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Capacitacion laboral como predictor del desempeno laboral percibido
por administradores del corporativo adventista
en el norte de Guatemala

Job training as a predictor of job performance perceived by administrators
at the Adventist corporate headquarters in northern Guatemala

Rudy Ambrosio Calderon'@, Karla Sarai Basurto Gutiérrez”™* (2

Resumen

El objetivo de este estudio es conocer si el nivel de la capacitacion es predictor del nivel de
desempeno laboral de los administradores de las iglesias del Corporativo Adventista de la Mision Norte
de Guatemala. Este estudio fue no experimental, cuantitativo, transversal y predictivo explicativo.
El muestreo utilizado fue el no probabilistico por conveniencia. La muestra considerada fueron 110
corporativos registrados en el Directorio FIOS de Mision Norte de Guatemala durante el ano 2022. La
técnica estadistica para analizar la hipotesis propuesta fue la regresion lineal simple. En los resultados se
encontro que la variable capacitacion laboral, explico el 44.9% de la varianza de la variable dependiente
desempeno laboral. También se calcula el tamano del efecto y resulto ser grande. En conclusion, el
nivel de capacitacion desempena un papel significativo como predictor del desempeno laboral de los

administradores del Corporativo Adventista de la Mision Norte de Guatemala.

Cadigo JEL: M33, P17, P46
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Abstract

The objective of thisstudyisto determineifthelevel of trainingisapredictor of the job performance
level of the administrators of the churches of the Adventist Corporate Mission in North Guatemala. This
study was non-experimental, quantitative, cross-sectional, and predictive explanatory. The sampling used
was non-probabilistic convenience sampling. The sample considered was 110 corporations registered in
the FIOS Directory of the North Mission of Guatemala during 2022. The statistical technique used to

analyze the proposed hypothesis was simple linear regression. The results showed that the job training
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variable explained 44.9% of the variance of the dependent variable job performance. The effect size
was also calculated and found to be large. In conclusion, the level of training plays a significant role as
a predictor of job performance for the administrators of the Adventist Corporate Mission in North

Guatemala.

JEL Code: M53, P17, P46

Keywords: Job training, job performance, Adventist corporate, organizational management

Introduccion

A diario, los lideres al frente de organizaciones sin fines de lucro dedican esfuerzos inagotables
para fortalecer sus liderazgos y proporcionar formacion continua a sus colaboradores, con el objetivo de
mejorar el rendimiento laboral. En este contexto, Honores et al. (2020) subrayan que la capacitacion
es una herramienta esencial para evaluar el desempeno de empleados y directivos en las empresas de
Guatemala.

Ademas, Cionza Villalvaetal.(2019) senalan que existen carenciasenlacapacitacion proporcionada
al personal de las instituciones. La causa de estas deficiencias radica en la falta de conocimiento que se
tiene sobre los resultados de las investigaciones acerca de los motivos detras de dicha carencia (Panizo et
al., 2019). En este contexto, Delgado Bardales y Vallejos Monja (2020) afirman que la ausencia de un
solido sistema de gestion es la razon subyacente de la capacitacion deficiente.

En relacion con el desempeno laboral, este concepto abarca la manera en que un individuo ejecuta
sus responsabilidades dentro del ambito laboral, destacando tanto su eficacia como su eficiencia. En este
contexto, Mateo Eufracio (2018) destaca que el desempeno de los empleados en cualquier organizacion
guarda una relacion directa con los niveles de productividad alcanzados. Asimismo, Bolzan (2018)
subraya que el logro de metas y objetivos organizativos se vincula estrechamente con el desempeno de
los trabajadores en sus respectivos roles laborales. En este sentido, resulta evidente que el desempeno
laboral emerge como un factor clave para alcanzar el éxito y cumplir con las metas establecidas por las
organizaciones.

Por lo tanto, el presente estudio busco conocer si el nivel de la capacitacion laboral (CL) es
predictor del nivel de desempeno laboral (DL) percibido por los administradores de las iglesias del

Corporativo Adventista de la Mision Norte de Guatemala.

Marco teorico

A continuacion, se definiran las variables en estudio.
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Capacitacion laboral

Perez Triguero y Hernandez Machin (2016) explican que la capacitacion, como proceso de
desarrollo, implica informar y actualizar el conocimiento, al mismo tiempo que promueve mejoras en
las actitudes del capital humano. En esta misma linea, Machin Hernandez et al. (2015) indican que la
capacitacion se presenta como la via adecuada para abordar problemas o deficiencias laborales entre el
personal de la entidad.

Dessler (2011), por su parte, senala que capacitar es transmitir a los colaboradores, tanto nuevos
como antiguos, las habilidades necesarias para ejercer su trabajo. En concordancia, Estrada Molina et al.
(2015) sostienen que las areas de capacitacion contribuyen a descubrir nuevos talentos humanos con
habilidades técnicas mas eficaces, al mismo tiempo que promueven un desarrollo humano integral para
trabajar efectivamente en equipo.

De acuerdo con Orozco Francia (2018), formar lideres con la capacidad de generar cambios
positivos en las personas a su cargo es crucial, lo cual impulsa significativamente a la empresa hacia el
logro de sus objetivos. Mondy y Noe (2005) exponen que la capacitacion es el eje del esfuerzo constante
planeado para potenciar las competencias de las personas y su desempeno en la organizacion.

En relacion con esto, Vallejo (2015) destaca que la capacitacion es el ciclo mediante el cual los
individuos despliegan sus capacidades, haciendolos mas productivos y contribuyendo asi a la obtencion
de los objetivos de la entidad. La finalidad de capacitar, segin Vallejos, es incidir en la conducta de las
personas para aumentar su desempeno y, por ende, su productividad.

Werther y Davis (2008) agregan que la capacitacion facilita a los integrantes de una empresa
realizar sulabory sus beneficios son fructiferos a lo largo de toda su vida laboral, contribuyendo al progreso
de la persona para asumir futuros retos. En resumen, la capacitacion emerge como un elemento central

para el desarrollo y desempeno efectivo en el ambito laboral.

Desempeno laboral

Segin Argoti (2020), el desempeno laboral se refiere al valor que un individuo agrega a laempresa
de diversas maneras durante un periodo especifico, con el objetivo de alcanzar metas predefinidas. En
este sentido, Vasquez Jara (2015) sostiene que el logro efectivo de objetivos requiere un desempeno
destacado de los colaboradores en posiciones de liderazgo, ya que ejercen una influencia crucial a traves
de su capacidad. Ademas, Velasquez-Duran (2017) destaca que la implementacion de herramientas de
capacitacion en el desempeno laboral provoca cambios en las operaciones empresariales, alterando los
enfoques de estudio en este ambito.

En esta misma idea, Robbins y Timonthy (2013) explican que el desempeno en el trabajo es
el proceso mediante el cual un empleado realiza eficazmente sus tareas, beneficiando asi a la empresa

en la consecucion de sus objetivos, y generando motivacion y bienestar en el trabajador. En linea con
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esto, Sala Perea et al. (2012) resaltan la importancia de la evaluacion del desempeno, enfocandose en
el cumplimiento de funciones y reflejando tanto habilidades como deficiencias en relacion con el cargo
ocupado.

Perez Montejo (2009) define el desempeno laboral como las tareas o conductas relevantes para
los objetivos de la empresa, medibles mediante técnicas que evaltan las capacidades y contribuciones
de cada persona. Por su parte, Koopmans et al (2011) agregan que se denomina desempeno laboral
al conjunto de acciones observadas por el empleado. En resumen, estos enfoques convergen en la
importancia de comprender y evaluar el desempeno laboral para lograr objetivos y asegurar un desarrollo
continuo en el ambito laboral. Ademas, Chiavenato (2000) senala que la evaluacion del desempeno es
una valoracion metodologica de la practica individual en el puesto, o de la capacidad para un progreso

exitoso en el futuro

Relacion entre variables

Tenorio Suarez y Vargas Chavez (2023) llevaron a cabo una investigacion para conocer la relacion
entre la capacitacion y el desempeno laboral de los empleados de una empresa. El estudio fue descriptivo-
correlacional, no experimental y transversal. La muestra fue de 15 empleados del departamento de
produccion. Se identifico una relacion positiva significativa alta (r* = 0.561, p = 0.001). Esto indica que
a medida que aumenta el nivel de capacitacion, se observa un incremento en el desempeno laboral del
personal que participo en el estudio.

En este mismo sentido, Abeh y Munoz Palomeque (2021), en un estudio cuantitativo, transversal
y predictivo-explicativo buscaron conocer si el nivel de capacitacion laboral es predictor significativo del
nivel de desempeno laboral de un grupo de docentes. Se encontro que la capacitacion laboral es un
predictor importante del desempeno laboral (3 = 0.623, p = 0.001).

Aunado a lo anterior, Sanchez Pacheco y Munoz Palomeque (2023) desarrollaron una
investigacion para conocer el grado de prediccion entre la capacitacion y el desempeno laboral. La
muestra fue de 145 docentes. Se encontro que la capacitacion fue un predictor del desempeno laboral
(3 =0.293, p = 0.001). En la medida en que se reciban un mayor grado de capacitacion, mejorara la
calidad de su desempeno laboral.

Por su parte, Castagnola Sanchez et al. (2020) en un estudio cuantitativo, transversal y
correlacional con una muestra de 86 enfermeras, donde se aplico la técnica de la encuesta, se encontro
que el nivel de capacitacion se relaciono significativamente alto con el desempeno laboral de las
enfermeras encuestadas (r’= 0.620, p = 0. 001).

En otro estudio, Huamachuco Ramos (2020) busco determinar el grado de relacion entre la
capacitacion y el desempeno laboral docente en una institucion educativa. Fue un estudio cuantitativo,

transversal y correlacional. Se aplico un instrumento a 25 docentes. Se encontro relacion significativa
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alta entre las variables capacitacion y el desemperio laboral (r* = 0,695, p = 0.001).

Rupay Castro (2021) busco conocer la relacion entre la capacitacion y el desempeno laboral en
los colaboradores de una empresa. El estudio fue no experimental transversal y descriptivo-correlacional.
La muestra fue censal conformada por 25 colaboradores del area de caja de la empresa. Los resultados
mostraron una correlacion altamente significativa entre variables (r* = 0.808,p = 0.001.

Tenorio Suarez y Vargas Chavez (2023) llevaron a cabo una investigacion para conocer la relacion
entre la capacitacion y el desempeno laboral de los empleados de una empresa. El estudio fue descriptivo-
correlacional, no experimental y transversal. La muestra fue de 15 empleados del departamento de
produccion. Se identifico una relacion positiva significativa alta con un coeficiente de Pearson de 0.749
(p = 0.001). Esto indica que a medida que aumenta el nivel de capacitacion, se observa un incremento
en el desempeno laboral del personal que participo en el estudio.

En este mismo sentido, Abeh y Munoz Palomeque (2021), en un estudio cuantitativo, transversal
y predictivo- explicativo, buscaron conocer si el nivel de capacitacion laboral es predictor significativo
del nivel de desempenio laboral de un grupo de docentes. Se encontro que la capacitacion laboral es un
predictor importante del desempeno laboral (3 = .623, p = .001).

Aunado a lo anterior, Sanchez Pacheco y Munoz Palomeque (2023) desarrollaron una
investigacion para conocer el grado de prediccion entre la capacitacion y el desempeno laboral. La
muestra fue de 145 docentes. Se encontro que la capacitacion fue un predictor del desempeno laboral
(3 =.293,p =.001). En la medida en que se reciban un mayor grado de capacitacion, mejorara la calidad
de su desempeno laboral.

Por su parte, Castagnola Sanchez et al. (2020), en un estudio cuantitativo, transversal y
correlacional con una muestra de 86 enfermeras donde se aplico la técnica de la encuesta, se encontro que
el nivel de capacitacion se relaciono significativamente alto con el desempeno laboral de las enfermeras
encuestadas (Rho de Spearman de 0.788).

En otro estudio, Huamachuco Ramos (2020) busco determinar el grado de relacion entre la
capacitaciony el desempeno laboral en docente en una institucion educativa. Fue un estudio cuantitativo,
transversal y correlacional. Se aplico un instrumento a 25 docentes. Se encontro relacion significativa
alta entre las variables capacitacion y desempeno laboral. Para probar la hipotesis, se utilizo el coeficiente
de correlacion de Pearson (r = 0,834, p = .001).

Rupay Castro (2021) busco conocer la relacion entre la capacitacion y el desempeno laboral en
los colaboradores de una empresa. El estudio fue no experimental transversal y descriptivo-correlacional.
La muestra fue censal conformada por 25 colaboradores del area de caja de la empresa. Los resultados
mostraron una correlacion altamente significativa entre variables con una Rho de Spearman de 0,899,

con un nivel de significancia de 0,000.
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Diseno y métodos
Poblacion y muestra

El tipo de muestreo fue no probabilistico y por conveniencia. La poblacion utilizada en esta
investigacion fue de 150 corporativos registrados en el Directorio FIOS de Mision Norte de Guatemala

durante el ano 2022. La muestra final estuvo compuesta por 110 administradores, representando el

59.46% de la poblacion total.

Variables e instrumentos

Para evaluar la capacitacion laboral, se uso una escala creada por Rengifo Maco (2018), compuesto
por 30 declaraciones, con una escala tipo Likert con cinco categorias donde representan: 1. nunca, 2.
casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre y 5. siempre. La encuesta esta distribuida en tres dimensiones: 10
preguntas para necesidades de capacitacion, 9 preguntas para plan de desarrollo de las personas y 11 para
acciones de capacitacion.

Para medir el desempeno laboral se utilizo el instrumento elaborado por Alcantara Garcia (2016),
el cual consta de 22 reactivos utilizando una escala tipo Likert con los siguientes cinco puntos: 1. pesimo,
2. malo, 3. regular, 4. bueno y 5. excelente. La encuesta esta distribuida en cinco dimensiones: nueve
preguntas para responsabilidad, siete para relaciones interpersonales, cuatro para planeacion, direcciony
ejecucion, tres para productividad y dos para control.

La confiabilidad de los instrumentos fue medida con el coeficiente de alfa de Cronbach. La
confiabilidad de la variable capacitacion laboral fue de .931y la confiabilidad de desempeno laboral fue de

.874, estos valores fueron considerados como aceptables.

Procedimientos
Se preparo un formulario de Google Forms para la recoleccion de datos. Se envio un enlace
a través de la aplicacion de WhatsApp a todos los administradores financieros de la Mision Norte de

Guatemala de los Adventistas del Séptimo dia.

Analisis estadisticos

Para analizar los resultados, los datos se ingresaron automaticamente en Excel a traves de la
plataforma de Google Forms y posteriormente se ingresaron en un programa estadistico SPSS. Se limpio
la base de datos con el fin de encontrar errores de captura y datos atipicos (quedaron 108 datos validos).
Se realizaron analisis basicos de frecuencia, descriptivos de los componentes y sus criterios. Para el
analisis de la hipotesis de investigacion, se probaron los supuestos de regresion y se llevo a cabo el analisis

de regresion simple.
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Segin Hernandez Sampieri et al. (2014), la regresion lineal debe cumplir con una serie de
supuestos que puedan garantizar su correcta aplicacion. La regresion lineal simple requiere cuatro
suposiciones para ser correcta, los cuales se mencionan a continuacion: (a) linealidad del fenomeno,
se espera que las variables tengan una relacion lineal y esto se observa en el grafico de dispersion; (b)
normalidad de residuos estandarizados (p>.05); (c) independencia de los términos de error, se mide a
través del estadistico de Durbin Watson, el cual debe estar proximo a dos (siendo un valor aceptable
entre 1.5y 2.5) y (d) varianza constante del término de error (homocedasticidad), se observa a traves del
grafico de los residuales.

Cardenas Castro y Arancibia Martini (2014) mencionan la formula para el calculo del tamano
1’_?—;2) , los valores de referencia para f* son los siguientes: (a) si f* es mayor
o igual a .02 el tamano del efecto es pequeno, (b) si f* es mayor o igual a .05 es un tamano el efecto

del efecto en regresion (f2=
mediano y (c) si f2 es mayor o igual a .35 el tamano del efecto es grande.

Resultados
En esta seccion se describen los resultados de esta investigacion. En primer lugar, se describen
las variables demograficas, las medias aritmeéticas, la desviacion estandar y el alfa de Cronbach, ademas,

se analizan la prueba de hipotesis nula y el tamano del efecto.

Variables demograficas

Mediante el analisis de las respuestas provistas por 110 administradores, respecto del género, el
40.7% son hombres y el 59.3% a mujeres; en relacion con los anos de servicio en la organizacion, el 18.5%
tienen de O a 1ano de servicio, el 25.0% tiene entre 2y 3 anos, el 18.5% cuenta con 4 a 5 anos de servicio

y el 38.0% acumula mas de 5 anos de servicio.

Medias aritméticas y desviacion estandar

Para capacitacion laboral se obtuvo una media aritmética de 3.89 y una desviacion estandar
de .642 y para la variable desempeno laboral una media aritmética de 3.83 y desviacion estandar de
.507. En la Tabla 1 se observa que el criterio mejor evaluado de la capacitacion laboral fue: “Su tesorero
de campo local coordina sus necesidades de capacitacion.” (M = 4.47; DE =.603) y el criterio menor

evaluado fue “La toma de decisiones del departamento de compras es siempre la mas adecuada” (M =

4.06; DE = .968).
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Tabla 1
Media aritmética y deviacion estandar de los criterios de capacitacion laboral

Criterios M DE
Las necesidades de capacitacion son tomadas en cuenta en las decisiones de la  4.02 .880
institucion
T T T
Los Directivos conocen las necesidades de capacitacion de los tesoreros 3.70 929
Para lograr sus metas requiere capacitacion personalizada 338 1236
La necesidad de capacitacion identificadas por usted mejoraria su desempefio 350  1.009
Los tesoreros de iglesia deben de participar en la planificacion de las capacitaciones 390 932
Un tesorero mejor capacitado realizara mejor sus tareas asignadas 435 714
Lo ot o ase
La administracion no quiera capacitar a sus colaboradores 4.58 613
No todos los tesoreros estin siendo capacitados de forma eficiente 422 969
El plan de capacitacién del campo local refleja las necesidades de capacitacion 425 728
El plan de programacion de capacitaciones es adecuado en las fechas, horas y lugar ~ 4.45 741
Lainformacion a través de los medios formales y oficiales 354 1138
La comunicacién recibida por el campo local es clara y llega oportunamente austed ~ 4.05 935
p|anprofe5|ona|Paracapautardesempeﬁo3351016
El campo local cuenta con un plan profesional para sus tesoreros 425 762
Las capacitaciones recibidas mejoraran su calidad de desempefio 362 1098
Los programas de capacitacion contribuiran a perfeccionar su desempeio 348 980
El buen cumplimiento de su labor es consecuencia de las capacitaciones 338 1174
Sus compafieros se benefician mas con capacitaciones que usted 331 1351
La institucion se preocupa por realizar actividades de capacitacion de calidad 330 1278
NohaycursosadecuadosParacaPaCItarse .......................................................................................... 3011191 .....

En la Tabla 2 se observa que el criterio mejor evaluado del desempeno laboral fue: “El desempenio
de tesoreros no refleja su productividad” (M = 4.75; DE = .577) y el criterio menor evaluado fue “Los
tesoreros se preocupan por cumplir los valores que nos identifican” (M = 3.34; DE = 1.193). Segin la
escala de medicion utilizada, el resultado indica que la capacitacion laboral esta alrededor del 72.25% (M

= 3.89) y el desempeno laboral alrededor del 70.75% (M = 3.83), de manera general.
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Tabla 2
Media aritmética y deviacion estandar de los criterios del desempenio laboral

Criterios M DE
Los conocimientos de los demas tesoreros son satisfactorios 3.77 1.035
Los conocimientos técnicos son competencias exigidas para el cargo 374 1026
Existen tesoreros que deben ser capacitados en temas especifico 3.88 1.035
Sus companeros cuentan con experiencia en el cargo de tesorero (a) 4.29 959
La entidad ha preparado cursos que permiten mejorar su desempeno 4.48 648
Existen companeros que no deberian de tener el cargo por desempeno deficiente 4.30 951
EldesempeﬁOdetesorerosnoreﬂeJasuPrOducthad ................................................................. 475 ............. 5 77 .....
El desempefio de sus compafieros en el cargo refleja su grado de identidad 425  .857
institucional
Los tesoreros se preocupan por cumplir los valores que nos identifican 3.34 1.193
Los niveles jerarquicos requieren capacitacion 3.65 1.103
Las buenas relaciones favorecen a la institucion 3.75 1.021
La ausencia de buenas relaciones pone en riesgo el desempefio de cada compafiero 371 1.094
tesorero(a)
La dindmica interna permite fortalecer el desempeio 389 1031
Sus compafieros bien capacitados superan las metas previstas en cuanto al control 375 1118
interno
Recibe estimulos para mejorar su desempeno 3.56 1.129
Las capacitaciones recibidas son estimulantes para su desempefio en el cargo - 430 836
Sus companeros(as) son deficientes en su desempeno por falta de una jerarquiade ~ 4.49 .690
uso de control interno
La institucion debe mejorar en cuanto a los estimulos para fortalecer el desempeno 3.91 1.068
en sus cargos
Cuentan con adecuada motivacién que les impulse a realizar eficientemente su 349 1.063
cargo
La motivacion del personal no se manifiesta por falta de no rendir en su cargo 344 1130
La administracion cumple de motivar de manera eficiente a cada tesorero(a) 3.37 1.082
Los conocimientos de los demis tesoreros son satisfactorios 377 1035
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Pruebas de hipotesis nula

Ho: el nivel de la capacitacion laboral (CL) es predictor del nivel de desempeno laboral (DL)
percibido por los administradores de las iglesias del Corporativo Adventista de la Mision Norte de
Guatemala.

Para el analisis de esta hipotesis se utilizo la técnica estadistica de regresion lineal simple; se
considero como variable independiente el nivel de capacitacion laboral y el nivel de desempeno laboral,
como variable dependiente.

El modelo se expresa de la siguiente manera:

y = B0+ 31x1+ €1

DL =R0 +R1(CL)

Donde:

y = desempeno laboral

x1= capacitacion laboral error

€1= error

Supuestos de regresion

El primer criterio que se probd fue la normalidad de los errores utilizando el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov (p > .05); se eliminaron dos datos atipicos y se probo que la distribucion de los
residuos es normal (p = .200) (ver Tabla 3). En el segundo criterio se probo la independencia de los
errores, utilizando la prueba de Durbin-Watson cuyo valor fue de DW = 2.154 el cual esta muy proximo
a dos; esto indica que los errores no estan correlacionados y son independientes (ver Tabla 4). Se emplea
el criterio de homocedasticidad para analizar un conjunto de datos, cuando la variabilidad del modelo con
respecto a las variables explicativas o independientes se mantiene constante. En la Figura 1, se puede

observar que no existe una relacion lineal entre los residuos y los errores.

Tabla 3
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic dif Sig. Statistic dif Sig.
Standardlzed057 ...................... 1 08200*989 .................... 108563

residual
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Tabla 4
Prueba Durbin- Watson
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 674a 454 444 37839 2154
Figura 1
Grdfico de dispersion
Scatterplot
Dependent Variable: DL
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Al realizar el analisis de regresion por introduccion, se encontro que la variable capacitacion
laboral explico el 44.9% de la varianza de la variable dependiente desempeno laboral (ver Tabla 5). El
valor de R2 corregida fue igual a .449. El valor F igual a 88.245 y el valor p igual a.000. Como el nivel
de significacion es menor a .05, se indica que existe una relacion lineal positiva y significativa. Con base
en lo anterior, se rechaza la hipotesis nula. En la Figura 2 se muestra el coeficiente estandarizado para

capacitacion laboral (13 = .674).

Tabla 5
Resultados del analisis de regresion
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson

Square Estimate
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Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica estadistica de
regresion, fueron los siguientes: BO igual a 1.763 y B1igual a .532. Con dichos valores se pudo construir

la siguiente ecuacion de regresion, utilizando el método de minimos cuadrados:

DL =1.763+.532 (CL)

Figura 2
Modelo calculado

Capacitacion : Desempefio

Laboral Laboral

La variable independiente nivel de capacitacion laboral es un predictor significativo de alta
importancia del nivel de desempeno laboral en los administradores de organizaciones adventistas en la
Mision Norte de Guatemala. En el estudio, se encontré un tamano del efecto grande (f° > .83). Este
valor indica que hay un tamano de efecto grande en la relacion entre las variables capacitacion laboral y

el desempeno laboral.

Discusion

La capacitacion laboral esta directamente vinculada al desempeno laboral, ya que proporciona a
los empleados las habilidades y conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva. En
el presente estudio, se encontro que el nivel de capacitacion tiene un efecto significativo sobre el nivel
de desempefio laboral de los administradores de las iglesias pertenecientes al Corporativo Adventista
de la Mision Norte de Guatemala. Este hallazgo se alinea con investigaciones previas. Por ejemplo,
Tenorio Suarez'y Vargas Chavez (2023) identificaron una relacion positiva y significativa entre el nivel de
capacitacion laboral y el desempeno en el trabajo, respaldando asi los resultados de este estudio.

A su vez, Abeh y Munoz Palomeque (2021) también respaldan esta conexion al encontrar que el
nivel de capacitacion laboral funciona como un predictor significativo del rendimiento laboral. Al igual,
Sanchez Pacheco y Mufioz Palomeque (2023) llevaron a cabo otro estudio que refuerza la idea de que
la capacitacion se erige como un predictor significativo del desempefio laboral. Ademas, Castagnola
Sanchez et al. (2020), en una investigacion cuantitativa, transversal y correlacional, establecieron una
conexion significativa entre el nivel de capacitacion y el desempeno laboral.

Asimismo, Huamachuco Ramos (2020) descubrio una relacion significativa y elevada entre las
variables de capacitacion y el rendimiento laboral, coincidiendo con los resultados obtenidos en este
estudio. Rupay Castro (2021) también aporta respaldo a estos hallazgos al identificar una correlacion

altamente signiﬁcativa entre las variables de capacitacion laboral y desempeno laboral en su investigacion.
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Conclusion

En resumen, el estudio revela que existe una relacion significativa entre el nivel de capacitacion y
el desempeno laboral de los administradores de las iglesias afiliadas al Corporativo Adventista de la Mision
Norte de Guatemala. Esto sugiere que una mayor formacion y preparacion de los administradores puede
influir positivamente en su desempeno en las responsabilidades relacionadas con la gestion administrativa
en este contexto especiﬁco.

Debidoalacomplejidadinherente, no fue posible obtener unamuestraaleatoria de los corporativos
afiliados a Mision Norte de Guatemala. En consecuencia, el cuestionario se administro exclusivamente a
aquellos administradores que estuvieron dispuestos a participar en el estudio. Otra limitante que afecta
la investigacion es la escasez de estudios en relacion con los corporativos adventistas en el Norte de
Guatemala, especificamente en lo que respecta a las variables abordadas en este estudio. Cabe destacar
que estas variables han sido objeto de analisis de manera regular en empresas de caracter nacional.

En el marco de investigaciones futuras, se sugiere llevar a cabo un estudio cuantitativo cuasi
experimental, utilizando las variables empleadas en el presente analisis. Se propone la implementacion de

un pretest y pestes con el objetivo de evaluar el impacto de la capacitacion en el desempeno laboral.

Recomendaciones para futuras investigaciones

A la luz de los descubrimientos obtenidos en este estudio, se recomienda que investigaciones
futuras amplien el alcance de la muestra, incluyendo diferentes sectores y contextos geograficos para
validar la universalidad de estos resultados. Seria también provechoso explorar otros factores intervinientes
o moderadores que podrian influir en la relacion entre la capacitacion laboral y el desempeno laboral
como la cultura organizacional, la satisfaccion laboral o el liderazgo dentro de las empresas. Ademas, dada
la rapida evolucion del ambiente corporativo, estudios longitudinales pueden ofrecer informacion sobre
como las fluctuaciones del mercado y los cambios internos afectan esta correlacion a lo largo del tiempo.

Finalmente,sesugiereunenfoqueenestrategias especificas que las organizaciones puedenemplear
para fortalecer su capacitacion laboral y, por ende, mejorar el desempeno laboral, proporcionando asi una

ho_ja de ruta practica para la implementacion efectiva y la mejora continua en el ambito organizacional.
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