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Resumen

El presente artículo presenta los resulta-
dos de la investigación realizada con el 
propósito de diseñar un plan de capaci-
tación y desarrollo orientado a fortalecer 
el desempeño laboral de los colaborado-
res del Laboratorio Capilo Español SRL, 

Abstract

This article aims to design a training and 
development plan to improve the job per-
formance of employees at Laboratories 
Capilo Español SRL in Santo Domingo. 
The research follows a mixed-methods 
approach with a non-experimental, des-
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ubicado en Santo Domingo. La inves-
tigación adopta un enfoque mixto con 
diseño no experimental, de tipo descrip-
tivo y corte transversal. Se recolectaron 
datos mediante encuestas estructuradas, 
entrevistas y guías de observación apli-
cadas a una población de 62 empleados 
de distintas áreas: Producción, Mante-
nimiento, Almacén y Administración. 
Los resultados evidencian deficiencias 
en competencias técnicas:como el uso de 
maquinaria y herramientas tecnológicas, 
así como en habilidades blandas como la 
comunicación efectiva y la resolución de 
conflictos. Se propone un plan estruc-
turado basado en metodologías activas 
(talleres, simulaciones y e-learning), con 
implementación por módulos trimestra-
les y un sistema de evaluación continua. 
Entre los indicadores clave destacan: 
mejora en la productividad, reducción 
de errores y fortalecimiento del clima 
organizacional. El estudio concluye que 
la capacitación continua, cuando está 
alineada con las necesidades específicas 
del entorno laboral, incrementa signifi-
cativamente el rendimiento individual 
y colectivo, además posiciona a la orga-
nización para enfrentar los desafíos del 
entorno competitivo.

Palabras clave: capacitación, desarrollo 
organizacional, desempeño laboral, com-
petencias técnicas, habilidades blandas.

criptive, and cross-sectional design. Data 
were collected through structured sur-
veys, interviews, and observation guides 
applied to 62 employees across various 
departments: Production, Maintenance, 
Warehouse, and Administration. The 
findings reveal deficiencies in technical 
skills—such as the operation of machi-
nery and technological tools—and in 
soft skills like effective communication 
and conflict resolution. A structured 
plan is proposed based on active learning 
methodologies (workshops, simulations, 
and e-learning), implemented through 
quarterly modules and monitored throu-
gh a continuous evaluation system. Key 
performance indicators include produc-
tivity improvement, error reduction, and 
organizational climate enhancement. 
The study concludes that continuous 
training aligned with specific workplace 
needs significantly improves both indivi-
dual and collective performance, equip-
ping organizations to meet the demands 
of a competitive environment.

Keywords: training, organizational de-
velopment, job performance, technical 
skills, soft skills.



27Deydania Suriel de la Cruz, Adalgisa Castillo

Negocios, Innovación y Emprendimiento, NIE,  
Año V, No. 5, Enero-Diciembre, 2026

1. Introducción

La capacitación y el desarrollo son pila-
res esenciales para lograr un crecimiento 
organizacional sostenido. En un entorno 
empresarial caracterizado por la innova-
ción y la competencia constante, las or-
ganizaciones deben adoptar estrategias 
que fortalezcan el talento humano. Este 
estudio se enfoca en Laboratorio Capilo 
Español SRL, una empresa dominicana 
con proyección internacional, que ha 
identificado debilidades en las compe-
tencias técnicas y blandas de su personal. 

Estudios como el de Medina (2019) en 
una investigación sobre un modelo de 
capacitación para lograr la satisfacción 
del cliente de una pequeña empresa:  con 
diseño de tipo cuantitativo y explorato-
rio-descriptivo, la población de 48 per-
sonas y se tomó una muestra de 37.  Los 
principales resultados demostraron que 
el nivel de capacitación del personal tiene 
un impacto significativo en el desempe-
ño laboral, con un coeficiente de correla-
ción de @ = 0.729. 

Este hallazgo confirmó que la capacita-
ción influye directamente en la mejora del 
rendimiento del personal, la empresa que 
invierte en programas de capacitación es-
tructurada logran retener el conocimien-
to organizacional, mejora la innovación y 
también los colaboradores perciben opor-
tunidades claras de crecimiento, lo que 
impacta en su motivación y desempeño.

En este caso, el propósito principal de 
esta investigación es diseñar un plan de 

capacitación y desarrollo que permita ce-
rrar esas brechas, optimizando el rendi-
miento individual y colectivo. Esta nece-
sidad surge de la observación directa de 
deficiencias en el manejo de herramientas 
tecnológicas, resolución de conflictos y 
comunicación interpersonal. La carencia 
de una estrategia formativa estructurada 
afecta directamente la productividad, la 
motivación del equipo y la adaptación a 
los cambios organizacionales.

Desde el punto de vista científico, este 
trabajo se enmarca dentro de la Teoría 
del Capital Humano, la cual establece 
que la inversión en formación mejora la 
productividad y fortalece la competitivi-
dad. Estudios previos han demostrado 
que los planes de capacitación bien dise-
ñados generan impactos positivos y sos-
tenibles tanto en la eficiencia operativa 
como en el clima organizacional.

Este artículo presenta un plan de capa-
citación alineado con los objetivos es-
tratégicos de la empresa, basado en un 
diagnóstico riguroso de necesidades, el 
uso de metodologías activas y la aplica-
ción de indicadores de impacto. El en-
foque propuesto permitirá fortalecer el 
desempeño laboral del equipo y conso-
lidar la posición de la organización en el 
mercado.

Consecuentemente, y analizando las ne-
cesidades de los colaboradores de la ins-
titución en el orden de las competencias 
requeridas, se propuso como objetivo 
general en la presente investigación:  Di-
señar un plan de capacitación y desarro-
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llo para fortalecer el desempeño laboral 
de los colaboradores de Laboratorio de 
Capilo Español SRL, durante el período 
enero 2024-enero 2025

2. Revisión de la literatura

La capacitación del personal representa 
un factor clave para mejorar el rendi-
miento laboral, reducir errores, optimizar 
procesos y fortalecer la competitividad 
de las organizaciones. En la República 
Dominicana, diversos estudios han de-
mostrado la importancia de contar con 
programas de formación estructurados, 
alineados con las necesidades reales de 
las empresas.

De acuerdo con Contreras (2012), la 
gestión de un plan de capacitación re-
quiere coordinar diversos elementos para 
garantizar su eficacia. Esto abarca desde 
la organización de los recursos necesa-
rios, como espacios y materiales, hasta la 
definición de un presupuesto adecuado 
que permita implementar el programa de 
manera eficiente.

Entre los elementos esenciales que deben 
considerarse en la creación y puesta en 
marcha de un plan de capacitación des-
tacan los siguientes:

• Identificación de las necesidades de ca-
pacitación

• Objetivos claros y medibles
• Diseño de programas de capacitación 
• Implementación

• Evaluación y retroalimentación
• Adaptación continua
• Inclusión de tecnología
• Seguimiento y actualización

De acuerdo con Armas et al., (2017), 
una correcta detección de necesidades 
de formación (DNF) puede apoyarse en 
diversas herramientas de recopilación de 
datos. Entre estas destacan las entrevis-
tas con los jefes de área, autoevaluaciones 
del personal, análisis de evaluaciones de 
desempeño, pruebas de conocimiento, 
revisión de programas previos de capa-
citación y encuestas enfocadas en la sa-
tisfacción del cliente, entre otras. Estas 
herramientas permiten obtener informa-
ción clave para diseñar programas de ca-
pacitación efectivos y alineados con las 
necesidades de la organización.

Desde el punto de vista teórico, esta 
investigación se apoya en el modelo de 
Martha Alles (2020) sobre la gestión por 
competencias, el cual propone la identi-
ficación de brechas formativas y el desa-
rrollo de planes de formación alineados 
al perfil del puesto y a los objetivos estra-
tégicos. Asimismo, Chiavenato (2009) 
plantea que la capacitación debe plani-
ficarse, coordinarse, evaluarse y mejo-
rarse continuamente para garantizar una 
mejora real del desempeño. Finalmente, 
Mondy y Mondy (2010) destacan que la 
capacitación contribuye a la adquisición 
de habilidades técnicas y blandas, esen-
ciales para enfrentar los cambios del en-
torno laboral.
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La literatura analizada refuerza la idea 
de que la formación debe ser adaptativa, 
continua y medible. El uso de metodolo-
gías activas como talleres, simulaciones y 
plataformas e-learning es una tendencia 
creciente, especialmente en organizacio-
nes que buscan incrementar la efectivi-
dad de sus programas de formación.

Evaluar el retorno de inversión (ROI) en 
capacitación es fundamental para medir 
si los programas formativos realmente 
aportan valor a la organización (Alles, 
2019). Sin embargo, el uso inadecuado de 
una herramienta de medición o su aplica-
ción incorrecta puede derivar en resulta-
dos que no satisfacen las expectativas. 

Este análisis permite verificar si los re-
cursos financieros y humanos invertidos 
en capacitación han dado los beneficios 
esperados en aspectos como la producti-
vidad, el desempeño y el crecimiento de 
la empresa.

Además, en la teoría del Talento Huma-
no de Chiavenato, el autor coloca la ges-
tión de los recursos humanos en su más 
alto nivel destacando las capacidades 
de las personas como su principal capi-
tal, desde donde el ser humano es capaz 
de enfocarse producir, interactuar, ser 
proactivo y autogestor de sus objetivos 
hacia el éxito.

Centra la Administración de recursos 
humanos en sus procesos de recluta-
miento y selección de talentos como 
activos idóneos para las organizaciones, 
destacando el desarrollo de las personas 

como garantía de éxito sostenido de toda 
la organización 

Para Chiavenato (2009) es trascendente 
la gestión de selección e integración del 
talento humano mediante una selección 
de personas destacadas por sus habilida-
des y competencias 

En su teoría del talento humano el autor 
destaca los principios siguientes: 

Visión del “hombre complejo”: Chiave-
nato considera a las personas como se-
res proactivos, sociales y motivados por 
diversas necesidades, que piensan, eligen 
y son capaces de responder a estímulos, 
aunque con limitaciones. 

Gestión por procesos: La gestión del 
talento humano se entiende como un 
conjunto de procesos interdependientes: 
admisión (reclutamiento y selección), 
aplicación (diseño de puestos, evaluación 
de desempeño), compensación, desarro-
llo y monitoreo (retención, control). 

Rol estratégico de la GTH: La gestión 
del talento humano es vista como una 
estrategia clave para la sostenibilidad y el 
crecimiento de la empresa, que va más 
allá de la administración tradicional de 
recursos humanos. 

Énfasis en el desempeño y la inteligen-
cia: Se prioriza la búsqueda de un des-
empeño laboral excelente y el desarrollo 
de la inteligencia, el conocimiento y las 
habilidades del empleado como capital 
intelectual de la empresa. 
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Relaciones de cooperación: Se promue-
ven las relaciones de cooperación y par-
ticipación activa de los trabajadores, bus-
cando un ambiente de trabajo coherente, 
respetuoso y motivador. 

Este marco referencial permite destacar 
el talento humano como principal fac-
tor de engrandecimiento, productividad, 
expansión, desarrollo y avance de las or-
ganizaciones, no solo en lo económico 
y material, sino también en su visión de 
futuro y como generador de tecnologías, 
procesos, relaciones interpersonales y de 
negocios que promueven a las personas, 
su entorno empresarial. 

Subyace en estas teorías el concepto del 
ser humano en un accionar alineado a 
las estrategias y los medios de creación 
de bienestar más idóneos para todos los 
niveles de la estructura institucional.

3. Métodos

La presente investigación adoptó un en-
foque mixto, integrando métodos cuan-
titativos y cualitativos con el propósito de 
obtener una comprensión más completa 
del fenómeno estudiado. Este enfoque 
permitió triangular datos y fortalecer la 
validez de los hallazgos. El componente 
cuantitativo se desarrolló mediante la 
aplicación de encuestas a los colaborado-
res de la empresa, mientras que el com-
ponente cualitativo se abordó a través de 
entrevistas semiestructuradas y guías de 
observación, proporcionando una visión 

integral de las necesidades de capacita-
ción y desarrollo.

El diseño metodológico fue no experi-
mental, de corte transversal y alcance 
descriptivo, adecuado para describir y 
analizar la situación existente sin mani-
pular las variables de estudio. Este diseño 
permitió observar la realidad organiza-
cional durante el período comprendido 
entre enero de 2024 y enero de 2025, 
identificando oportunidades de mejora 
en la gestión del talento humano.

La investigación se desarrolló como un 
estudio de campo, en tanto que la infor-
mación fue recopilada directamente en 
el entorno laboral de los colaboradores. 
La utilización de diferentes técnicas de 
recolección de datos permitió contrastar 
y complementar la información obtenida 
desde diversas perspectivas.

La población objeto de estudio estuvo 
conformada por 62 colaboradores per-
tenecientes a las áreas de Producción 
y Mantenimiento, Almacén, Calidad, 
Administración, Ventas y Laboratorio 
de Investigación y Desarrollo de Labo-
ratorio Capilo Español SRL. Debido a 
que se intentó incluir a la totalidad de 
la población disponible, la investigación 
se desarrolló bajo la modalidad de censo. 
Sin embargo, para el análisis estadístico 
se obtuvieron 54 encuestas válidas, equi-
valentes al 87.1 % de la población total.
En cuanto a las técnicas e instrumen-
tos, se emplearon encuestas, entrevistas 
semiestructuradas y guías de observa-
ción. La encuesta estuvo compuesta por 
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preguntas cerradas de selección única y 
múltiple agrupadas en cinco dimensio-
nes: datos generales de los participantes, 
necesidades de capacitación técnica, ne-
cesidades de capacitación en habilidades 
blandas, percepción del desempeño la-
boral y valoración de las capacitaciones 
recibidas.

La entrevista semiestructurada fue apli-
cada a la encargada de Recursos Huma-
nos y estuvo conformada por preguntas 
relacionadas con los procesos de capaci-
tación, identificación de necesidades for-
mativas, áreas prioritarias de desarrollo, 
recursos disponibles y estrategias institu-
cionales para el fortalecimiento de com-
petencias.

La guía de observación permitió evaluar 
aspectos relacionados con el desempeño 
laboral, aplicación práctica de conoci-
mientos, interacción entre colaboradores, 
utilización de equipos, cumplimiento de 
procedimientos operativos y condiciones 
que pudieran influir en la ejecución de 
las actividades laborales.

Los instrumentos fueron sometidos a un 
proceso de validación mediante juicio 
de expertos en las áreas de gestión hu-
mana e investigación educativa, quienes 
evaluaron la pertinencia, claridad, cohe-
rencia y correspondencia de cada ítem 
con los objetivos de la investigación. Las 
observaciones realizadas fueron incorpo-
radas previo a la aplicación definitiva de 
los instrumentos.

Para el análisis de los datos cuantitativos 
se utilizaron frecuencias absolutas y por-
centajes, presentados mediante tablas y 
gráficos estadísticos para facilitar su in-
terpretación. Los datos cualitativos obte-
nidos a través de las entrevistas y observa-
ciones fueron organizados por categorías 
temáticas y posteriormente contrastados 
con los resultados cuantitativos median-
te un proceso de triangulación de infor-
mación, fortaleciendo la consistencia y 
profundidad de los hallazgos obtenidos.

3.1. Población y muestra

La población objeto de estudio estuvo 
conformada por 62 colaboradores de 
Laboratorio Capilo Español SRL, dis-
tribuidos en las áreas de Producción y 
Mantenimiento, Almacén, Calidad, Ad-
ministración, Ventas y Laboratorio de 
Investigación y Desarrollo.

Debido a que se trabajó con la totalidad 
de los colaboradores disponibles durante 
el período de investigación, no se realizó 
un procedimiento de muestreo. En con-
secuencia, el estudio se desarrolló bajo la 
modalidad de censo poblacional, permi-
tiendo obtener información directa de to-
dos los integrantes de la población y ga-
rantizando una representación completa 
de las distintas áreas organizacionales.

Para la recolección de los datos cuanti-
tativos se distribuyeron encuestas a la 
totalidad de la población (62 colabora-
dores). Sin embargo, se obtuvieron 54 
respuestas válidas, equivalentes al 87.1 
% de la población total, las cuales fueron 
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utilizadas para el análisis estadístico y la 
elaboración de los resultados presentados 
en la investigación.

4. Resultados

Los resultados obtenidos en esta investi-
gación revelaron hallazgos significativos 

sobre las necesidades de capacitación, el 
impacto de las formaciones actuales y las 
oportunidades de mejora dentro del La-
boratorio Capilo Español SRL.

Tabla 1. Área de Trabajo

Fuente: Pregunta número 3 encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

El gráfico muestra que el 61.1% son cola-
boradores del área de Producción/Man-
tenimiento, lo que representa la mayoría 
de los colaboradores, mientras que el 

13% corresponde a los colaboradores del 
área de Almacén, por su parte el 14.8% 
son colaboradores del área Administrati-
va y el 11.1% son los del área de calidad.
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Gráfico 1. Habilidades técnicas

Fuente: Pregunta número 4 de la Encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

Fuente: Pregunta número 5 de la encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

Según los encuestados, el 57.4% consi-
deran que necesita fortalecer la habilidad 
el uso de maquinaria o equipos especí-
ficos como una de las principales áreas 
que necesitan fortalecerse, mientras que 
el 48.1% considera prioritarias las capa-
citaciones en el manejo de herramientas 
tecnológicas.

Por su parte el 31.5% de los encuesta-
dos considera que necesitan fortalecer 
los procesos técnicos del área. El 24.1% 
consideran que necesitan fortalecimiento 
en interpretación de manuales técnicos y 
el 29.6% de las respuestas seleccionadas 
considera que necesitan fortalecimiento 
en aplicación de normativas y estándares 
técnicos.

Gráfico 2. Necesidades de Capacitación
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Se puede apreciar que las habilidades 
blandas seleccionadas como prioritarias 
indican que el 59.3% identifican la reso-
lución de conflicto como prioridad en la 

habilidad blanda, mientras que el 55.6% 
seleccionaron la comunicación efectiva y 
el trabajo en equipo son igualmente va-
loradas por los encuestados.

Gráfico 3. Percepción sobre las carencias Significativas en habilidades laborales

Gráfico 4. Áreas que requieren mayor fortalecimiento

Fuente: Pregunta número 6 encuesta de Diagnóstico para el Diseño del Plan de Capacitación y Desarrollo en Laboratorio 
Capilo Español, SRL

Fuente: Encuesta de Diagnóstico para el Diseño del Plan de Capacitación y Desarrollo en Laboratorio Capilo Español, SRL

El 81.5% de los encuestados considera 
que existen carencias significativas en las 
habilidades laborales en sus áreas de tra-

bajo, mientras que sólo el 18.5% indicó 
que no existen carencias significativas en 
sus áreas de trabajos.
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Según la percepción de los encuestados, 
el 70.4% indica que el área que requiere 
mayor fortalecimiento en la capacitación 
es el área de producción, mientras que el 
42.6% indicó que el almacén es otra de 
las áreas que requieren fortalecimiento. 

Por su parte el 29.6% indica que calidad 
y mantenimiento son áreas que requieren 
fortalecimiento, por último, el 18.5% in-
dican que el área que se percibe con me-
nor requerimiento de fortalecimiento es 
el área administrativa.

Tabla 2. Desempeño laboral

Fuente: Pregunta número 8 de la encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

El 70.4% de los encuestados calificó su 
desempeño con un 4, lo que indica que 
la mayoría considera que su desempeño 
es bueno, pero podría mejorarse. Este 
resultado refleja un nivel de confianza 
en las habilidades actuales, aunque tam-
bién sugiere espacio para avanzar hacia 
un desempeño excelente. Mientras que 
el 25.9% de los participantes otorgó una 
calificación de 3, lo que representa una 
percepción de desempeño promedio. 

Este grupo podría beneficiarse de inter-
venciones específicas en capacitación y 
desarrollo para fortalecer sus competen-
cias. El 3.7% de los encuestados otorgó 
una calificación de 5 o superior (excelen-
te), lo que muestra que aún hay áreas de 
mejora para alcanzar el máximo nivel de 
desempeño percibido.
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Tabla 3. Satisfacción laboral

Fuente: Pregunta número 9 de la encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

Fuente: Pregunta número 9 de la Encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

El 63% de los encuestados indica que 
está satisfecho con el clima laboral ac-
tual, lo que sugiere que la mayoría per-
cibe un ambiente positivo en el lugar de 
trabajo. Esto representa una fortaleza 
para la empresa, ya que un buen clima 
laboral contribuye al compromiso y al 
desempeño de los colaboradores. 

Por otro lado, un 18.5% califica el clima 
como regular, lo que podría reflejar áreas 

específicas que necesitan atención para 
mejorar las percepciones de este grupo. 
Además. El 11.1% señala estar poco sa-
tisfecho, lo que destaca la necesidad de 
identificar los factores que generan insa-
tisfacción en este segmento. El 7.4% de 
los encuestados se siente muy satisfecho, 
lo que indica que hay oportunidades 
para convertir una mayor proporción de 
colaboradores en promotores del clima 
laboral.

Tabla 4. Capacitaciones actuales
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El 68.5% de los encuestados conside-
ra que las capacitaciones actuales están 
adaptadas a sus necesidades, lo que indi-
ca que la mayoría percibe los programas 
existentes como relevantes y útiles para 
su desarrollo profesional. Este resultado 
es positivo y refleja un esfuerzo previo 
por parte de la organización para alinear 
la formación con las demandas laborales. 
El 31.5% de los participantes opina que 
las capacitaciones no están adaptadas a 
sus necesidades. 

Este grupo representa una oportunidad 
para evaluar y rediseñar las actividades 
de formación, garantizando que aborden 
las competencias específicas que aún no 
se están cubriendo adecuadamente. Di-
cho análisis subraya la importancia de 
realizar un diagnóstico continuo de las 
necesidades de los colaboradores, a fin de 
mantener la pertinencia y efectividad de 
los programas de capacitación.

4.1. Discusión de los resultados

El análisis de las variables que se investi-
garon en el proceso del diseño de un plan 
de capacitación y desarrollo que fortalez-
ca el desempeño laboral de los colabora-
dores de un laboratorio, permitió recoger 
información suficiente y relevante para 
el diseño de un programa de formación 
pertinente y efectivo. 

La teoría del capital humano de Chiave-
nato (2009) plantea que el conocimiento, 
las habilidades y las capacidades de los 
colaboradores constituyen el principal 
activo de las organizaciones. Desde esta 

perspectiva, la inversión en capacitación 
y desarrollo fortalece el desempeño labo-
ral, mejora la productividad y contribuye 
al logro de los objetivos estratégicos de la 
empresa. 

Lo planteado por Chiavenato (2009) res-
palda la importancia de que las organi-
zaciones inviertan en programas de for-
mación y capacitación para fortalecer las 
capacidades de su personal. Esta teoría 
es respaldada por los resultados de esta 
investigación.

Necesidades de capacitación y desarrollo

El análisis de los datos revela que un 
57.4% de los colaboradores considera que 
es necesario reforzar el entrenamiento en 
habilidades y conocimientos sobre el uso 
de maquinaria y equipos especiales, mien-
tras que un 48.1% identifica el manejo 
de herramientas tecnológicas como áreas 
críticas de mejora. Un 31.5% destacó la 
necesidad de comprender procesos técni-
cos del área, lo que sugiere la importancia 
de implementar capacitaciones dirigidas a 
estas competencias.

Desde la perspectiva del Departamento 
de Recursos Humanos, se confirmó que 
estas deficiencias representan una limi-
tante en el logro de los objetivos organi-
zacionales. En este sentido, Alles (2019) 
señala que los diseños efectivos de pro-
gramas de capacitación deben partir de 
un diagnóstico preciso de las necesidades 
organizacionales, considerando tanto las 
competencias técnicas como las interper-
sonales necesarias para lograr el desem-
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peño deseado. Esto resalta la necesidad 
de diseñar intervenciones formativas 

alineadas con las particularidades de los 
roles dentro de la empresa.

Tabla 5. Metas individuales y de equipos

Fuente: Encuesta aplicada al personal de Laboratorio Capilo Español, SRL.

En cuanto a las habilidades blandas, los 
encuestados priorizaron áreas como la 
resolución de conflictos (59.3%) y la co-
municación efectiva (55.6%), y destacan 
la importancia de fortalecer competen-
cias interpersonales que influyen en la 
cohesión y el trabajo en equipo. 

Durante la observación en las áreas ope-
rativas, se identificaron dificultades en 
la interacción entre colaboradores, lo 
que refuerza la urgencia de incluir en los 
programas formativos herramientas que 
promuevan la mejora del clima laboral. 
De acuerdo con Alles (2019), el desarro-
llo de habilidades blandas debe ser un 
componente central en cualquier plan de 
capacitación, ya que estas competencias 
impactan directamente en la dinámica 
del equipo y en la productividad global 
de la organización.

Las observaciones en las áreas operativas, 
revelaron deficiencias en el manejo de 
sistemas informáticos y en la estandari-

zación de procesos. Aunque se fomenta 
un buen clima laboral, la aplicación prác-
tica de los conocimientos adquiridos en 
capacitaciones es limitada, lo que refleja 
la necesidad de ajustar las metodologías 
formativas para mejorar la transferencia 
y uso de los aprendizajes adquiridos.

Toda acción formativa busca reducir las 
brechas existentes entre el desempeño 
actual y el desempeño esperado tanto a 
nivel individual como organizacional.  
Por tanto, existen indicadores importan-
tes que fueron medidos a por medio de 
entrevistas observación, resultados de la 
evaluación del desempeño, registros de 
desempeño, encuestas. 

Entre los indicadores de impacto signifi-
cativo en el contexto de esta investigación 
se consideró: Identificación de carencias 
en habilidades técnicas y blandas para el 
ámbito laboral, resultados de la evaluación 
del desempeño, así como identificación de 
áreas críticas para el desempeño laboral.
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En cuanto a los resultados del estudio 
del clima laboral, estos indicadores coin-
ciden con las directrices teóricas de Alles 
(2019), quien indica que la capacitación 
debe ser un proceso integral y continuo, 
diseñado para responder a las necesida-
des específicas de cada organización y 
garantizar resultados sostenibles.

Capacitación y desarrollo

Los hallazgos permiten identificar la opi-
nión fundamentada de la Encargada de 
Recursos Humanos quien enfatizó que 
la capacitación en las áreas productivas 
no solo mejora la productividad, sino 
también la capacidad de respuesta ante 
imprevistos y la gestión de recursos.

Un 81.5% de los colaboradores percibe 
carencias significativas en habilidades 
laborales dentro de sus áreas, lo que re-
fuerza la necesidad de implementar pro-
gramas de capacitación adaptados a los 
retos específicos que enfrentan. Estas ca-
rencias, identificadas tanto en la encues-
ta como en la entrevista, se traducen en 
consecuencias como una mayor tasa de 
errores, tiempos prolongados en la eje-
cución de tareas y una reducción en la 
calidad de los resultados finales.

Asimismo, las observaciones realizadas 
en el área de Producción revelaron que 
la retención del talento es un desafío adi-
cional, ya que las condiciones actuales de 
las capacitaciones no favorecen un de-
sarrollo sostenido de los colaboradores. 
Mondy y Mondy (2010) enfatizan que 
la capacitación debe ser el núcleo de un 

esfuerzo continuo para desarrollar com-
petencias que fortalezcan tanto el desem-
peño individual como el organizacional. 
En este sentido, las intervenciones for-
mativas deben enfocarse en mejorar la 
experiencia del empleado, promoviendo 
la retención a través de programas más 
atractivos y relevantes.

La falta de competencias en estas áreas 
también afecta la capacidad de los equi-
pos para adaptarse a cambios en la de-
manda y responder de manera eficiente a 
los requisitos del mercado. Los colabora-
dores de producción requieren actualiza-
ciones en el manejo de maquinaria para 
garantizar la estandarización de procesos 
y la reducción de desperdicios.

Para abordar estos retos, es fundamental 
diseñar capacitaciones que incluyan ta-
lleres prácticos, simulaciones y entrena-
mientos dirigidos que permitan aplicar 
los conocimientos directamente en las 
operaciones diarias. También se destacó 
la importancia de implementar un siste-
ma de evaluación continua que mida el 
impacto de estas intervenciones, permi-
tiendo ajustes oportunos que optimicen 
los resultados esperados.

Los planteamientos de Mondy y Noe 
(2010) sobre la importancia de los pro-
gramas de capacitación como un esfuer-
zo continuo para desarrollar compe-
tencias clave y fortalecer el desempeño 
organizacional en un ambiente laboral 
exigente y en cambios constante, ofrecen 
un enfoque pertinente para comprender 
y contextualizar estos resultados. 
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Plan de capacitación y desarrollo

Los resultados obtenidos destacan que 
los colaboradores prefieren metodolo-
gías como los talleres prácticos (74.1%) 
y las dinámicas grupales (44.4%), lo que 
subraya la importancia de implementar 
actividades formativas que favorezcan la 
interacción y el aprendizaje práctico. Esto 
se alinea con el indicador de variedad de 
metodologías activas, evidenciando que 
la combinación de enfoques presenciales, 
dinámicas prácticas y herramientas tec-
nológicas puede potenciar significativa-
mente la transferencia de conocimientos. 
En ese ámbito, Armas, Llanos y Traver-
so (2017) señalan que un plan de capa-
citación efectivo debe incluir acciones 
estructuradas que respondan tanto a las 
competencias técnicas como a las inter-
personales necesarias para el desempeño 
organizacional.

La encargada de Recursos Humanos 
también enfatizó la importancia de im-
plementar capacitaciones que combinen 
teoría y práctica, asegurando que cada 
sesión está diseñada para abordar las ne-
cesidades específicas de cada área. Men-
cionó que, para el área de Producción, las 
capacitaciones deben enfocarse en simu-
laciones del manejo de maquinaria y en 
la estandarización de procesos técnicos.

Es importante responder a las necesida-
des específicas de cada equipo de traba-
jo, tomando en cuenta la personalización 
de la capacitación. Este enfoque permite 
personalizar los contenidos y maximizar 
su relevancia, en línea con lo propuesto 

por Armas, Llanos y Traverso (2017), 
quienes subrayan que un plan de capa-
citación efectivo debe ser flexible y adap-
table a las características de los partici-
pantes.

La evaluación de la variable Plan de Ca-
pacitación y Desarrollo se llevó a cabo 
considerando los indicadores clave, ta-
les como: Definición de metas por área 
y específicas áreas clave  o de mayor 
prioridad para la formación , claridad 
y validación de los objetivos del plan,  
disponibilidad de recursos financieros, 
tecnológicos y humanos, factibilidad del 
cronograma establecido:  adecuación de 
los horarios y la duración de las capacita-
ciones y variedad de las metodologías de 
enseñanza-aprendizaje. 

Fortalecimiento de habilidades técni-
cas y competencias

Los resultados del análisis muestran que 
las capacitaciones han tenido un impac-
to positivo en la productividad organi-
zacional, según lo indican el 75.9% de 
los encuestados, quienes consideran que 
estas intervenciones han contribuido sig-
nificativamente a mejorar los procesos 
productivos. Este dato evidencia que los 
colaboradores están mejor preparados 
para cumplir con los objetivos operati-
vos y estratégicos de la empresa, gracias 
a un fortalecimiento de sus habilidades 
técnicas. 

Chiavenato (2007) define estas habili-
dades como la capacidad de una persona 
para realizar tareas específicas relaciona-
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das con un campo o industria, vincula-
das al conocimiento y la experiencia en el 
uso de herramientas, tecnologías y pro-
cesos específicos. Esto se refleja en los re-
sultados, que destacan la conexión entre 
las competencias técnicas adquiridas y el 
desempeño laboral.

Adicionalmente, un 72.2% de los cola-
boradores afirmó que las capacitaciones 
han generado mejoras significativas en 
la calidad del trabajo realizado. Esto se 
ha traducido en una reducción de errores 
y un mayor cumplimiento de los están-
dares de calidad establecidos. Conforme 
los datos proporcionados por la Encarga-
da de Recursos Humanos las interven-
ciones formativas, no solo fortalecen las 
competencias técnicas, sino que también 
fomentan la confianza y la autonomía de 
los colaboradores en la ejecución de ta-
reas complejas. 

Esto se alinea con la idea de Chiavenato 
(2007), quien sostiene que las habilidades 
técnicas son cuantificables y medibles, y 
su desarrollo está estrechamente relacio-
nado con el uso efectivo de tecnologías y 
herramientas en el entorno laboral.

Estos sistemas deben incluir herramien-
tas estructuradas que evalúen no solo as-
pectos cuantitativos, como la reducción 
de tiempos o errores, sino también cua-
litativos, como la mejora en la satisfac-
ción de los colaboradores y el ambiente 
laboral.

Pese a estos avances, se identificaron de-
safíos en la implementación de los pro-
gramas de capacitación. Entre las prin-
cipales barreras se encuentran la falta de 
tiempo (72.2%) y el poco interés de al-
gunos colaboradores (61.1%). Estas limi-
taciones afectan la efectividad de las in-
tervenciones, lo que subraya la necesidad 
de desarrollar estrategias motivacionales 
para incrementar la participación activa 
de los empleados. 

La encargada de Recursos Humanos pro-
puso iniciativas como el reconocimiento 
a los participantes y la creación de un 
ambiente cómodo y motivador durante 
las sesiones formativas. También desta-
có la importancia de garantizar que las 
metas de las capacitaciones sean claras, 
medibles y alineadas con los objetivos es-
tratégicos de la organización.

La investigación resalta la necesidad de 
un enfoque integral en los programas 
de capacitación y desarrollo, que no solo 
aborde las competencias técnicas y blan-
das, sino también factores motivaciona-
les y de clima laboral, asegurando un im-
pacto sostenible en el desempeño de los 
colaboradores y los objetivos estratégicos 
de la organización.

5. Conclusiones

La investigación permitió identificar las 
principales necesidades de capacitación 
y desarrollo de los colaboradores de La-
boratorio Capilo Español SRL. Los re-
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sultados evidenciaron la existencia de 
brechas tanto en competencias técnicas 
como en habilidades blandas. Entre las 
necesidades prioritarias se identificaron 
el fortalecimiento en el uso de maqui-
naria y equipos, manejo de herramientas 
tecnológicas, comprensión de procesos 
técnicos, comunicación efectiva, traba-
jo en equipo y resolución de conflictos, 
competencias que inciden directamente 
en la calidad y productividad de los pro-
cesos organizacionales.

Asimismo, se determinó que las áreas 
de Producción y Mantenimiento consti-
tuyen las áreas de mayor prioridad para 
el fortalecimiento de habilidades y des-
trezas técnicas, mediante programas de 
capacitación y entrenamientos, seguidas 
por los departamentos de Almacén y Ca-
lidad. Estas áreas representan procesos 
críticos dentro de la organización, por lo 
que el desarrollo de las competencias de 
sus colaboradores contribuirá al mejora-
miento de la eficiencia operativa, la cali-
dad de los productos y la optimización 
de los recursos disponibles. 

A partir del diagnóstico realizado, se 
diseñó una propuesta de plan de capa-
citación y desarrollo alineada con las 
necesidades identificadas y con los ob-
jetivos estratégicos de la empresa. La 
propuesta contempla metodologías ac-
tivas de aprendizaje, tales como talleres 
prácticos, simulaciones, capacitación en 
el puesto de trabajo y herramientas de 
aprendizaje virtual, así como mecanis-
mos de seguimiento y evaluación orien-

tados a garantizar la efectividad de las 
acciones formativas.

Finalmente, se concluye que la imple-
mentación de un plan de capacitación 
y desarrollo basado en las necesidades 
reales de los colaboradores contribuirá 
significativamente al fortalecimiento del 
desempeño laboral, al incremento de la 
productividad, a la reducción de errores 
operativos y al mejoramiento del clima 
organizacional. La capacitación continua 
constituye una herramienta estratégica 
para el desarrollo del talento humano 
y para la sostenibilidad de Laboratorio 
Capilo Español SRL en un entorno cada 
vez más competitivo.
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