidad
empirica, en el que basicamente los procesos se desarrollan de manera repetitiva una y otra vez, hasta
que se logra el conocimiento de dicha actividad, pero no requiere mayor capacidad, lo que quiere decir
que el proceso se desarrolla a prueba y error, por otro lado Gonzalez (2011) también realiza un
comparativo con otro conocimiento llamado activo transformador en el que el proceso de aprendizaje
deja de ser subjetivo y se vuelve objetivo, con el fin desarrollar las diferentes habilidades y profesiones,
es decir, se resalta se enfoca en el aprendizaje de una actividad en particular de manera precisa, con el
fin de evitar errores.
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En este contexto, surge la pregunta de si un obrero que aprende de manera empirica puede ser mas
funcional y efectivo en comparacion con aquel que ha recibido capacitacion formal y especifica. ;Cuales
son las diferencias en términos de habilidades, eficiencia y calidad del trabajo entre estos dos enfoques
de aprendizaje?

El constante desarrollo y avance tecnologico de la poblacion, inculca al ser humano a estar siempre
informado y no quedarse con el conocimiento que ya se tiene, al contrario, lo incita siempre a estar
actualizados en el medio donde se encuentra (Salas, 2000). Si por ejemplo, en el colegio se le ensefa al
estudiante sobre el sistema operativo Windows 98, pero al salir del mismo ya el sistema operativo usado
es el Windows x, y al finalizar la universidad ya es el Windows 10, cuando se encuentra en el trabajo ya
es el Windows 11, si el estudiante de colegio que al final se convierte en profesional, o empleado, no se
sigue actualizando no va a poder ser competitivo.

Con lo anterior, apoyamos la idea de Pérez (2001), en la que nos habla de una necesidad del ser
humano por tener una educacion permanente, ya que, en caso contrario, puede caer en la obsolescencia
cultural, es decir el individuo deja de ser funcional para las actividades a desarrollar.

METODOLOGIA

Paradigma.

La investigacion se enmarca en el paradigma interpretativo, ya que busca comprender y explorar las
percepciones, experiencias y significados que los individuos atribuyen a la capacitacion laboral y su
impacto en el desempenfo organizacional en Colombia.

Tipo de investigacion.

Se trata de una investigacion exploratoria, consiste en realizar una revision bibliografica detalla sobre la
importancia de la capacitacion laboral y su influencia en el desempefio organizacional. Este tipo de
investigacion permite generar ideas, hipdtesis y nuevas perspectivas sobre el tema.

Enfoque.

El enfoque de la investigacion es cualitativo, ya que se busca profundizar en las experiencias,
opiniones y percepciones de los participantes respecto a la capacitacion laboral y su influencia en el
desempeiio organizacional. Se utilizaran analisis cualitativos para interpretar los datos recopilados.

Alcance.

El alcance de la investigacidn se centra en los tres enfoques previamente mencionados: impacto en la
productividad, desarrollo de habilidades y competencias, y retencion de talento y satisfaccion laboral,
dentro del contexto empresarial colombiano. Se exploraran estos aspectos mediante la revision de tesis,

articulos y libros relevantes sobre el tema.

Disefo de la investigacion.
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El diseno de la investigacion consistira en una revision sistematica de la literatura disponible en tesis,
articulos y libros relacionados con la importancia de la capacitacion laboral en Colombia. Se utilizara una
metodologia de revision bibliografica para identificar y analizar la informacion relevante.

Materiales: Los materiales utilizados seran tesis, articulos y libros relacionados con la capacitacion
laboral, el desempefio organizacional y el contexto empresarial en Colombia.

Métodos.

El método principal sera la revision bibliografica sistematica, que incluira la busqueda, seleccion y
analisis critico de la informacion relevante encontrada en tesis, articulos y libros.

Participantes.

No se incluye la participacion de sujetos directamente en la investigacion, ya que se basa en la revision
de fuentes secundarias como tesis, articulos y libros.

Instrumentos y técnicas.

Los instrumentos utilizados seran herramientas de blisqueda en bases de datos académicas y
bibliotecas virtuales, asi como técnicas de analisis de contenido y sintesis de la informacion encontrada
en las fuentes revisadas.

Esta metodologia permitira abordar de manera sistematica y rigurosa la exploracion informacion
necesaria para hallar resultados concretos

RESULTADOS Y DISCUSION
Impacto en la productividad

Cuando se habla de productividad, se relaciona a la capacidad de generar varios procesos continuos y
repetitivos (Lopez, 2012).En caso tal se entiende que el conocimiento empirico seria el mas efectivo, sin
embargo, seglin Chiavenato (2009), los conocimientos en la actualidad dejaron de ser basicos y ahora las
compafias se centran en la capacidad intelectual del individuo, le dan mas importancia a las personas
entendiendo sus emociones y ya nos las ven como maquinas, esto quiere decir que el principal objetivo
del administrador es conseguir que su equipo humano de trabajo cuente con el bienestar y el
conocimiento necesario para cumplir sus funciones y a su vez aumente la productividad, hay un dicho
conocido en la jerga comUn “trabajador feliz, trabajador productivo” y hoy por hoy se cumple a cabalidad
esta afirmacion.

Muchas organizaciones aun no comprenden la importancia de enfocarse en el proceso administrativo y
del desarrollo de las capacidades de los trabajadores, informacién encontrada por Siliceo (2004), afirma
que:

La productividad es un término que se maneja cotidianamente, con desconocimiento de alcances y
generalmente dirigido al proceso productivo, dejando de lado al area administrativa de las empresas, en
cuya accion se crean del 60% al 85% de los problemas de las organizaciones. (p. 86) Esto indica que si no
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se enfoca al desarrollo del personal administrativo y este se deja de lado la empresa puede aumentar el
porcentaje de inconsistencias en su organizacion, como bajas en la productividad, por ejemplo.

Actualmente, segin Torres (2005), pocas organizaciones miden el impacto de la gestion del capital
humano en la productividad, lo que puede ocasionar que no se identifique la importancia de la
capacitacion laboral en este indicador, en el mundo del call center existe una frase “indicador que no se
mide, “indicador que no se controla”, si se desconoce lo que puede hacer la capacitacion laboral por la
productividad, no se le va a dar la importancia necesaria.

Cuando se inicia un proceso de capacitacion con el fin de mejorar la productividad nos encontramos que,
al comenzar en sus empleos, varios trabajadores ya poseen una buena parte del conocimiento y las
habilidades necesarias para desempefarse (Fernandez, 2002). Algunos necesitan mas entrenamiento
antes de ser productivos en la organizacion. Sin embargo, la mayoria requiere capacitacion continua para
mantener su eficacia laboral o adaptarse a los cambios en los métodos de trabajo (Sherman et al., 1999).
Teniendo en cuenta esta informacion, se entiende que no solo basta con capacitar cuando se inicia las
labores o cuando se trata de nuevos ingresos en la compaiia, es necesario mantener una capacitacion
constante con el fin de mantener los indicadores de la operaciéon en cumplimiento.

Las compaiias pueden ver como un gasto el proceso formativo, pero segin Garcia et al. (2012), no es un
gasto si no una inversion, el invertir en capital humano garantiza una mejora continua en todos los
campos, nos aclara también que empresas que realizaron inversiones en el afo 2009, en capital humano,
tuvieron mejores resultados que empresas que no lo hicieron, es decir acompana la idea inicial de la
importancia del proceso formativo en las organizaciones para la mejora de la productividad, esta
afirmacion es compartida por Wherther (2008), quien asegura que la capacitacion laboral es una de las
inversiones a futuro mas importantes de las companias y le agrega la capacitacion continua y constante,
esto quiere decir que se debe continuar con los programas de capacitacion, asi el empleado tenga cierta
antigiiedad, se debe desarrollar un tipo de programa especifico para los diferentes tipos de empleados
que se manejan dentro de las compaiias.

Se determina que, la capacitacion laboral es fundamental para el desarrollo de las actividades, dentro
de las companias, pero adicional se enfatiza en que es un medio vital para el aumento de la productividad,
acotando esta informacion, Martinez y Mateus (2020), nos proporciona la medicion de la productividad a
través de 4 factores no solo del capital humano si no también, el factor de capital fisico, recursos
naturales y conocimientos tecnoldgicos, nos recalcan la posicion que deberian tener los empresarios e
importante de conocer estos factores para poder capacitar al personal acorde a las necesidades, es decir
los empleados se deben convertir en variables imprescindibles para la empresa, se debe fomentar su
participacion para un crecimiento continuo.

Cuando se habla de capacitacion laboral, no solo se habla de la capacitacion de los operarios o de los
empleados de primer nivel, también se debe tener en cuenta los lideres de las compaiiias, supervisores,
gerentes y en general todos los que participan en el proceso productivo, Una investigacion realizada por
Whetten y Cameron (2004), resalta no solo la importancia de la capacitacion técnica si no también resalta
la importancia de la capacitacion de liderazgo, fomentar el desarrollo de las habilidades blandas para el
control y el seguimiento de los empleados, indicando que la compaiia postal de los Estados unidos en un
periodo de 5 anos, logro aumentar la productividad con procesos de capacitacion técnica y capacitacion
de liderazgo, generando mayores beneficios en relacion a la actualizacion tecnolégica de las herramientas
utilizadas, esto da un soporte para asegurar que un buen liderazgo, genera empleados mas
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comprometidos, pero para lograr un buen liderazgo se debe contar con las habilidades necesarias y estas
se deben desarrollar a través de procesos formativos.

Existen otros casos de éxito, segiin Bohdrquez et al. (2017) se realiza una investigacion al implementar
un proceso de capacitacion a un hipermercado, concluye que la capacitacion constante es una estrategia
efectiva para el aumento de la productividad, luego de evidenciar los resultados obtenidos, también
destaca que es una de las mejores inversiones que pueden hacer los empresarios, de esto podemos deducir
que la capacitacion impacta de manera directa en la productividad y que a su vez se aplica en diferentes
campos laborales.

Existen otras investigaciones que logran complementar y reafirmar la importancia de la capacitacion
laboral para el aumento de la productividad, por ejemplo, Bartel (1994), nos muestra los diferentes
beneficios que existen al implementar programas de capacitacion en el sector manufacturero, dando
como resultado el aumento de la productividad entre el afo 1983 y el ano 1986, luego de implementar
dichos programas.

También es importante que los procesos de capacitacion no estén enfocados Unicamente a la gestion
técnica, los lideres empresariales deben comprender que se deben aplicar otros tipos de aprendizaje
enfocados a la gestion humana (Torres, 2000).

Métodos y tipos de formacion

En un mundo globalizado, donde existen infinidades de practicas para efectuar la ensefianza o el proceso
formativo, se busca resaltar, los mejores métodos para lograr desarrollar las diferentes competencias de
los empleados en una organizacion, entiéndase como competencia segiin Valverde (2001), “la capacidad
de desarrollar con eficacia una actividad de trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas
y comprension necesarios para conseguir los objetivos que tal actividad supone.” De lo anterior, podemos
determinar que una competencia se basa en las capacidades que requiere un individuo para desarrollar
sus funciones en el ambito laboral.

Desde tiempos antiguos la capacitacion o el proceso formativo ha existido, sin embargo ha sido aplicado
de diferentes formas, Meza (2005) describe de manera resumida como los modelos de formacion
empresarial han evolucionado, explica los inicios con el modelo artesanal, como un modelo empirico
donde el individuo se centra en una sola profesion y muchas veces pasa de generacion en generacion, por
otro lado habla del modelo industrializado, asociado a la revolucion industrial, donde el principal
beneficio del aprendizaje o de la gestion es el pago monetario, y por ultimo explica el modelo del
aprendizaje organizacional, que esta asociado a la época actual donde el objetivo es aprender para
aprender, siempre en busca de informacion y nuevos conocimientos.

Es importante también, destacar que dependiendo la cultura los métodos de ensehanza varian
enormemente, no es igual la capacitacion laboral que se realiza en el continente asiatico, que, en
continente latinoamericano, también depende del crecimiento del sector educativo de cada pais
(Mertens, 1998). Esto indica que los modelos formativos se deben también adaptar a cada cultura para
poder ser efectivos en cualquier ambiente.

Una vez entendemos que existen diferentes métodos dependiendo la cultura, el pais, etc. También

debemos enfocarnos en el personal que se va a capacitar, ya que segun Rojas (2017), no todas las personas
aprenden de la misma manera, y su diagndstico se basa en las inteligencias emocionales que mas tienen
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desarrolladas, esto quiere decir, que al todos tener diferentes experiencias en su vida desarrollan
diferentes capacidades de aprendizaje, por lo cual si no todos aprenden igual, no a todos se les debe
ensenar igual.

Con lo anterior concluimos que, para determinar el mejor método formativo se debe realizar un estudio
al publico objetivo, ya que segun Llanga y Villegas (2019) no se puede aplicar el mismo método formativo
a todos los individuos porque no van a captar la informacion de la misma manera, lo que quiere decir que
para cada tipo de persona hay un tipo de aprendizaje diferente con el que mejor se adaptan.

Como se ha mencionado anteriormente existen diferentes modelos para el proceso formativo o
capacitacion laboral, se abordaran algunos modelos como ejemplo para entender sus diferencias y en que
escenarios se podrian aplicar.

Segln Mello y André (2017), el modelo 70-20-10 es un enfoque de desarrollo y aprendizaje que sugiere
que el aprendizaje efectivo en el trabajo se logra a través de tres elementos principales: el 70% del
aprendizaje proviene de la experiencia practica en el trabajo, el 20% de la interaccion con otros como
lideres y companeros, y el 10% restante de la educacion formal a través de cursos y programas
estructurados. De esto entendemos que este modelo enfatiza la importancia de aprender haciendo,
colaborar con otros y complementar el aprendizaje con la educacion formal para un desarrollo efectivo
de habilidades y conocimientos en el entorno laboral.

Figura 1

Modelo 70-20-10 representado de manera grafica.
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Modelo Formativo

[N

/

¥ Aprendizaje Experiencial ¥ Aprendizaje Social ¥ Formacion formal

Nota. La figura muestra la distribucion del proceso de aprendizaje del modelo 7020-10 y a que hace
referencia cada porcentaje. Fuente: Elaboracion propia.

Otro modelo lo explica Huber (2008), de la siguiente manera, el modelo de aprendizaje activo se centra
en la participacion “activa” de los participantes en su propio proceso de aprendizaje. Incluye técnicas
como el aprendizaje basado en problemas, el aprendizaje colaborativo, el aprendizaje experiencial y el
uso de simulaciones para fomentar la exploracion, la experimentacion y la aplicacion practica de
conocimientos y habilidades. Aqui, lo que quiere resaltar el autor es la importancia de querer aprender,
que sea el individuo el principal responsable de su aprendizaje, interactuando con las herramientas,
buscando informacion, etc.

En muchas universidades entendiendo la importancia de desarrollar a futuros profesionales para el
entorno laboral, empiezan a desarrollar y utilizar modelos formativos con ese enfoque, por ejemplo,
Lizitza y Sheepshanks (2020) habla sobre el modelo de aprendizaje basado en competencias, aunque su
objetivo es el profesorado, permite tener una visual sobre como se puede aplicar en el ambito laboral,
destacando que este modelo se enfoca en el desarrollo de competencias especificas requeridas para
desempeifiar con éxito un trabajo o funcion. Se identifican las competencias clave, se disefian actividades
de aprendizaje para desarrollar esas competencias y se evallUa el desempefo en funcion de los criterios
de competencia (Arancibia y Diaz 2002). En otras palabras, se podria decir que, el aprendizaje basado en
competencias significa aprender haciendo, enfocandose en adquirir habilidades practicas necesarias para
realizar un trabajo especifico, con evaluacion basada en el desempeiio real en lugar de solo conocimientos
tedricos.

Por ahora, se ha descrito los modelos de capacitacion laboral convencionales y los mas utilizados por las
compahiias u organizaciones, sin embargo, en la actualidad se estan implementando otro tipo de modelos
asociados al bienestar laboral, como por ejemplo la gamificacion, Naranjo et al. (2023) informa que este
modelo utiliza elementos de juegos y técnicas de gamificacion para motivar y comprometer a los
participantes en su proceso de aprendizaje. Incluyendo desafios, recompensas, niveles, competencias y
otros elementos lUdicos para mejorar la participacion y la retencion de conocimientos, de esto podemos
destacar que el ser humano por naturaleza al realizar procesos que le gustan, los realizan de una mejor
manera, aprender por gusto y no por obligacion permite una mayor capacidad de aprendizaje. Asi mismo,
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Soto (2023) resalta la importancia de usar la gamificacion para la capacitacion laboral y el desarrollo de
habilidades en las empresas con el fin de lograr resultados positivos, tanto en términos de productividad
como en términos de bienestar laboral. De lo anterior se puede deducir que este modelo esta mas
enfocado al bienestar del empleado, que se sienta contento y motivado para el desarrollo de sus
funciones.

Hay modelos que podrian llamarse arriesgados como el modelo de aprendizaje inverso o flipped learning,
segln Prieto (2017) el modelo consiste en invertir los roles entre los formadores y los aprendices, en el
que los aprendices toman un rol mas activo, obligandolos a participar, esto quiere decir que son los
aprendices quienes toman el control de la capacitacion laboral y son los que se argumentan y generan las
dudas y toman al formador como un apoyo.

Estos modelos la mayoria estan asociados al ambito presencial, pero se debe tener en cuenta que, en la
actualidad, muchos procesos se estan manejando desde la virtualidad, uno de los modelos que nos plantea
Barbera (2008), esta asociado al proceso de la formacion de manera virtual “e- learning” se refiere a un
enfoque de ensefianza y aprendizaje que utiliza tecnologias digitales, especialmente a través de internet,
para ofrecer contenido educativo y actividades de aprendizaje de forma virtual. Lo que se podria asociar
a un modelo que permite a los participantes acceder a cursos, materiales de estudio, actividades
interactivas, evaluaciones y recursos educativos en linea, desde cualquier lugar y en cualquier momento.

Todos estos modelos se enfocan en el proceso de aprendizaje, sin embargo, en el proceso de la
capacitacion laboral, no solo basta con ensefar a los empleados, también es importante medir que los
procesos de capacitacion hayan sido efectivos, a través de un modelo de evaluacion formativa (Sanchez
y Calderdn, 2012). Esto quiere decir que por cada proceso de capacitacion se debe realizar un seguimiento
y una evaluacion para confirmar que el proceso haya dado resultados.

Uno de los modelos mas conocidos es el modelo Kirkpatrick, para Portillo (2021), el modelo consta de 4
niveles, y se organizan de manera jerarquica , reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados. Se
utiliza para medir la satisfaccion de los participantes, el conocimiento adquirido, la aplicacion en el
trabajo y el impacto en los objetivos organizacionales, respectivamente. Lo que se puede aportar de este
modelo es que es importante porque proporciona un enfoque sistematico para evaluar la efectividad de
la formacion en diferentes niveles, desde la satisfaccion de los participantes hasta el impacto en los
resultados organizacionales.

Figura 2

Modelo Kirkpatrick representado de manera grafica.
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Nota. La figura muestra un ejemplo para
aplicar el modelo Kirkpatrick en una
organizacion. Fuente: Elaboracion
propia.

Otro modelo que se puede utilizar para
evaluar un proceso formativo es el de
Phillips, segin Parra y Ruiz (2020) este
modelo amplia el enfoque de Kirkpatrick
y agrega un quinto nivel de evaluacion: el
nivel de resultados de negocio. Los
niveles son: reaccion, aprendizaje,
comportamiento, resultados
organizacionales y resultados de negocio.
Asi podemos decir que este modelo tiene
mejor recepcion en el mundo empresarial
ya que agregar el nivel de resultados de

RESULTADOS (NIVEL 4):

Objetivo: Medir el impacto del programa en los indicadores de
rendimiento de la campafia

Método: Validacién y seguimiento a los informes diarios de los
indicadores.

COMPORTAMIENTO (NIVEL 3)

Objetivo: Observar el cambio en el comportamiento de los participantes
en su trabajo.
Método: Observacion directa y encuestas al personal antiguo.

APRENDIZAJE (NIVEL 2)

Objetivo: Evaluar el aumento en el conocimiento y habilidades
de los participantes.
Método: Pruebas o examenes antes y después de la actividad.

REACCION (NIVEL 1):

Objetivo: Medir la satisfaccién de los participantes con el programa

Método: Encuestas de satisfaccién al final de cada actividad .

10

negocio ofrece muchas ventajas, como el enfoque en resultados estratégicos, la medicion del impacto
financiero, la toma de decisiones basada en datos, mayor credibilidad y reconocimiento para el
departamento de formacién, y un enfoque en mejora continua al identificar areas de optimizacion,

(Gonzalez 2007).

Adicional a los modelos que estan disefiados para la evaluacion de resultados mediante indicadores, otro
modelo que plantea Kaufman (1991), esta enfocado en el comportamiento del ser humano, Bernardez,
(2006) lo define como un modelo que se centra en evaluar la efectividad de la formacion en términos de
cambio de comportamiento y desempeio en el trabajo, utilizando una perspectiva holistica que considera
multiples variables, por lo que se entiende de este modelo, esta desarrollado con el objetivo de percibir
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los cambios de personalidad, cambios actitudinales de los empleados en el desarrollo de sus funciones,
luego del proceso formativo.

Se podria continuar con multiples modelos, estilos y procesos formativos, sin embargo, lo importante es
que las empresas apliquen los procesos de capacitacion en todos sus empleados dependiendo el cargo a
contratar asi mismo se debe ejecutar el modelo que aplique para cada individuo o grupo de empleados
(Amords, 2007). En otras palabras, la diversidad de modelos y enfoques en la capacitacion es positiva, ya
que permite adaptarse a las necesidades especificas de cada empresa y de cada puesto laboral. Sin
embargo, es fundamental que haya una planificacion adecuada y que se sigan modelos probados y
recomendados por expertos en el campo.

Retencion de talento y satisfaccion laboral.

Anteriormente se creia que solo un buen salario era suficiente para motivar a los trabajadores, ahora
existe una tendencia clara hacia la bisqueda de un equilibrio entre la remuneraciéon econdémica y la
calidad de vida en el trabajo (Hurtado y Taquez, 2020). De lo anterior podriamos agregar que, reconocer
otras formas de motivacion, compensacion y satisfaccion laboral, ademas del salario (econémico), es
crucial para fomentar un mayor compromiso y sentido de pertenencia de los empleados hacia la empresa.

La capacitacion laboral puede influir de manera significativa en el bienestar y la retencion del talento en
una empresa (Miranda, 2016). Un empleado bien capacitado, tendra conocimiento de sus funciones y se
sentira mas seguro al desarrollar sus actividades, por lo cual no sentira temor o estrés que afecten el
bienestar laboral, seglin Ponce et al. (2006), asociando un estudio de satisfaccion y calidad en una unidad
de enfermeria determino que al proporcionar oportunidades de aprendizaje y desarrollo, la capacitacion
mejora las habilidades y competencias del personal, lo que les permite sentirse mas competentes y
satisfechos en sus roles laborales, con lo anterior podemos deducir la influencia directa de la capacitacion
laboral en la satisfaccion de los empleados, adicional para empleados de nuevo ingreso es fundamental
una buena capacitacion para que no se sientan abrumados por el desarrollo de las actividades y renuncien
al sentirse incompetentes.

Segln Garcia y Palacios (2023) Uno de los items que influyen en la desercidon temprana de los asesores de
call center, por ejemplo, es la falta de conocimiento para desarrollar sus actividades, de esto se puede
deducir que el empleado queda mal capacitado desde la induccion, por lo cual no siente que tenga las
capacidades para desarrollar sus funciones y decide, retirarse.

Existe una correlacion entre los procesos de gestion humana y los procesos de capacitacion laboral, desde
el momento en que inicia la busqueda de talento hasta que el empleado empieza a desarrollar sus
actividades, estas areas se encuentran estrechamente relacionadas para culminar la etapa de induccion
(Alvarado y Barba, 2016). En este contexto es importante entonces lograr desde el principio una conexion
entre la compania y el empleado, para que se adapte mas rapido y a su vez se evite la desercion y tenga
una mayor satisfaccion laboral.

Cuando se habla de satisfaccion laboral, segiin Mendoza (2023). Se puede asociar a realizar actividades
ludicas o dinamicas que motiven a los empleados, sin embargo, otro tipo de satisfaccion laboral, este
asociado a la seguridad y salud en el trabajo, cuando los empleados se sienten seguros y saludables en su
entorno laboral, tienden a experimentar niveles mas altos de satisfaccién en su trabajo (Brunette, 2003).
En correlacion a esta afirmacion, introducimos el término de la capacitacion para apoyar esta idea, por
ejemplo, un consultor que haya sido capacitado para el uso adecuado de la silla, que tenga claro el
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manejo de sus herramientas, y otro tipo de informacion que se brinda en procesos formativos para evitar
accidentes laborales o lesiones que pueden generar un malestar en el trabajador.

Seglun Fernandez (2022) la gestion del talento humano y la capacitacion laboral tienen un impacto
significativo en la fidelizacion de los empleados al contribuir a su desarrollo profesional y personal dentro
de la organizacion. Una gestion eficaz del talento, que incluya procesos de seleccion adecuados, planes
de desarrollo individualizado y programas de reconocimiento, junto con una capacitacion continua y
relevante que potencie las habilidades y competencias de los empleados, crea un ambiente propicio para
el crecimiento y la satisfaccion laboral. Esto a su vez aumenta la lealtad, el compromiso y la retencion
de talentos clave, fortaleciendo asi el vinculo entre los empleados y la empresa (Bernal et al., 2020).
Esto quiere decir que existe una contante relacion entre los procesos de formacion y aprendizaje y el
bienestar de los empleados.

Existen multiples razones por las cuales un empleado puede desertar, sin embargo, el objetivo de la
capacitacion laboral es garantizar que el empleado antes de iniciar sus labores comprenda a profundidad
las actividades a desarrollar (Sumba et al., 2022). Asi mismo, Segun Prieto (2013), la capacitacion laboral
efectiva no solo incrementa la competencia técnica de los empleados, sino que también fortalece su
sentido de logro y contribucién, teniendo en cuenta lo anterior podemos afirmar que esto influye
positivamente en su satisfaccion laboral y en la retencion de talento en la organizacion.

Tabla 1

Andlisis de la correlacion entre capacitacion laboral vs la satisfaccion laboral y la retencion de talento.

Caracteristicas de la| Beneficios en Influencia en Retenciéon de Talento
Capacitacion Laboral Satisfaccion Laboral

1. Contenido relevante y| - Mayor sentido de competencia y| - Reduccion de la rotacion al sentirse
actualizado dominio en el trabajo. los empleados mas preparados y
valorados en sus roles.

2. Metodologia efectiva | - Incremento en la confianza y| - Menor desgaste y agotamiento al
seguridad en las tareas laborales. contar con métodos de aprendizaje

efectivos.
3. Participacion “activa”| - Mayor compromiso y motivacionen| - Fomento de un ambiente
de los empleados el trabajo. colaborativo y de trabajo en equipo,

lo que mejora el sentido de
pertenencia.
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4, Feedback y| - Mejora en la calidad del trabajo y| - Reconocimiento del progreso y
seguimiento la productividad. logros, lo que aumenta la lealtad y
permanencia en la empresa.

5. Oportunidades de| - Incremento en la satisfaccion por | - Estimulo para el crecimiento dentro
desarrollo y crecimiento| el reconocimiento de habilidades y| de la empresa, reduciendo la

profesional logros. busqueda de nuevas oportunidades
externas.

6. Flexibilidad en el - Mayor adaptabilidad y capacidad| - Facilita la retencion al adaptarse a

proceso de aprendizaje de enfrentar desafios laborales. las necesidades

individuales de los empleados.

7. Evaluacion de| - Sentimiento de valoracion y| - Permite corregir errores y mejorar

resultados y| aprecio por el esfuerzo vy| continuamente, lo que fortalece el

retroalimentacion dedicacion. vinculo empleado-empresa.

8. Aplicacion practica en| - Reduccion del estrés laboral al| - Mayor satisfaccion al aplicar lo

el trabajo contar con habilidades adecuadas. | aprendido, lo que aumenta la
satisfaccion y permanencia en el
puesto.

Nota. Caracteristicas de la capacitacion laboral y su impacto en la satisfaccion laboral y la retencion de
talento. Fuente: Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

La capacitacion laboral es crucial para el funcionamiento efectivo de las organizaciones, ya que
influye en varios factores importantes dentro de la compaiiia, por tal motivo se convierte en una
necesidad que las compaiiias inviertan en capacitacién laboral mucho antes que en procesos técnicos
o tecnologicos, sin un grupo de capital humano fortalecido, por mas herramientas tecnolégicas que
se tengan la compania no va a lograr una rentabilidad destacable, al contrario, si los equipos de
trabajo no cuentan con los conocimientos o se sienten insatisfechos, todos los procesos de
productividad y calidad no alcanzaran los objetivos.

Es importante de igual forma, que los procesos de capacitacion actuales que no estén dando
resultados en alguna organizacién, sean evaluados con los diferentes modelos que existen y usar su
adaptabilidad para que estén acorde a las necesidades de la organizacion, si las compaifiias contintdan
usando modelos obsoletos de formacion clasica, no lograran generar un cambio positivo en sus
empleados, el mundo esta cambiando dia a dia asi mismo deben hacerlo todas las organizaciones.

Se debe comprender que los empleados de primer nivel, (operarios, agentes, auxiliares, etc.) son el
principal recurso de las organizaciones por lo cual los lideres deben hacer lo posible por lograr un
ambiente de trabajo agradable, brindando las herramientas necesarias para que cumplan sus
funciones, los conocimientos necesarios, un lider debe ser el primero en conocer el proceso a
desarrollar, por lo cual es la persona que mas se debe actualizar en todos los campos formativos.
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