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Resumen 

El presente libro analiza la relación entre los programas formales de 

capacitación y las ventas anuales de los establecimientos peruanos considerados en la 

World Bank Enterprise Survey 2023, incorporando el tamaño empresarial como 

variable comparativa. El estudio adopta un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, 

diseño no experimental, corte transversal y alcance asociativo-comparativo. La unidad 

de análisis corresponde al establecimiento empresarial y la información procede de la 

base oficial de la World Bank Enterprise Survey Perú 2023. Los resultados mostraron 

una relación positiva, de magnitud baja y estadísticamente significativa entre la 

presencia de programas formales de capacitación y las ventas anuales (ρ=0,235; 

p<0,001; N=936); además, se identificaron diferencias significativas en la presencia de 

capacitación según tamaño empresarial (χ²(2) =47,783; p<0,001; V de Cramer=0,220; 

N=984), con menor proporción en las empresas pequeñas respecto de las medianas y 

grandes. También se encontraron diferencias significativas en las ventas anuales según 

tamaño (p<0,001; N=939), con un patrón relativo ordenado de pequeña, mediana y 

grande. Se concluye que la capacitación formal mantiene una asociación favorable con 

las ventas anuales, aunque de intensidad limitada, y que el tamaño empresarial 

diferencia tanto la presencia de programas formales como la distribución de las 

ventas, aunado a lo anterior, los hallazgos resaltan la conveniencia de interpretar la 

capacitación como parte de una estructura empresarial más amplia y de diseñar 

estrategias formativas diferenciadas según la escala organizacional. 

Palabras clave: capacitación empresarial, ventas anuales, tamaño empresarial, 

capital humano, desempeño empresarial, World Bank Enterprise Survey. 
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Abstract 

This book analyzes the relationship between formal training programs and the 

annual sales of Peruvian businesses included in the 2023 World Bank Enterprise 

Survey, incorporating firm size as a comparative variable. The study adopts a 

quantitative, applied approach with a non-experimental, cross-sectional design and 

an associative-comparative scope. The unit of analysis is the business establishment, 

and the data are drawn from the official database of the 2023 World Bank Enterprise 

Survey Peru. The results showed a positive, weak, and statistically significant 

relationship between the presence of formal training programs and annual sales 

(ρ=0.235; p<0.001; N=936); furthermore, significant differences were identified in the 

presence of training by business size (χ²(2) = 47.783; p < 0.001; Cramer’s V = 0.220; N = 

984), with a lower proportion in small businesses compared to medium and large 

ones. Significant differences were also found in annual sales by company size (p<0.001; 

N=939), with a relative ranking pattern of small, medium, and large. It is concluded 

that formal training is positively associated with annual sales, albeit to a limited 

extent, and that firm size influences both the presence of formal training programs 

and the distribution of sales. In addition, the findings highlight the importance of 

viewing training as part of a broader organizational structure and of designing 

tailored training strategies based on organizational scale. 

Keywords: business training, annual sales, firm size, human capital, business 

performance, World Bank Enterprise Survey. 
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Introducción 

La evidencia internacional permite observar esta relación a través de distintos 

resultados empresariales. En pequeñas y medianas empresas del Reino Unido, 

determinadas formas de capacitación mostraron relaciones favorables con las ventas 

por trabajador; en otros estudios, las empresas con mayor exposición a actividades 

formativas también registraron mejoras en ventas, productividad, empleo, valor 

agregado, producción y beneficio por trabajador. Los resultados no son idénticos en 

todos los casos. Aun así, permiten sostener que la formación del personal puede 

acompañar mejores resultados empresariales, aunque dicha relación se encuentra 

condicionada por las características propias de cada organización y por el entorno en 

el que desarrolla sus actividades. 

Una de esas características es el tamaño empresarial. Las empresas pequeñas 

suelen desenvolverse con mayores restricciones de tiempo, presupuesto, 

infraestructura y capacidad administrativa, condiciones que pueden dificultar la 

organización permanente de programas formales de capacitación, es así que parte de 

su aprendizaje puede producirse mediante mecanismos menos estructurados, 

vinculados con la experiencia cotidiana, la solución de problemas inmediatos o la 

formación que ocurre directamente durante el trabajo. En las empresas medianas y 

grandes, la situación puede ser diferente, pues normalmente existen mayores 

posibilidades para organizar actividades formativas, distribuir sus costos y mantener 

procesos internos orientados al desarrollo del capital humano. 

Estas diferencias también adquieren importancia cuando se examina el 

desempeño comercial, de ello, el tamaño de la empresa guarda relación con la escala 

en que opera, la especialización de sus funciones, la organización interna y la 

disponibilidad de recursos, de modo que pequeñas, medianas y grandes empresas no 

necesariamente responden de manera semejante frente a las ventas u otros resultados 

económicos. La heterogeneidad permanece. En economías emergentes, la literatura ha 



12 

 

mostrado que los factores vinculados con el desempeño pueden cambiar según las 

características y dimensiones de las organizaciones; por ello, analizar al conjunto 

empresarial como si todas las empresas funcionaran bajo las mismas condiciones 

podría ocultar diferencias relevantes en su comportamiento. 

En el contexto peruano, todavía es limitada la evidencia que examina de 

manera conjunta la capacitación formal, las ventas anuales y el tamaño empresarial 

dentro de una misma estructura de análisis. Buena parte de los estudios disponibles 

se concentra en determinados sectores, territorios o grupos de empresas y suele 

recurrir a indicadores vinculados con productividad, competitividad, innovación o 

desempeño percibido. Esta dispersión dificulta observar las variables bajo criterios 

comparables. Por ello, resulta pertinente utilizar una fuente estandarizada que 

permita analizarlas dentro de un mismo conjunto de información y con 

procedimientos homogéneos de medición. 

La World Bank Enterprise Survey Perú (2023) ofrece condiciones adecuadas 

para este propósito, ya que, la información se encuentra organizada a nivel de 

establecimiento e incorpora datos sobre programas formales de capacitación, ventas 

anuales correspondientes al último ejercicio fiscal completo reportado y tamaño 

empresarial. La encuesta incluye establecimientos privados, formales y registrados, 

con al menos cinco trabajadores, pertenecientes a los sectores elegibles definidos por 

su propia metodología. Su alcance, sin embargo, debe interpretarse con cuidado. Los 

datos permiten examinar relaciones y diferencias dentro del conjunto de 

establecimientos cubiertos por la encuesta, pero no justifican extender 

automáticamente los resultados hacia la totalidad de unidades económicas existentes 

en el país. 

A partir de esta fuente, el libro se orienta a analizar la relación entre los 

programas formales de capacitación y las ventas anuales de los establecimientos 

peruanos considerados en la World Bank Enterprise Survey 2023. Junto con esta 

relación principal, se comparan las diferencias en la presencia de capacitación según 
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el tamaño empresarial y se examina el comportamiento de las ventas entre empresas 

pequeñas, medianas y grandes. El estudio adopta un enfoque cuantitativo, con diseño 

no experimental, transversal y de carácter asociativo-comparativo. En consecuencia, 

los resultados se interpretan a partir de asociaciones y diferencias estadísticas 

observadas entre las variables, sin atribuirles un sentido causal que el diseño no 

permite establecer. 

El primer capítulo aborda la capacitación y el capital humano, mientras que el 

segundo desarrolla las ventas y el tamaño empresarial; posteriormente, el tercero 

integra la evidencia relacionada con capacitación, productividad, ventas y 

heterogeneidad según escala. El cuarto capítulo expone la metodología, la fuente de 

datos y la operacionalización de las variables. A partir de allí, el quinto presenta los 

resultados descriptivos y los contrastes estadísticos, y el sexto desarrolla su 

interpretación, las principales implicaciones y las contribuciones derivadas del 

análisis. Finalmente, el séptimo capítulo reúne las conclusiones, limitaciones, 

implicaciones prácticas y posibles líneas de investigación futura. 
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CAPÍTULO I  

CAPACITACIÓN Y CAPITAL HUMANO 

La capacitación forma parte de la gestión empresarial porque permite ampliar 

los conocimientos, habilidades y capacidades disponibles dentro de la organización 

(Slavić y Berber, 2019). No se trata únicamente de corregir carencias inmediatas en el 

trabajador. También puede preparar a las personas para responder a transformaciones 

tecnológicas, nuevas exigencias productivas o cambios en la manera en que se 

organiza el trabajo, situaciones que modifican lo que la empresa necesita de sus 

integrantes y la forma en que estos participan en sus procesos (Brunello et al., 2022). 

Vista de esta manera, la formación también puede responder a una decisión 

deliberada de la empresa. Su propósito sería modificar capacidades que después 

pueden utilizarse en actividades de producción, gestión o adaptación organizacional, 

según las necesidades que vayan apareciendo en el funcionamiento cotidiano. La 

capacitación, por tanto, no queda restringida al momento en que se imparte, sino que 

adquiere sentido cuando lo aprendido llega a incorporarse en las tareas y procesos de 

la organización (Hagemeister y Rodríguez-Castellanos, 2019). 

Desde una perspectiva más amplia, la capacitación forma parte de los 

mecanismos mediante los cuales las empresas construyen y renuevan su capital 

humano, entre ellos la educación que adquirida previamente, la experiencia 

acumulada y el aprendizaje desarrollado durante la actividad laboral representan 

fuentes distintas de conocimiento productivo (Jibir et al., 2023). La capacitación 

patrocinada por la propia empresa añade una característica particular: responde a 

necesidades que emergen dentro del contexto laboral y puede orientarse hacia 

competencias directamente vinculadas con tareas, tecnologías o procesos específicos 

(Hussen, 2020). Por ello, su análisis requiere distinguir entre capacitación, programas 

formales, aprendizaje en el trabajo e inversión en capital humano. 
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1.1. Capacitación laboral 

1.1.1. Concepto y alcance de la capacitación 

La capacitación laboral puede conceptualizarse como un proceso orientado a 

incorporar, actualizar o fortalecer conocimientos, habilidades y capacidades que 

guardan relación con el desempeño de los trabajadores (Slavić y Berber, 2019); lo 

anterior pone el énfasis en el aprendizaje asociado al trabajo y permite diferenciar la 

capacitación de otras experiencias educativas cuyo propósito no necesariamente se 

encuentra vinculado con una función productiva concreta (Techanamurthy et al., 

2025), es así que, la formación empresarial adquiere sentido cuando aquello que se 

aprende posee posibilidades de aplicación dentro de las actividades que ejecuta la 

persona o en responsabilidades que podría asumir posteriormente (Hagemeister y 

Rodríguez, 2019). 

Su alcance es variable. Algunas acciones formativas se concentran en 

conocimientos técnicos necesarios para ejecutar una tarea determinada, mientras que 

otras fortalecen competencias de gestión, comunicación, coordinación o solución de 

problemas (Pauli, 2020). La capacitación también puede contribuir a reducir brechas 

entre las habilidades disponibles y aquellas requeridas por la empresa ante cambios 

en tecnologías, procedimientos o mercados (Brunello et al., 2022). De este modo, la 

formación no representa únicamente una respuesta frente a deficiencias presentes, 

sino también una forma de preparar capacidades que permitan responder a 

requerimientos futuros. 

La literatura sobre capital humano amplía esta interpretación al considerar la 

formación en el trabajo como uno de los componentes mediante los cuales se 

acumulan capacidades productivas en las personas (Jibir et al., 2022). La escolaridad 

aporta conocimientos generales adquiridos antes o fuera de la empresa, mientras que 

la capacitación laboral puede incorporar aprendizajes más próximos a las condiciones 

concretas en las que opera una organización (Hussen, 2020), siendo esta diferencia 
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resulta relevante porque las capacidades utilizadas por una empresa no proceden de 

una única fuente, sino de la interacción entre educación, experiencia, entrenamiento y 

aprendizaje posterior (Camarena, 2019). 

La capacitación puede funcionar, además, como mecanismo de adquisición de 

conocimiento externo. Cuando los trabajadores acceden a nuevas técnicas, 

procedimientos o conocimientos mediante actividades formativas, la empresa 

incrementa potencialmente la información y las capacidades que puede integrar a sus 

procesos internos (Caloghirou et al., 2018); sin embargo, la sola adquisición no asegura 

que ese conocimiento genere utilidad. Para que produzca valor, debe ser 

comprendido, compartido y relacionado con las prácticas y conocimientos existentes 

dentro de la organización (Hagemeister y Rodríguez-Castellanos, 2019). 

1.1.2. Objetivos de la capacitación empresarial 

Uno de los objetivos más inmediatos de la capacitación consiste en mejorar la 

preparación del trabajador para desempeñar las tareas asociadas con su puesto. La 

adquisición de nuevos conocimientos, habilidades y capacidades puede elevar la 

posibilidad de ejecutar actividades con mayor dominio técnico y responder de manera 

más adecuada a las exigencias del trabajo (Slavic y Berber, 2019). Desde esta 

perspectiva, la capacitación se vincula con la actualización del personal y con el 

fortalecimiento de aquellas competencias cuya ausencia limita la actuación individual 

u organizacional (Alvarez, 2022). 

La formación también puede orientarse a sostener procesos de adaptación. Los 

cambios tecnológicos obligan a las empresas a actualizar continuamente las 

habilidades de sus trabajadores, debido a que las competencias existentes pueden 

perder correspondencia con las nuevas condiciones de producción (Brunello et al., 

2022). La capacitación permite intervenir sobre esa brecha mediante nuevas 

oportunidades de aprendizaje y puede facilitar que el personal incorpore 
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conocimientos relacionados con herramientas, procesos o modalidades de trabajo 

emergentes (Caloghirou et al., 2018). 

Otro objetivo consiste en ampliar la capacidad de la organización para utilizar 

conocimiento. La capacitación puede fortalecer la base cognitiva de los trabajadores y 

favorecer la incorporación de información que posteriormente sea combinada con 

recursos ya disponibles en la empresa (Hagemeister y Rodríguez, 2019). Cuando ello 

ocurre, la formación deja de actuar únicamente sobre el individuo y puede contribuir 

al desarrollo de capacidades organizacionales más amplias, especialmente en 

actividades donde la actualización y la integración de conocimientos constituyen 

condiciones para innovar o mejorar procesos (Caloghirou et al., 2018). 

No todos los objetivos organizacionales coinciden automáticamente con las 

expectativas del trabajador. Los empleados pueden valorar una capacitación por las 

oportunidades de crecimiento profesional que genera, mientras que la empresa puede 

priorizar competencias directamente relacionadas con sus necesidades productivas 

(Madhavan et al., 2023). La falta de correspondencia entre ambos intereses puede 

disminuir la motivación hacia la formación, incluso cuando el programa haya sido 

diseñado adecuadamente desde el punto de vista técnico (Madhavan et al., 2023; 

Støren y Børing, 2018). Por ello, la capacitación resulta más consistente cuando el 

propósito empresarial y las expectativas de desarrollo del participante mantienen 

cierto grado de congruencia. 

1.1.3. Capacitación formal e informal 

La capacitación laboral puede producirse mediante modalidades formales e 

informales. La formación formal se caracteriza por poseer cierto grado de 

organización previa, contenidos definidos y una intención explícita de generar 

aprendizaje (Bishop, 2020). Puede desarrollarse mediante cursos, talleres, programas 

internos o actividades proporcionadas por agentes externos, siempre que exista una 

estructura reconocible orientada a enseñar determinadas competencias (Pauli, 2019). 
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El aprendizaje informal posee una lógica diferente. Surge durante la práctica 

cotidiana, la observación, la interacción con compañeros, la resolución de dificultades 

y la experiencia acumulada en el puesto de trabajo (Bishop, 2020). En este caso, el 

aprendizaje puede producirse sin un currículo previamente establecido y sin que el 

trabajador participe en una actividad denominada formalmente capacitación, 

asimismo, su importancia resulta evidente en actividades donde gran parte del 

conocimiento se adquiere mediante experiencia directa y contacto continuo con otras 

personas. 

Formalidad e informalidad no representan mecanismos excluyentes. Una 

empresa puede ofrecer cursos estructurados y, simultáneamente, sostener procesos de 

aprendizaje mediante interacción, acompañamiento y experiencia laboral (Bishop, 

2020). El conocimiento obtenido en una actividad formal puede ser posteriormente 

perfeccionado a través de la práctica, mientras que las dificultades detectadas en el 

trabajo pueden originar nuevas necesidades de capacitación organizada (Yao et al., 

2020). 

El tamaño empresarial puede condicionar la combinación entre ambos 

mecanismos. Las organizaciones de mayor dimensión suelen disponer de estructuras 

más formalizadas de recursos humanos y mayores posibilidades para 

institucionalizar actividades de formación (Bishop, 2020). Las pequeñas y medianas 

empresas, en cambio, tienden a presentar menores niveles de capacitación formal y 

pueden depender en mayor medida del aprendizaje práctico y de la interacción 

cotidiana entre propietarios, directivos y trabajadores (Zhao y Thompson, 2019). 

1.2. Programas formales de capacitación 

1.2.1. Concepto y características 

Un programa formal de capacitación puede entenderse como una intervención 

organizada mediante la cual una empresa procura fortalecer determinados 

conocimientos o habilidades de sus trabajadores. Su existencia supone una decisión 
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previa respecto de qué capacidades se pretende desarrollar y mediante qué actividad 

formativa se buscará conseguirlo (Pauli, 2019). Frente al aprendizaje espontáneo que 

ocurre durante el trabajo, el programa formal incorpora intencionalidad, organización 

y una delimitación más clara del proceso de formación. 

La formalización puede expresarse de distintas maneras. Algunas empresas 

cuentan con procedimientos establecidos para identificar necesidades, seleccionar 

participantes, asignar recursos y evaluar actividades de formación, mientras que otras 

desarrollan programas menos sofisticados, pero igualmente estructurados (Pauli, 

2019); por ello, la existencia de capacitación formal no debe confundirse con la 

presencia de sistemas complejos de desarrollo de recursos humanos. Lo determinante 

es que la formación responda a una actuación organizada y reconocible de la empresa. 

Los programas pueden variar ampliamente en duración, contenido, 

participantes y modalidad. La formación puede dirigirse a competencias generales 

transferibles entre diferentes actividades o a conocimientos específicos cuyo valor se 

encuentra estrechamente relacionado con los procesos de una determinada empresa 

(Hagemeister y Rodríguez, 2019). Esta diferencia influye sobre las decisiones de 

inversión porque la organización puede percibir de manera distinta los beneficios 

esperados de una habilidad ampliamente transferible frente a otra cuya utilización se 

concentra dentro de su propio entorno productivo. 

También debe considerarse que los programas formales representan solo una 

parte de la actividad de aprendizaje empresarial. La utilización exclusiva de 

indicadores de capacitación formal puede dejar fuera experiencias relevantes 

adquiridas mediante práctica, interacción o resolución cotidiana de problemas 

(Bishop, 2020); sin embargo, su análisis conserva valor porque permite identificar una 

actuación deliberada de la empresa y observar si existe una decisión explícita de 

destinar recursos al desarrollo de trabajadores. 
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1.2.2. Planificación de la capacitación 

La planificación permite vincular la capacitación con necesidades concretas y 

evita que los programas se conviertan en actividades aisladas sin conexión con el 

trabajo. Un proceso formativo más profesionalizado tiende a considerar la 

identificación de necesidades, la definición de objetivos y la organización de acciones 

coherentes con las capacidades que la empresa busca fortalecer (Pauli, 2019). La 

calidad de esa planificación puede ser especialmente relevante en pequeñas y 

medianas empresas, donde los recursos destinados a capacitación suelen ser más 

limitados y una decisión inadecuada puede representar un costo proporcionalmente 

mayor. 

La selección de los participantes también forma parte de esta lógica. No todas 

las necesidades requieren capacitar a todos los trabajadores ni todas las personas 

obtienen la misma utilidad de un contenido determinado. La correspondencia entre 

necesidades organizacionales y expectativas profesionales puede influir sobre la 

motivación para participar y sobre la valoración que el empleado otorga al programa 

(Madhavan et al., 2023), así, cuando el trabajador percibe que la capacitación guarda 

relación con su trayectoria o con las capacidades que necesita fortalecer, existen 

mejores condiciones para que el proceso sea asumido como una oportunidad de 

desarrollo. 

La empresa debe considerar además los costos de la formación. Estos incluyen 

desembolsos directos, pero también tiempo laboral, reorganización de actividades y 

costos de oportunidad relacionados con la ausencia temporal del trabajador de sus 

funciones habituales (Zhao & Thompson, 2019). Al mismo tiempo, la organización 

enfrenta incertidumbre respecto de la posibilidad de recuperar completamente la 

inversión, debido a que los empleados pueden abandonar posteriormente la empresa 

y utilizar las competencias adquiridas en otro lugar (Brunello et al., 2022). 
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Las restricciones financieras, sin embargo, no necesariamente afectan de igual 

manera a todas las inversiones. En empresas europeas se encontró que las restricciones 

de financiamiento reducían de manera importante la inversión en capital físico, 

mientras que no mostraban el mismo efecto sobre la inversión en capacitación de 

trabajadores (Brunello et al., 2022), resultado que sugiere decisiones de formación no 

dependen únicamente de la disponibilidad de financiamiento, sino también de 

expectativas sobre beneficios, características de la fuerza laboral, prioridades 

organizacionales y condiciones propias de cada empresa (Schrank & Ploypailin, 2025). 

1.2.3. Desarrollo de conocimientos y habilidades laborales 

El propósito operativo de un programa de capacitación consiste en modificar 

las capacidades disponibles para el trabajo. La formación puede actualizar 

conocimientos existentes, incorporar habilidades nuevas o fortalecer aptitudes que 

resultan necesarias para desempeñar determinadas responsabilidades (Slavić & 

Berber, 2019). 

La adquisición de conocimientos no termina cuando concluye una actividad 

formativa. El trabajador debe trasladar lo aprendido hacia situaciones concretas y 

combinarlo con la experiencia adquirida previamente (Hagemeister & Rodríguez-

Castellanos, 2019), integración que es relevante porque un conocimiento que 

permanece aislado posee menor capacidad de contribuir a la solución de problemas, 

mientras que su articulación con conocimientos existentes amplía las opciones 

disponibles para actuar frente a situaciones nuevas (Hagemeister y Rodríguez, 2019). 

La formación puede contribuir asimismo a fortalecer la capacidad de absorción 

de conocimiento. La actualización de conocimientos del personal aumenta la base 

sobre la cual pueden reconocerse, comprenderse y utilizarse nuevas ideas 

provenientes del entorno (Caloghirou et al., 2018); por esa razón, la capacitación puede 

desempeñar una función que va más allá de la ejecución inmediata de tareas y facilitar 
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procesos posteriores de innovación, incorporación tecnológica o mejora 

organizacional (Caloghirou et al., 2018). 

La acumulación de habilidades tampoco produce resultados homogéneos en 

todas las empresas. Los beneficios dependen del tipo de conocimiento desarrollado, 

de las características del trabajador y de la posibilidad real de aplicar esas capacidades 

dentro de la organización (Hussen, 2020). La formación empresarial debe evaluarse, 

por tanto, desde la utilidad efectiva de los conocimientos incorporados y no 

únicamente desde la cantidad de actividades o participantes involucrados. 

1.3. Teoría del capital humano 

1.3.1. Fundamentos conceptuales 

El capital humano comprende conocimientos, habilidades, experiencia y otras 

capacidades incorporadas en las personas que pueden contribuir a la actividad 

productiva (Jibir et al., 2022). La anterior perspectiva reconoce que los trabajadores no 

constituyen unidades homogéneas, debido a que sus capacidades dependen de 

procesos previos de educación, formación y experiencia. Las diferencias en capital 

humano pueden traducirse en diferencias en la manera en que las personas ejecutan 

tareas, procesan información y responden ante problemas laborales. 

La educación es una de las formas más utilizadas para aproximarse al capital 

humano, aunque no constituye la única. La capacitación en el trabajo, las habilidades 

adquiridas y la experiencia también forman parte de los componentes considerados 

en los análisis microeconómicos del capital humano (Jibir et al., 2022). Esta amplitud 

resulta especialmente pertinente en el ámbito empresarial, donde muchas capacidades 

necesarias para el desempeño no se obtienen únicamente durante la educación formal. 

Parte de ellas se construye después, mediante la interacción continua con tareas, 

problemas y situaciones propias del trabajo. 

El capital humano puede manifestarse de diferentes maneras. La escolaridad 

aporta conocimientos de carácter general, mientras que la formación en el trabajo 



23 

 

puede acercarse con mayor precisión a las condiciones productivas que enfrenta una 

empresa (Hussen, 2020). En empresas africanas se ha observado, además, que distintas 

tipologías de capital humano pueden contribuir positivamente a la productividad y 

que su combinación puede ofrecer mayores beneficios que su utilización de manera 

aislada (Hussen, 2020). El capital humano, por tanto, no se reduce a una sola 

característica de la persona, sino que reúne componentes que pueden complementarse 

entre sí. 

Dentro de la empresa, los conocimientos y capacidades acumulados por los 

trabajadores adquieren valor cuando llegan a utilizarse en actividades vinculadas con 

los objetivos de la organización. No basta con aumentar la educación formal. También 

resulta necesario que existan oportunidades para continuar aprendiendo después de 

la incorporación al trabajo, ya que esa experiencia posterior puede ampliar o modificar 

las capacidades disponibles (Jibir et al., 2022). La capacitación constituye una de esas 

vías, pues permite intervenir sobre la acumulación progresiva de conocimientos y 

habilidades que ocurre durante la permanencia del trabajador en la organización. 

1.3.2. Inversión en capital humano 

La noción de inversión en capital humano parte de una lógica intertemporal: se 

destinan recursos en el presente con la expectativa de obtener beneficios posteriores 

derivados de mayores capacidades (Brunello et al., 2022). En la empresa, esta inversión 

puede expresarse mediante capacitación, desarrollo profesional y otras actividades 

dirigidas a fortalecer las competencias de los trabajadores. A diferencia de la 

adquisición de un activo físico, el conocimiento generado permanece incorporado en 

las personas y no puede separarse completamente de ellas. 

Esa característica genera riesgos particulares. Una empresa puede financiar la 

capacitación de un trabajador y posteriormente perder parte de los beneficios 

esperados si este abandona la organización (Brunello et al., 2022). La movilidad 

laboral contribuye así a explicar por qué algunas empresas pueden invertir menos de 
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lo social o productivamente deseable en formación. Los costos de oportunidad 

también influyen, porque dedicar tiempo a capacitación supone reducir 

temporalmente el tiempo disponible para las actividades habituales (Zhao & 

Thompson, 2019). 

La inversión en capital humano debe distinguirse de la simple acumulación de 

gasto. El valor de la inversión depende de las capacidades efectivamente generadas y 

de su posterior utilización dentro de la empresa (Hagemeister y Rodríguez, 2019). Una 

organización puede destinar recursos considerables a capacitación sin obtener 

beneficios proporcionales si los conocimientos adquiridos no encuentran condiciones 

para ser aplicados. La integración del conocimiento se convierte, por ello, en una 

condición relevante para transformar el aprendizaje individual en valor 

organizacional (Hagemeister y Rodríguez-Castellanos, 2019). 

La evidencia internacional también muestra que el capital humano puede 

adquirir mayor valor cuando se combina con otros recursos de la empresa. La 

inversión en capacitación y desarrollo, por ejemplo, se ha relacionado con el 

desempeño financiero mediante mecanismos vinculados con el capital de innovación 

(Kuzey et al., 2022). Esto sugiere que sus efectos no siempre aparecen de forma directa 

ni inmediata en el trabajo individual. Parte del beneficio puede producirse después, 

cuando los conocimientos y capacidades adquiridos llegan a integrarse con procesos 

de innovación, organización y uso de otros recursos empresariales. 

Desde esta perspectiva, el capital humano no actúa de manera aislada. Su 

aporte depende también de la forma en que la empresa consigue incorporarlo dentro 

de sus procesos y combinarlo con capacidades ya existentes. El valor generado, por 

tanto, puede surgir de esa articulación y no solamente de una mejora individual 

observada después de la capacitación. 



25 

 

1.3.3. Capacitación como inversión empresarial 

Considerar la capacitación como una inversión empresarial supone que la 

organización destina tiempo, recursos y capacidad de gestión, esperando que esos 

esfuerzos se traduzcan después en mejores capacidades para el trabajo. Es así que el 

beneficio no aparece de manera automática, pues puede surgir cuando las 

competencias adquiridas llegan a utilizarse de forma efectiva dentro de las actividades 

de la empresa y contribuyen, por ejemplo, a mejorar la productividad (Hussen, 2020). 

Por ello, valorar la capacitación solo por el costo directo del programa deja fuera una 

parte importante de lo que realmente implica para la organización. 

La decisión de capacitar también está acompañada por cierto nivel de 

incertidumbre. La empresa no puede saber con absoluta precisión cuánto de una 

mejora futura responderá a la formación recibida ni durante cuánto tiempo 

permanecerá el trabajador dentro de la organización (Brunello et al., 2022). En las 

pequeñas empresas esta situación puede sentirse con mayor intensidad, ya que la 

salida de una persona capacitada puede representar una pérdida importante dentro 

del conocimiento disponible y, al mismo tiempo, los costos relativos de la formación 

suelen ser más elevados (Zhao y Thompson, 2019). 

Aun así, la evidencia proporciona fundamentos para considerar la capacitación 

dentro de las decisiones de inversión. La formación en el puesto aparece como una de 

las modalidades de capital humano asociadas positivamente con la productividad 

empresarial en distintos contextos (Hussen, 2020). Asimismo, el entrenamiento y 

desarrollo de los empleados puede contribuir a capacidades organizacionales que 

posteriormente se relacionan con resultados empresariales más amplios (Lee, 2020). 

No obstante, estas asociaciones no autorizan a asumir que cualquier programa genera 

automáticamente el mismo rendimiento. 

El beneficio depende de la naturaleza de la capacitación, de la calidad de su 

organización y de la capacidad de la empresa para aprovechar aquello que los 
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trabajadores aprenden. Los procesos de integración del conocimiento pueden 

determinar si la adquisición de nuevas capacidades genera opciones reales para crear 

valor o permanece como conocimiento individual poco conectado con los procesos 

internos (Hagemeister y Rodríguez, 2019). En consecuencia, invertir en capacitación 

exige considerar tanto la adquisición como la posterior utilización del conocimiento. 

1.4. Aprendizaje y capacidades laborales 

1.4.1. Aprendizaje en el trabajo 

El aprendizaje en el trabajo comprende procesos más amplios que la 

capacitación formal. Las personas aprenden mientras ejecutan tareas, observan a otros 

trabajadores, intercambian información y resuelven problemas que surgen durante la 

actividad cotidiana (Bishop, 2020). Estas experiencias pueden producir conocimientos 

relevantes aun cuando la empresa no las haya organizado previamente como 

actividades de formación. 

La estructura de la organización influye sobre esas oportunidades. En empresas 

pequeñas, las relaciones laborales suelen ser más próximas y existe mayor posibilidad 

de contacto directo entre propietarios, responsables y trabajadores, lo que puede 

favorecer ciertas formas de aprendizaje informal (Bishop, 2020). Sin embargo, estas 

organizaciones suelen disponer de estructuras menos formalizadas para gestionar la 

capacitación y registrar los procesos de desarrollo de sus empleados (Zhao y 

Thompson, 2019). 

El crecimiento de la empresa puede modificar el entorno de aprendizaje. A 

medida que aumenta el tamaño, suelen aparecer estructuras más formales de 

desarrollo de recursos humanos, aunque esa formalización no necesariamente mejora 

de manera automática la experiencia de aprendizaje de todos los trabajadores (Bishop, 

2020). Los procedimientos estructurados pueden proporcionar mayor consistencia, 

pero también reducir ciertos márgenes de autonomía e interacción que anteriormente 

facilitaban aprendizajes informales (Bishop, 2020). 
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La capacitación en el puesto constituye una modalidad situada entre la 

formación organizada y la experiencia práctica. Su característica central es que el 

aprendizaje se encuentra estrechamente conectado con la actividad laboral y permite 

adquirir conocimientos mientras se participa en el entorno real de trabajo (Yao et al., 

2020). Debido a esa proximidad con las tareas, puede facilitar la aplicación inmediata 

de lo aprendido, aunque sus resultados continúan dependiendo de la calidad del 

proceso y de las condiciones en las que se produce la formación. 

1.4.2. Desarrollo de capacidades laborales 

Las capacidades laborales no consisten únicamente en disponer de 

información. También implican la posibilidad de utilizar conocimientos y habilidades 

frente a situaciones concretas del trabajo, donde la respuesta depende de lo que la 

persona sabe, pero también de cómo logra ponerlo en práctica (Hagemeister y 

Rodríguez, 2019). La capacitación puede contribuir a este proceso cuando el 

aprendizaje se relaciona con experiencias anteriores y después encuentra un espacio 

real de uso dentro de las actividades de la empresa. 

Estas capacidades pueden acumularse por diferentes vías. La escolaridad 

ofrece una base más general; la capacitación formal incorpora conocimientos 

seleccionados de manera deliberada; el entrenamiento en el puesto acerca el 

aprendizaje a tareas concretas; y la experiencia permite ajustar o perfeccionar lo 

aprendido mediante su uso continuado (Hussen, 2020). No todas estas fuentes 

intervienen de la misma manera ni producen necesariamente capacidades 

equivalentes. Por eso, dos trabajadores con niveles educativos similares pueden 

mostrar desempeños productivos distintos después de haber atravesado experiencias 

laborales diferentes. 

Esa diferencia también depende de lo que ocurre después del aprendizaje. 

Aprender algo no significa necesariamente que ese conocimiento llegue a utilizarse 

dentro de la empresa, pues para que la capacitación produzca efectos más allá del 
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momento formativo se requieren condiciones que permitan relacionar lo aprendido 

con recursos, prácticas y conocimientos que ya forman parte del funcionamiento 

habitual. Cuando esa integración ocurre, pueden ampliarse, por ejemplo, las 

posibilidades de innovación de la organización (Caloghirou et al., 2018). 

La capacidad adquirida deja entonces de pertenecer únicamente al trabajador. 

Puede empezar a incorporarse en decisiones, procesos, soluciones o prácticas 

compartidas, donde el conocimiento individual entra en contacto con aquello que la 

empresa ya sabe y utiliza. Es en ese tránsito donde la capacidad personal adquiere una 

dimensión más amplia dentro de la organización. 

Capacitación, aprendizaje y capital humano mantienen una relación estrecha, 

aunque no representan exactamente lo mismo. La capacitación corresponde a una 

intervención orientada a producir aprendizaje; el aprendizaje describe el proceso 

mediante el cual se adquieren o modifican conocimientos y habilidades; y el capital 

humano reúne las capacidades acumuladas que pueden ser utilizadas 

productivamente (Jibir et al., 2022). Mantener esta diferencia ayuda a ubicar con 

mayor precisión el papel de los programas formales de capacitación dentro de la 

empresa y permite comprender mejor su posible relación con los resultados 

empresariales. 
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CAPÍTULO II  

VENTAS Y TAMAÑO EMPRESARIAL 

Los resultados empresariales permiten observar lo que ocurre cuando una 

organización utiliza sus recursos, capacidades y decisiones dentro de sus actividades 

habituales. Sus efectos pueden expresarse en términos económicos y operativos, 

aunque no existe una sola medida capaz de representar por completo el desempeño 

de una empresa. Las ventas, la productividad, la rentabilidad, el crecimiento, el 

empleo, las exportaciones o la utilización de la capacidad forman parte de los 

indicadores utilizados para aproximarse a estos resultados (Ali et al., 2018). La 

elección depende del propósito del análisis y también de la información que realmente 

se encuentre disponible para las empresas examinadas (Panno, 2019). 

Las ventas ocupan un lugar particular dentro de este conjunto porque permiten 

aproximarse al valor comercial generado por la actividad empresarial durante un 

periodo determinado (Jibir et al., 2023). No todas las empresas, sin embargo, operan 

bajo condiciones semejantes. Una empresa con mayor escala de operación puede 

disponer de recursos, mercados y capacidades diferentes a los de una organización 

más pequeña, por lo que el nivel de ventas también puede variar considerablemente 

según estas características estructurales (Martins, 2021). Esto hace necesario distinguir 

con claridad qué se entiende por ventas anuales y por tamaño empresarial antes de 

examinar cómo ambas variables se relacionan con otros aspectos del funcionamiento 

de la empresa. 

2.1. Resultados empresariales 

2.1.1. Concepto de resultados empresariales 

Los resultados empresariales corresponden a consecuencias observables que se 

generan a partir del funcionamiento de una organización durante un periodo 

determinado. Pueden expresarse en términos económicos, productivos, comerciales u 

organizacionales, según el propósito que oriente la evaluación (Panno, 2019). Esto hace 
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que el desempeño no deba entenderse únicamente a partir de los beneficios o de la 

rentabilidad. Una empresa puede mostrar cambios en otros aspectos de su 

funcionamiento aun cuando esos efectos no aparezcan de inmediato en una sola 

medida financiera. 

Por esa razón, algunas investigaciones combinan indicadores financieros y no 

financieros para observar el desempeño desde diferentes ángulos. Entre las medidas 

económicas suelen incluirse las ventas, la productividad, los beneficios o los costos, 

mientras que otras aproximaciones consideran satisfacción del cliente, calidad e 

innovación (Lee, 2020). Estas medidas no representan exactamente lo mismo. Su 

utilidad radica en que permiten observar componentes distintos del funcionamiento 

empresarial, aunque deben interpretarse de manera separada para evitar que 

resultados de naturaleza diferente sean tratados como si fueran equivalentes. 

También importa el nivel en el que se realiza el análisis. Algunos estudios se 

concentran en resultados individuales de los trabajadores, mientras que otros 

examinan consecuencias agregadas de la empresa, como productividad, crecimiento, 

ventas o exportaciones (Renaud & Morin, 2019). Una mejora individual puede 

contribuir al funcionamiento de la organización, pero no necesariamente se convierte 

de manera inmediata en un resultado económico del mismo tamaño para toda la 

empresa. Entre ambos niveles intervienen otros factores productivos y 

organizacionales que también condicionan el resultado final (Zhang et al., 2023). 

Cuando el interés se concentra específicamente en el comportamiento 

económico de las empresas, resulta más apropiado trabajar con indicadores 

cuantificables derivados de información productiva, comercial o financiera (Ali y 

Yusuf, 2021). En investigaciones que utilizan Enterprise Surveys, por ejemplo, se 

emplean con frecuencia las ventas, el empleo, la productividad, las exportaciones y la 

utilización de capacidad para comparar establecimientos bajo criterios comunes de 

información (Ali et al., 2018). 
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2.1.2. Indicadores de resultados empresariales 

Un indicador de resultados traduce una dimensión del funcionamiento 

empresarial en una medida observable. Las variables financieras permiten 

aproximarse al desempeño mediante beneficios, márgenes o rentabilidad, mientras 

que las medidas operativas pueden expresarse mediante productividad, empleo o 

utilización de capacidad (Panno, 2019). La elección del indicador debe guardar 

correspondencia con la pregunta de investigación y con el fenómeno que se pretende 

estudiar. 

Las ventas constituyen una de las medidas más utilizadas para representar 

resultados empresariales. Pueden analizarse en términos de nivel absoluto, variación 

temporal o relación con otros recursos de la empresa (Martins, 2021). Esta flexibilidad 

permite utilizarlas como resultado comercial directo o como componente de otros 

indicadores, siempre que la forma de medición se encuentre claramente definida. 

La productividad representa una dimensión distinta. En estudios 

empresariales suele aproximarse mediante ventas reales por trabajador o valor 

agregado por trabajador, relacionando el resultado económico con la cantidad de 

trabajo utilizada (Jibir et al., 2023). Las ventas por trabajador se han utilizado como 

medida de productividad laboral, mientras que otras estimaciones distinguen entre 

ventas reales y valor agregado real por trabajador para representar componentes 

diferentes de la eficiencia productiva (Hussen, 2020; Jibir et al., 2023). 

El crecimiento de ventas permite incorporar una perspectiva dinámica, pues 

expresa la variación registrada entre periodos (Ali y Yusuf, 2021). En análisis con 

Enterprise Survey, esta medida ha sido utilizada junto con crecimiento del empleo, 

productividad laboral y utilización de capacidad para describir distintas dimensiones 

del desempeño empresarial (Ali et al., 2018). 

Estos indicadores no deben interpretarse como equivalentes. Una empresa 

puede incrementar sus ventas sin mejorar en la misma proporción sus beneficios o 
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productividad, porque cada medida responde a componentes económicos diferentes 

(Martins, 2021). La selección del indicador, por tanto, define también el alcance de las 

conclusiones que pueden obtenerse. 

2.2. Ventas anuales 

2.2.1. Concepto de ventas 

Las ventas representan los ingresos derivados de la comercialización de bienes 

o servicios realizada por una empresa durante un periodo determinado. En el análisis 

empresarial, su valor permite aproximarse a la magnitud de la actividad comercial y 

constituye una de las variables más utilizadas para observar resultados económicos 

directamente vinculados con el mercado (Jibir et al., 2023). 

La referencia temporal permite interpretar adecuadamente su magnitud. 

Cuando se trabaja con ventas anuales, la información se concentra en un ejercicio fiscal 

y facilita la comparación entre empresas bajo un mismo periodo de observación 

(Moussir y Liouaeddine, 2023). En estudios basados en World Bank Enterprise Survey, 

esta variable puede utilizarse directamente como ventas totales del último año fiscal o 

transformarse cuando el procedimiento estadístico lo requiere (Moussir y 

Liouaeddine, 2023). 

El nivel de ventas debe distinguirse del crecimiento de ventas. El primero 

expresa la magnitud alcanzada durante un periodo, mientras que el segundo 

representa la variación entre dos momentos (Ali y Yusuf, 2021). Esta diferencia evita 

interpretar como equivalentes a empresas que pueden mostrar tasas similares de 

crecimiento, pero operar con volúmenes comerciales muy distintos. 

Las ventas también pueden utilizarse para construir indicadores 

complementarios. Su relación con el número de trabajadores permite obtener 

aproximaciones de productividad laboral, mientras que el ajuste por índices de 

precios permite trabajar con valores reales y reducir la influencia de cambios 
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nominales (Hussen, 2020; Jibir et al., 2023). Estas transformaciones responden a 

finalidades diferentes del análisis del nivel absoluto de ventas. 

2.2.2. Ventas anuales como indicador de resultados empresariales 

Las ventas anuales permiten observar el resultado comercial que una empresa 

alcanza durante un periodo determinado. Su utilización resulta especialmente útil 

cuando el interés se concentra en la actividad económica generada en el mercado y 

existe información comparable entre establecimientos (Martins, 2021). No resumen 

por sí solas todo el desempeño empresarial, pero ofrecen una medida concreta de la 

magnitud comercial alcanzada por la organización. 

Las ventas aparecen con frecuencia junto con otros indicadores de desempeño. 

Pueden analizarse con el valor agregado, el empleo, la productividad, las 

exportaciones o los beneficios, debido a que cada una de estas medidas muestra una 

parte diferente del comportamiento económico de la empresa (Martins, 2021). 

También pueden incorporarse dentro de conjuntos más amplios de indicadores 

cuando se pretende observar capacidades y resultados organizacionales desde 

diferentes dimensiones (Lee, 2020). Las medidas se complementan, aunque no 

necesariamente representan el mismo tipo de resultado. 

En los estudios que emplean Enterprise Survey, las ventas tienen además una 

utilidad específica. El total registrado durante el último ejercicio fiscal puede utilizarse 

directamente como medida del resultado comercial y, al mismo tiempo, servir de base 

para construir indicadores de productividad laboral (Moussir y Liouaeddine, 2023). 

Su uso puede cambiar cuando interesa observar el comportamiento a través del 

tiempo. En ese caso, el crecimiento anual de las ventas permite aproximarse a una 

dimensión dinámica del desempeño y puede examinarse junto con el empleo, la 

productividad o la utilización de capacidad (Ali et al., 2018; Ali y Yusuf, 2021). 

Otra característica de las ventas es que su interpretación resulta relativamente 

directa cuando se encuentran expresadas en unidades monetarias y corresponden a 
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un mismo periodo fiscal. Esto permite comparar magnitudes económicas entre 

empresas sin necesidad de construir necesariamente un índice compuesto. En 

muestras amplias y heterogéneas esta simplicidad puede resultar útil, aunque las 

diferencias observadas no dependen únicamente de las ventas. El tamaño, la escala de 

operación y otras condiciones estructurales de las empresas también deben 

considerarse al interpretar esas magnitudes (Moussir y Liouaeddine, 2023). 

2.2.3. Alcances y limitaciones de las ventas como indicador 

Las ventas anuales permiten cuantificar el resultado comercial alcanzado por 

una empresa durante un periodo determinado y facilitan la comparación entre 

establecimientos cuando la información ha sido recogida bajo criterios homogéneos 

(Moussir y Liouaeddine, 2023). También pueden transformarse para distintos análisis 

estadísticos o utilizarse como punto de partida para construir otras medidas 

económicas. Su utilidad, por ello, no queda limitada a observar únicamente una cifra 

de ventas. 

Esto no significa que las ventas representen por sí solas el desempeño integral 

de la empresa. Una organización puede registrar un nivel elevado de ventas y, al 

mismo tiempo, afrontar costos altos, márgenes reducidos o una rentabilidad menor, 

de modo que un mayor volumen comercial no equivale necesariamente a una mejor 

situación financiera (Lee, 2020). Las medidas pueden moverse de manera distinta. De 

hecho, se ha observado que las ventas y otros indicadores económicos pueden mostrar 

una evolución favorable sin que los beneficios contables cambien en la misma 

dirección o con una magnitud semejante (Martins, 2021). 

Las ventas tampoco son equivalentes a productividad. El nivel absoluto de 

ventas refleja principalmente una magnitud comercial, mientras que la productividad 

relaciona los resultados obtenidos con los recursos empleados para alcanzarlos 

(Hussen, 2020). Esta diferencia puede verse con claridad entre empresas de distinta 
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escala: una empresa grande podría vender más que una pequeña y, sin embargo, 

registrar una productividad por trabajador inferior. 

El tamaño de la empresa adquiere entonces importancia al momento de 

comparar estas magnitudes. El nivel de ventas puede guardar relación con el número 

de trabajadores, el capital disponible, la capacidad productiva o el alcance comercial 

que posee cada establecimiento (Martins, 2021). No todas las diferencias observadas 

en ventas responden necesariamente a un mejor desempeño. Parte de ellas puede 

encontrarse vinculada con la propia escala de operación, razón por la cual el tamaño 

empresarial puede incorporarse como criterio de comparación o variable de control 

en este tipo de análisis. 

También existen límites asociados al periodo observado. En investigaciones de 

corte transversal, las ventas permiten comparar empresas dentro de un momento 

definido, pero ofrecen menores posibilidades para establecer si esas diferencias se 

mantienen, aumentan o disminuyen a través del tiempo (Figal et al., 2020). Las 

conclusiones obtenidas deben permanecer, por tanto, dentro del alcance temporal de 

la fuente utilizada. 

2.3. Tamaño empresarial 

2.3.1. Concepto y criterios de clasificación 

El tamaño empresarial expresa la dimensión que alcanza una organización, 

aunque no existe una única forma de medirlo. Puede aproximarse mediante el número 

de trabajadores, las ventas, los activos o el volumen de operaciones, entre otros 

criterios utilizados para representar la escala de la empresa (Lee, 2020). La elección 

depende de la información disponible y también del propósito con el que se realiza el 

análisis. 

Cuando el análisis se concentra en recursos humanos, el número de empleados 

ofrece una forma directa de aproximarse al tamaño de la empresa porque muestra la 

escala de su fuerza laboral. Esta medida ha sido utilizada en estudios longitudinales 
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sobre capacitación y capacidades organizacionales, precisamente por su relación 

cercana con la estructura de trabajo existente dentro de la firma (Lee, 2020). 

El tamaño empresarial también suele incorporarse como variable de control. 

Esto ocurre porque puede estar relacionado con la cantidad de recursos disponibles, 

la forma en que se organizan ciertas prácticas internas y distintos resultados de la 

empresa (Renaud & Morin, 2020). No representa por sí solo esas condiciones, pero 

ayuda a considerar diferencias estructurales que podrían influir en el comportamiento 

observado. 

Los límites utilizados para separar empresas pequeñas, medianas y grandes 

pueden cambiar entre estudios. No son universales. Una clasificación basada en el 

empleo, por ejemplo, puede considerar pequeñas a las empresas con 11 a 50 

trabajadores, medianas a aquellas que cuentan con 51 a 250 y grandes a las que 

superan este último umbral (Antonietti, 2016). Estas categorías dependen del contexto 

institucional, de la fuente de información y del propósito del estudio, por lo que no 

conviene trasladarlas automáticamente de una realidad empresarial a otra. El criterio 

utilizado debe quedar declarado antes de efectuar cualquier comparación. 

El tamaño empresarial, entonces, no funciona únicamente como una etiqueta 

para ordenar empresas. También representa una característica estructural que puede 

relacionarse con la forma en que la organización distribuye sus recursos, organiza sus 

actividades y sostiene su capacidad operativa (Ndiaye et al., 2018). Una empresa de 

mayor escala puede desenvolverse bajo condiciones distintas a las de una 

organización pequeña, aun cuando ambas pertenezcan al mismo sector. 

2.3.2. Empresas pequeñas, medianas y grandes 

Clasificar a las empresas como pequeñas, medianas o grandes permite ordenar 

parte de la heterogeneidad que existe entre organizaciones con escalas distintas. Estas 

categorías son útiles cuando se busca comparar si determinadas características, 

prácticas o resultados cambian según la dimensión empresarial (Antonietti, 2016). No 
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describen por completo a una empresa, pero ofrecen un criterio sencillo para separar 

grupos que pueden desenvolverse bajo condiciones diferentes. 

Las pequeñas empresas suelen trabajar con estructuras más reducidas y 

relaciones internas directas, situación que puede favorecer formas de organización 

menos formalizadas (Bishop, 2020). La especialización funcional también suele ser 

menor. Por ello, determinadas actividades de gestión pueden distribuirse entre pocas 

personas o realizarse sin la existencia de departamentos específicos. 

Las empresas medianas ocupan una posición intermedia. A medida que crecen, 

pueden incorporar procedimientos más estructurados y una diferenciación mayor de 

funciones, aunque esto no significa que desaparezcan las prácticas informales 

utilizadas en etapas anteriores. Ambas formas pueden coexistir. El aprendizaje y la 

organización interna pueden apoyarse así en mecanismos más formales sin abandonar 

completamente aquellas prácticas construidas durante el crecimiento de la empresa 

(Bishop, 2020). 

En las grandes empresas, la escala suele permitir una especialización funcional 

mayor y una estructura donde las actividades pueden distribuirse entre áreas 

diferenciadas. También existe una mayor posibilidad de absorber determinados costos 

fijos asociados con gestión, inversión u otras actividades empresariales (Martins, 

2021). Estas diferencias hacen útil la comparación entre tamaños, pero una mayor 

dimensión no implica necesariamente mejores resultados en todas las variables 

examinadas. 

2.3.3. Tamaño empresarial y disponibilidad de recursos 

El tamaño empresarial se relaciona con la capacidad de disponer y movilizar 

recursos. Las empresas de mayor escala suelen contar con una base financiera más 

amplia y mayores posibilidades para asumir determinadas inversiones o costos 

organizacionales (Martins, 2021). Esta diferencia puede influir en la forma en que cada 

empresa organiza sus actividades y responde ante restricciones internas o externas. 
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Las pequeñas empresas enfrentan limitaciones que no se reducen al 

financiamiento. También pueden disponer de menos tiempo directivo, menor 

especialización del personal y menor capacidad para separar trabajadores de sus 

funciones habituales cuando se requieren actividades complementarias 

(Panagiotakopoulos, 2020). Estas condiciones ayudan a explicar por qué algunas 

prácticas organizacionales tienden a presentar menor formalización en firmas de 

reducida escala. 

El crecimiento de la empresa modifica también la estructura interna. A medida 

que aumenta el número de trabajadores, pueden surgir departamentos, 

procedimientos y mecanismos de coordinación destinados a administrar actividades 

que anteriormente dependían de relaciones directas entre pocas personas (Bishop, 

2020). Esta transformación puede aumentar la capacidad de estandarización, aunque 

también modifica la manera en que circula el conocimiento dentro de la organización. 

El tamaño no explica, sin embargo, todas las diferencias observadas entre 

empresas. Sector económico, antigüedad, tecnología, ubicación y acceso a 

financiamiento también pueden influir en las decisiones y resultados organizacionales 

(Ndiaye et al., 2018). Por esta razón, debe utilizarse como una característica 

comparativa relevante, pero no como una explicación exclusiva. 

2.3.4. Tamaño empresarial y resultados económicos 

La escala empresarial puede relacionarse con los resultados económicos 

mediante diferencias en capacidad operativa, recursos y acceso a mercados. Las 

empresas de mayor tamaño suelen disponer de más trabajadores y medios para 

ampliar su actividad comercial, lo que puede favorecer volúmenes absolutos de 

ventas superiores (Martins, 2021). 

Una mayor escala empresarial no implica necesariamente una mayor eficiencia, 

pues la productividad y la rentabilidad dependen de la forma en que los recursos son 

utilizados y no únicamente de su volumen (Hussen, 2020). Por ello, el análisis de 
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tamaño y resultados requiere distinguir entre nivel de ventas, crecimiento, 

productividad y beneficios. 

El tamaño se incorpora con frecuencia como determinante o variable de control 

del desempeño empresarial porque puede condicionar el contexto en el que se 

producen determinados resultados (Renaud y Morin, 2020). Asimismo, puede 

modificar la intensidad o dirección de algunas relaciones entre prácticas 

organizacionales y capacidades empresariales, lo que refuerza su utilidad como 

característica estructural de comparación (Lee, 2020). 

En algunas economías emergentes se han identificado tasas de crecimiento 

superiores entre empresas medianas y grandes frente a las pequeñas, aunque estas 

diferencias no pueden separarse del contexto en el que fueron observadas ni de las 

condiciones consideradas por cada modelo de análisis (Boikos et al., 2023). El tamaño, 

por tanto, puede acompañar determinados resultados económicos, pero no funciona 

como una regla que pueda trasladarse de manera automática a todos los mercados. 

La heterogeneidad empresarial también aparece cuando se examina la 

productividad. La relación entre capital humano y productividad puede cambiar 

según el tamaño, la antigüedad o la localización de la empresa, de modo que una 

misma característica no necesariamente produce resultados semejantes en todas las 

organizaciones (Jibir et al., 2023). Algo parecido ocurre con la composición educativa 

de la fuerza laboral. Sus efectos pueden variar dependiendo de la dimensión de la 

empresa y del sector en el que desarrolla sus actividades (Bartolj, 2023). 

En las ventas anuales, el tamaño ofrece un criterio útil para comparar empresas 

pequeñas, medianas y grandes. Una organización de mayor escala puede registrar un 

volumen comercial superior porque opera con más recursos, trabajadores o capacidad 

productiva, pero esa diferencia no implica por sí misma una mayor eficiencia. 

Tampoco resume el desempeño de toda la empresa. El tamaño ayuda a reconocer 
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diferencias de escala y a ordenar la comparación de las ventas, aunque los resultados 

deben interpretarse junto con otras características de la organización. 
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CAPÍTULO III  

CAPACITACIÓN Y RESULTADOS EMPRESARIALES 

La relación entre capacitación y resultados empresariales no debe interpretarse 

como un efecto automático. La formación puede modificar conocimientos, habilidades 

y capacidades, pero estos cambios necesitan trasladarse al trabajo y articularse con los 

recursos, procesos y decisiones de la empresa para producir resultados observables 

(Feltrinelli et al., 2017). Por ello, la evidencia suele mostrar asociaciones favorables, 

aunque con variaciones vinculadas al tipo de capacitación, las características 

organizacionales y las posibilidades de aplicar lo aprendido (Kim y Lee, 2022). 

3.1. Relación entre capacitación y resultados empresariales 

3.1.1. Fundamentos de la relación 

La capacitación puede contribuir al desempeño empresarial al ampliar el 

capital humano disponible dentro de la organización. El fortalecimiento de 

conocimientos y habilidades mejora la capacidad de los trabajadores para ejecutar 

tareas, adaptarse a cambios y responder a exigencias productivas diferentes 

(Giotopoulos et al., 2022). Su aporte económico se concreta cuando esas competencias 

son utilizadas en las actividades de la empresa y favorecen mejoras en desempeño, 

eficiencia o capacidad de respuesta (Bakhadirov et al., 2022). 

La evidencia empírica respalda con frecuencia una asociación favorable, 

aunque no uniforme. En empresas vietnamitas, la capacitación forma parte de 

prácticas de recursos humanos relacionadas con mejores resultados organizacionales 

(Dang et al., 2018). En pequeñas y medianas empresas británicas, la capacitación 

dirigida a empleados mostró resultados positivos en ventas por trabajador y margen 

de beneficio, mientras que otras modalidades presentaron efectos menos consistentes 

(Georgiadis y Pitelis, 2016). 
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3.1.2. Mecanismos de vinculación entre capacitación y resultados 

Uno de los principales mecanismos es la transferencia de conocimiento. La 

capacitación puede trasladar conocimiento acumulado por la organización hacia los 

trabajadores, fortalecer capital humano específico y facilitar la integración entre 

conocimientos internos y externos (Kim y Lee, 2022). También puede ampliar la 

capacidad de absorción de la empresa, entendida como la posibilidad de reconocer 

información útil, asimilarla e incorporarla posteriormente a actividades productivas o 

comerciales (Feltrinelli et al., 2017). 

La relación puede operar, además, mediante resultados intermedios. La 

capacitación puede favorecer compromiso, satisfacción, adaptabilidad y capacidad de 

respuesta, cuyos efectos pueden manifestarse posteriormente en el desempeño 

organizacional (Giotopoulos et al., 2022). Esta secuencia ayuda a comprender por qué 

algunas investigaciones no identifican efectos inmediatos sobre productividad o 

resultados financieros, sino cambios que aparecen después de mejoras previas en otros 

componentes de la organización (Zondo, 2019). 

3.2. Capacitación y productividad 

3.2.1. Productividad laboral 

La productividad laboral constituye uno de los resultados más estudiados en 

relación con la capacitación porque permite vincular las capacidades del trabajador 

con el valor generado durante el proceso productivo. La formación puede contribuir 

a mejorarla mediante actualización técnica, reducción de errores, mayor dominio de 

las tareas y uso más eficiente de tecnologías y procedimientos (Chhetri et al., 2018). 

En pequeñas y medianas empresas vietnamitas, la capacitación general y 

específica se ha relacionado con mayores niveles de productividad y salarios, lo que 

muestra que la acumulación de capital humano puede generar beneficios tanto para 

los trabajadores como para los empleadores (Bjerge et al., 2021). Estos resultados, sin 

embargo, no dependen únicamente de haber recibido capacitación. También importa 
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que los conocimientos adquiridos puedan trasladarse a las funciones que la persona 

desempeña dentro de la empresa. 

Ese traslado puede verse limitado por las propias condiciones de la 

organización. En pequeñas firmas, los empleadores reconocen que la capacitación 

puede contribuir a mejorar la productividad y los procesos, aunque no siempre 

cuentan con las mismas posibilidades para sostenerla. Los costos, la infraestructura 

disponible, el tiempo y la dificultad para apartar temporalmente a los trabajadores de 

sus actividades habituales forman parte de las restricciones que pueden reducir el 

acceso o la continuidad de estas prácticas (Roy et al., 2019). 

3.2.2. Productividad empresarial 

La productividad empresarial responde a la combinación entre trabajo, capital, 

tecnología, conocimiento y organización. La capacitación puede mejorar la forma en 

que los trabajadores utilizan esos recursos, aunque sus resultados dependen también 

de otras condiciones internas y externas de la empresa (Dang et al., 2018). 

En el sector automotriz sudafricano se identificaron mejoras vinculadas con un 

modelo de capacitación y evaluación orientado al fortalecimiento de conocimientos y 

habilidades; sin embargo, no todos los indicadores examinados mostraron relaciones 

estadísticamente significativas con la productividad (Zondo, 2019). Este resultado 

evidencia que los efectos pueden variar según la medida empleada y las condiciones 

en las que se aplica la formación. 

En empresas del Caribe, la insuficiencia de habilidades fue identificada como 

una restricción para las operaciones, la innovación y la productividad. Las deficiencias 

de competencias también dificultaban la contratación de trabajadores, mostrando que 

una fuerza laboral insuficientemente preparada puede limitar distintas actividades de 

la empresa (Mohan et al., 2018). 
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3.3. Capacitación y ventas 

3.3.1. Capacitación y resultados económicos 

La capacitación puede relacionarse con resultados económicos mediante 

mejoras en productividad, eficiencia, calidad, adaptación y capacidad para responder 

a clientes y mercados. No obstante, esa conexión suele producirse a través de procesos 

intermedios, por lo que no corresponde asumir que la existencia de un programa 

formativo genera necesariamente mayores ingresos o beneficios (Feltrinelli et al., 

2017). 

En pequeñas y medianas empresas británicas del sector servicios, la 

capacitación dirigida a trabajadores presentó efectos positivos sobre ventas por 

empleado y margen de beneficio. La formación exclusivamente gerencial mostró 

resultados más débiles en algunas especificaciones, lo que sugiere que diferentes 

modalidades de capacitación pueden producir retornos económicos distintos 

(Georgiadis y Pitelis, 2016). 

Los beneficios también dependen de la capacidad de la empresa para conservar 

y utilizar el capital humano adquirido. La capacitación puede incrementar los 

conocimientos y la productividad de los trabajadores, pero también mejorar su 

posición en el mercado laboral, generando mayores posibilidades de movilidad y, con 

ello, un riesgo para la empresa que financió su formación (Guzmán-Anaya, 2022). 

3.3.2. Capacitación y comportamiento de las ventas 

Las ventas permiten observar si el fortalecimiento de capacidades dentro de la 

empresa coincide con mejores resultados comerciales. La capacitación puede 

contribuir a este resultado mediante una mayor productividad, mejor calidad del 

servicio y una respuesta más adecuada a las necesidades de los clientes, siempre que 

las competencias adquiridas sean utilizadas efectivamente en el trabajo (Tracey et al., 

2015). 
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En pequeñas y medianas empresas manufactureras mexicanas, un análisis 

basado en ocho años de información empresarial identificó incrementos significativos 

en ventas y salarios entre las firmas que reportaron inversión en capacitación. El 

estudio también estimó niveles de inversión asociados con la maximización de ambos 

resultados, aunque reconoció limitaciones para obtener estimaciones precisas (Rosales 

y Llanos, 2021). 

La pertinencia de esta evidencia radica en que analiza directamente las ventas 

como resultado económico de interés. Esta perspectiva aparece con menor frecuencia 

que los estudios centrados en productividad, innovación o desempeño laboral, por lo 

que la relación específica entre capacitación y comportamiento comercial conserva un 

espacio relevante dentro de la investigación empresarial (Mohan et al., 2018; Rosales 

y Llanos, 2021). 

3.4. Capacitación según tamaño empresarial 

3.4.1. Diferencias en capacitación según tamaño empresarial 

La capacitación formal no se distribuye de la misma manera entre empresas de 

distinto tamaño. Las firmas pequeñas suelen enfrentar mayores dificultades para 

asumir costos, liberar trabajadores durante la jornada o mantener estructuras 

especializadas de formación, condiciones que pueden reducir sus posibilidades de 

sostener programas formales de manera continua. En este contexto, el aprendizaje 

informal o la contratación de personas que ya cuentan con determinada preparación 

previa pueden resultar opciones más accesibles para cubrir necesidades de 

conocimiento y habilidades (Giotopoulos et al., 2022). 

En las empresas de mayor tamaño, la situación puede cambiar. Una 

disponibilidad más amplia de recursos facilita la institucionalización de programas y 

permite construir capital humano específico dentro de la propia organización. Esto 

puede resultar especialmente visible en firmas de alto crecimiento, donde la 

capacitación adquiere mayor atractivo cuando la empresa busca fortalecer 
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capacidades internas; las pequeñas, en cambio, pueden inclinarse con más frecuencia 

por contratar trabajadores con mayor educación previa y reducir parte de los costos 

asociados con su formación posterior (Giotopoulos et al., 2022). 

La escala empresarial también se refleja en la forma en que se organizan las 

actividades formativas. En empresas hoteleras y de restaurantes se identificaron 

diferencias en la cantidad de capacitación previa a la apertura según el tamaño de la 

firma y su estructura de propiedad (Tracey et al., 2015). Las decisiones sobre 

formación, por ello, no dependen únicamente de contar o no con un programa. 

También pueden estar condicionadas por características organizacionales que 

modifican su alcance, intensidad y forma de aplicación. 

3.4.2. Recursos empresariales y acceso a capacitación 

El acceso a capacitación depende de condiciones materiales y organizacionales. 

Presupuesto, infraestructura, disponibilidad de tiempo y capacidad para reemplazar 

temporalmente a los trabajadores influyen en la posibilidad de sostener programas 

formales (Roy et al., 2020). Por ello, empresas que atribuyen similar importancia a la 

formación pueden presentar niveles muy diferentes de capacitación debido a sus 

restricciones internas. 

Esta limitación suele adquirir mayor intensidad en las empresas pequeñas, 

donde retirar temporalmente a los trabajadores de sus labores puede afectar 

directamente la operación y los costos formativos representan una proporción mayor 

de los recursos disponibles. La evidencia en economías en desarrollo señala que estas 

firmas pueden carecer de recursos suficientes para invertir en capacitación o asumir 

el tiempo requerido para participar en ella (Mohan et al., 2018). 

3.5. Tamaño empresarial y ventas 

3.5.1. Diferencias en ventas según tamaño empresarial 

El tamaño empresarial puede estar asociado con diferencias en las ventas 

porque las empresas no operan con la misma escala productiva ni disponen de iguales 
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niveles de capital, número de trabajadores o alcance comercial. Una organización de 

mayor dimensión puede atender mercados más amplios, sostener operaciones de 

mayor volumen y movilizar una cantidad superior de recursos. Las pequeñas 

empresas, en cambio, suelen enfrentar restricciones más intensas para acceder a 

determinadas oportunidades empresariales (Martins, 2021; Ndiaye et al., 2018). 

Esto no significa que el tamaño determine por sí solo el nivel de ventas. El sector 

al que pertenece la empresa, la tecnología utilizada, su posición en el mercado, la 

organización interna y las características del capital humano también pueden 

intervenir en el resultado comercial (Jibir et al., 2023). Por esa razón, dos empresas de 

tamaño semejante podrían registrar ventas diferentes aun cuando compartan una 

escala de operación parecida. El tamaño ayuda a ordenar la comparación, pero no 

explica completamente las diferencias observadas. 

También conviene mantener separados ambos conceptos. El tamaño describe 

una característica estructural de la empresa, mientras que las ventas corresponden a 

un resultado comercial. Analizarlos de manera diferenciada permite observar si los 

cambios en la escala coinciden con cambios en el comportamiento económico, sin 

asumir de antemano que una de estas variables determina necesariamente a la otra 

(Bartolj, 2023). 

3.5.2. Tamaño empresarial y desempeño económico 

La dimensión de la firma influye en parte de los recursos y capacidades con los 

que participa en el mercado. Una empresa de mayor escala puede contar con mejores 

posibilidades para especializar funciones, invertir y ampliar su alcance comercial, 

mientras que las organizaciones más pequeñas suelen operar con estructuras más 

simples y enfrentar restricciones relativamente mayores en estas áreas (Ndiaye et al., 

2018; Martins, 2021). 

Esto no significa que una empresa grande obtenga necesariamente mejores 

resultados en todos los indicadores económicos. La productividad, la rentabilidad o 
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el crecimiento también dependen de la forma en que se utilizan los recursos y de 

características como la antigüedad, el sector, la ubicación o la composición del capital 

humano (Jibir et al., 2023). La evidencia basada en la World Bank Enterprise Survey 

muestra, además, que la relación entre capital humano y productividad puede 

cambiar según determinadas características de la empresa, entre ellas su tamaño (Jibir 

et al., 2023). 

El tamaño resulta útil, entonces, para identificar diferencias entre empresas 

pequeñas, medianas y grandes, pero no debe interpretarse de manera aislada. Su 

asociación con determinados resultados forma parte de un conjunto más amplio de 

condiciones que también intervienen en el funcionamiento empresarial. Mantener esta 

distinción permite comparar organizaciones de distinta escala sin atribuir al tamaño 

un efecto causal que las diferencias observadas, por sí solas, no permiten establecer. 
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CAPÍTULO IV  

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1. Problemática de investigación 

La capacitación empresarial constituye una práctica mediante la cual las 

organizaciones fortalecen los conocimientos y habilidades de sus trabajadores; sin 

embargo, su relación con los resultados empresariales no es uniforme. La evidencia 

disponible muestra asociaciones con productividad, desempeño, innovación y 

resultados económicos, aunque también registra efectos diferenciados según la 

modalidad formativa, las características de la empresa y el contexto en que se aplica 

(Zondo, 2019; Kim y Lee, 2022). Por ello, la existencia de programas de capacitación 

no permite asumir, por sí sola, mejoras en el desempeño empresarial, pues los 

resultados pueden variar según las condiciones organizacionales y la forma en que las 

capacidades adquiridas son utilizadas. 

Esta heterogeneidad se observa en diferentes contextos internacionales. En 

pequeñas y medianas empresas británicas, la capacitación dirigida a trabajadores 

mostró resultados positivos sobre las ventas por empleado y el margen de beneficio, 

mientras que otras modalidades formativas presentaron efectos menos consistentes 

(Georgiadis y Pitelis, 2016). En empresas italianas, la capacitación formal fuera del 

trabajo dirigida a mandos medios mostró un efecto significativo, aunque no lineal, 

sobre la productividad total de los factores, con resultados más favorables en 

empresas de mayor tamaño (Feltrinelli et al., 2017). En consecuencia, los efectos 

asociados con la capacitación pueden diferir tanto por el tipo de formación como por 

las características estructurales de la empresa. 

El tamaño empresarial constituye precisamente una de esas características. En 

Vietnam, la proporción de empresas que proporcionaban capacitación fue de 1.7% 

entre las microempresas, 10.5% entre las pequeñas y 27.3% entre las medianas; 

además, los días promedio de capacitación aumentaron conforme crecía la dimensión 
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empresarial (Dang et al., 2018). Las empresas pequeñas suelen afrontar mayores 

restricciones de presupuesto, tiempo, infraestructura y disponibilidad de trabajadores 

para participar en actividades formativas, lo que puede reducir su acceso a programas 

formales incluso cuando reconocen su utilidad (Roy et al., 2020; Giotopoulos et al., 

2022). 

n América Latina y el Caribe también se observan dificultades relacionadas con 

la formación de la fuerza laboral. Un estudio sustentado en información de la World 

Bank Enterprise Survey y PROTEqIN encontró que numerosas empresas caribeñas 

identificaban la insuficiencia de habilidades como un obstáculo para la contratación, 

las operaciones, la innovación y la productividad. En la WBES examinada, 35% de las 

empresas consideró las habilidades laborales una restricción importante para sus 

operaciones; asimismo, se registró una incidencia relativamente baja de capacitación 

y diferencias entre países asociadas con barreras empresariales y disponibilidad de 

apoyo institucional (The World Bank, 2025). 

La evidencia regional también permite observar resultados económicos 

asociados con la capacitación. En PYMES manufactureras mexicanas, el análisis de 

ocho años de información empresarial identificó incrementos significativos en ventas 

y salarios entre las empresas que reportaban inversión en capacitación, además de 

estimar niveles de inversión vinculados con la maximización de ambos resultados 

(Rosales y Llanos, 2021). En el sector automotriz mexicano, un programa de 

transferencia de conocimiento mediante capacitación permitió mejoras en indicadores 

de calidad y productividad y favoreció la difusión interna del conocimiento adquirido 

(Guzmán, 2022). 

En el Perú, la evidencia localizada muestra que la capacitación ha sido 

estudiada en distintos ámbitos, aunque los resultados analizados no siempre 

corresponden a indicadores comerciales comparables entre empresas. En un hospital 

público se encontró una relación alta y estadísticamente significativa entre 

capacitación y desempeño laboral; no obstante, la unidad de análisis estuvo 
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conformada por trabajadores del sector salud y no por establecimientos empresariales 

ni por variables de ventas (Castagnola-Sánchez et al., 2020). Asimismo, un estudio 

sobre productores rurales de trucha incorporó el número de capacitaciones entre los 

factores asociados con los niveles de ingreso, dentro de un contexto productivo 

específico (Apaza-Quispe y Blanco, 2022). 

La evidencia peruana reciente mantiene esa diversidad. En MYPES textiles, la 

capacitación fue examinada como parte de un conjunto de prácticas de gestión de 

calidad relacionadas con productividad, competitividad y satisfacción del cliente 

(Munive, 2024); en la misma línea, gestores de microempresas de Lima, la formación 

empresarial mostró una relación significativa con el desempeño; sin embargo, el 

estudio recurrió a una muestra por conveniencia y a información perceptual obtenida 

mediante cuestionario (Palacios et al., 2025). Estos trabajos amplían el conocimiento 

disponible, pero permanecen circunscritos a determinados sectores, unidades de 

análisis y medidas de desempeño. 

La literatura ha prestado mayor atención a resultados como productividad, 

innovación, salarios, desempeño laboral y desempeño organizacional. Las ventas 

aparecen con menor frecuencia como resultado principal y, cuando son consideradas, 

suelen analizarse dentro de determinados sectores o grupos empresariales. Esto deja 

un espacio menos desarrollado para observarlas como resultado comercial dentro de 

análisis más amplios. 

La evidencia también es más limitada cuando se examina la capacitación en 

empresas de economías en desarrollo. A ello se suma que el tamaño empresarial 

puede introducir diferencias tanto en el acceso a actividades formativas como en los 

resultados obtenidos posteriormente (Mohan et al., 2018; Giotopoulos et al., 2022). Por 

esta razón, considerar conjuntamente capacitación, ventas y tamaño permite 

aproximarse a una relación que todavía ha recibido menor atención dentro de la 

literatura empresarial. 
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En este escenario, resulta pertinente examinar conjuntamente la presencia de 

programas formales de capacitación, las ventas anuales y las diferencias asociadas con 

el tamaño empresarial dentro de un mismo conjunto estandarizado de 

establecimientos. La World Bank Enterprise Survey Perú 2023 permite abordar estas 

variables a nivel empresarial y ofrece una base adecuada para analizar sus 

asociaciones sin atribuir relaciones causales. De este modo, el problema científico se 

concentra en establecer qué relación existe entre la presencia de programas formales 

de capacitación y las ventas anuales, así como en identificar las diferencias que 

presentan ambas variables según el tamaño de las empresas peruanas consideradas 

en dicha encuesta. 

4.2. Preguntas de investigación 

4.2.1. Pregunta general 

¿Qué relación existe entre los programas formales de capacitación y las ventas 

anuales en las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 

2023? 

4.2.2. Preguntas específicas 

¿Qué diferencias existen en la presencia de programas formales de capacitación 

según el tamaño de las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise 

Survey 2023? 

¿Qué diferencias existen en las ventas anuales según el tamaño de las empresas 

peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023? 

4.3. Objetivos de investigación 

4.3.1. Objetivo general 

Analizar la relación entre los programas formales de capacitación y las ventas 

anuales en las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 

2023. 
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4.3.2. Objetivos específicos 

Comparar la presencia de programas formales de capacitación según el tamaño 

de las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

Comparar las ventas anuales según el tamaño de las empresas peruanas 

consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

4.4. Justificación de la investigación 

La investigación posee una justificación teórica porque aborda una relación 

vinculada con una amplia tradición de estudios sobre capital humano y desempeño 

empresarial, aunque esta ha sido examinada con mayor frecuencia mediante 

indicadores como productividad, innovación, salarios o desempeño laboral. Las 

ventas aparecen con menor recurrencia como resultado central, particularmente en 

estudios empresariales desarrollados en economías en desarrollo, donde la evidencia 

continúa siendo comparativamente limitada. 

El estudio aprovecha una fuente estandarizada que reúne información 

comparable sobre características de los establecimientos, fuerza laboral, ventas, 

capacitación y desempeño. La WBES corresponde a una encuesta dirigida a una 

muestra representativa del sector privado formal y proporciona información objetiva 

y perceptual sobre el entorno empresarial, esto permite examinar la relación entre 

capacitación formal y ventas en una muestra amplia, sin restringir el análisis a una 

sola organización, localidad o actividad económica. 

La justificación metodológica radica en el uso secundario de datos obtenidos 

mediante un diseño probabilístico estratificado, ya que la WBES separa previamente 

la población en estratos y selecciona establecimientos mediante procedimientos 

aleatorios dentro de ellos; en el caso peruano, la estratificación consideró industria, 

tamaño y región. La disponibilidad de ponderadores muestrales permite, además, 

incorporar la estructura de selección al efectuar inferencias sobre la población 

comprendida en la encuesta. 
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En el aspecto gerencial, los resultados pueden aportar evidencia sobre cómo se 

distribuyen los programas formales de capacitación entre empresas de diferente 

tamaño y si su presencia se asocia con diferencias en las ventas, además, esta 

información resulta pertinente para la gestión de recursos humanos, porque permite 

valorar la capacitación dentro de contextos organizacionales heterogéneos sin asumir 

previamente que sus resultados sean equivalentes entre pequeñas, medianas y 

grandes empresas. 

4.5. Hipótesis de investigación 

4.5.1. Hipótesis general 

Existe una relación estadísticamente significativa entre los programas formales 

de capacitación y las ventas anuales en las empresas peruanas consideradas en la 

World Bank Enterprise Survey 2023. 

4.5.2. Hipótesis específicas 

Existen diferencias estadísticamente significativas en la presencia de 

programas formales de capacitación según el tamaño de las empresas peruanas 

consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

Existen diferencias estadísticamente significativas en las ventas anuales según 

el tamaño de las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 

2023. 

4.6. Enfoque de investigación 

El estudio adopta un enfoque cuantitativo, debido a que utiliza variables 

codificadas numéricamente, indicadores empresariales observables y procedimientos 

estadísticos para analizar relaciones y diferencias (Creswell y Creswell, 2018), debido 

a que la WBES proporciona datos muestrales estructurados sobre establecimientos y 

comprende información relacionada con características empresariales, ventas, fuerza 

laboral y desempeño. 
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El análisis se desarrollará a partir de información secundaria previamente 

recopilada por el World Bank Group, por lo que no se aplicarán cuestionarios 

adicionales ni se intervendrá directamente sobre los establecimientos incluidos en la 

base. 

4.7. Tipo de investigación 

La investigación es de tipo aplicada, puesto que utiliza información 

empresarial existente para generar evidencia susceptible de contribuir a la 

comprensión y gestión de prácticas relacionadas con el capital humano, ya que el 

interés no se limita a describir las variables, sino que busca examinar su asociación y 

establecer diferencias según una característica estructural de las empresas (del Cid et 

al., 2011). 

4.8. Nivel o alcance de investigación 

El estudio presenta un alcance correlacional-comparativo, primero porque 

examina la relación entre la presencia de programas formales de capacitación y las 

ventas anuales. A su vez, es comparativo porque analiza si ambas variables presentan 

diferencias según el tamaño empresarial (Medina et al., 2023). Este alcance es 

coherente con la naturaleza observacional de los datos y evita interpretar las 

asociaciones identificadas como relaciones causales, junto a ello, las diferencias 

estadísticas permitirán reconocer patrones dentro de la muestra y, mediante el uso 

correspondiente de ponderadores, efectuar inferencias dentro del universo 

comprendido por la WBES. 

4.9. Diseño de investigación 

El diseño es no experimental y transversal, basado en análisis secundario de 

datos, pues las variables no serán manipuladas ni asignadas por el investigador, sino 

utilizadas tal como fueron registradas en la WBES Perú 2023. 
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4.10. Población 

La población de referencia corresponde al universo de establecimientos 

privados formales comprendidos en la WBES Perú 2023; de ello, este universo incluye 

negocios registrados, con al menos 1% de propiedad privada y un mínimo de cinco 

trabajadores, pertenecientes a los sectores manufactureros y de servicios definidos por 

la encuesta. Las cooperativas y organizaciones colectivas quedan excluidas. 

La encuesta posee cobertura nacional y, para el caso peruano, el universo fue 

construido a partir de información proporcionada por la Superintendencia Nacional 

de Aduanas y de Administración Tributaria, extraída en marzo de 2022. 

4.11. Muestra 

La muestra alcanzada por la WBES Perú 2023 estuvo conformada por 987 

establecimientos, de los cuales 629 correspondieron a unidades nuevas y 358 a 

establecimientos participantes en una ronda anterior. 

La selección original se efectuó mediante muestreo aleatorio estratificado. Los 

estratos combinaron industria, tamaño empresarial y región, permitiendo representar 

distintas categorías del universo estudiado. 

Según la variable oficial a6a, la muestra está integrada por 434 establecimientos 

pequeños, 349 medianos y 204 grandes. La clasificación utilizada por la WBES 

considera pequeñas a las empresas con 5 a 19 trabajadores, medianas a las de 20 a 99 

y grandes a aquellas con 100 trabajadores o más. 

El número efectivo de observaciones podrá variar entre análisis debido a la no 

respuesta en determinados ítems. Por ello, cada procedimiento estadístico deberá 

reportar el número de casos válidos utilizado. 
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4.12. Unidad de análisis 

La unidad de análisis es el establecimiento empresarial. La WBES define al 

establecimiento como una ubicación física donde se llevan a cabo operaciones 

productivas o se prestan servicios (Vu Hung et al., 2021).  

Una firma puede estar integrada por uno o más establecimientos; para ser 

considerada de manera independiente, la unidad debe poseer gestión propia, control 

sobre la nómina y decisiones financieras diferenciadas, según corresponda, precisión 

que permite distinguir entre la denominación general de empresa utilizada en el 

estudio y la unidad concreta sobre la cual se registran las observaciones (Štaffenová et 

al., 2025). 

4.13. Variables de estudio 

4.13.1. Programas formales de capacitación 

La variable programas formales de capacitación se obtiene mediante el código 

l10. La pregunta consulta si, durante el último ejercicio fiscal, el establecimiento contó 

con programas formales de capacitación dirigidos a trabajadores permanentes a 

tiempo completo. Las opciones sustantivas son 1= Sí y 2= No, mientras que −9 

corresponde a la respuesta espontánea “no sabe”. 

La variable es categórica nominal dicotómica. En la base completa se 

registraron 687 respuestas afirmativas, 297 negativas y tres casos con código −9. 

4.13.2. Ventas anuales 

La variable ventas anuales corresponde al código d2. El cuestionario solicita el 

total de ventas del establecimiento por todos sus productos y servicios durante el 

último ejercicio fiscal completo. Para Perú, los valores monetarios fueron registrados 

en soles. 
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Se trata de una variable cuantitativa de razón. La documentación registra 48 

casos con código −9 por desconocimiento de la cifra, lo que equivale a una tasa de 

respuesta de 95.1% para este ítem. 

4.13.3. Tamaño empresarial 

El tamaño empresarial se utilizará como variable comparativa y corresponde al 

código a6a. La WBES la clasifica en tres categorías: pequeña, mediana y grande. Estas 

categorías corresponden a 5–19, 20–99 y 100 o más trabajadores, respectivamente. Esta 

variable no será tratada como una tercera variable principal, sino como criterio de 

clasificación para responder los objetivos específicos. 

4.14. Operacionalización de las variables 

Tabla 1  

Operacionalización de variables 

Elemento Indicador Código WBES Naturaleza Medición 

Programas 

formales de 

capacitación 

Presencia de 

programa 

formal para 

trabajadores 

permanentes a 

tiempo 

completo 

l10 

Categórica 

nominal 

dicotómica 

• Sí 

• No 

Ventas anuales 

Total de ventas 

durante el 

último ejercicio 

fiscal completo 

d2 
Cuantitativa de 

razón 
Soles 

Tamaño 

empresarial 

Categoría de 

tamaño del 

establecimiento 

a6a 
Categórica 

ordinal 

• Pequeña 

• Mediana 

• Grande 
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4.15. Fuente y tratamiento de los datos 

La fuente de información será la Perú – World Bank Enterprise Survey (WBES) 

2023, identificada como PER_2023_WBES_v01_M y elaborada por el World Bank 

Group. El archivo completo contiene 987 casos y 427 variables. 

La base original se conservará sin modificaciones, ya que a partir de ella se 

generará una copia de trabajo que contendrá los identificadores del establecimiento, 

las variables seleccionadas, los ponderadores y la información necesaria para 

controlar el diseño muestral. Los códigos de no respuesta, particularmente −9, serán 

tratados como datos perdidos y no como valores sustantivos. 

La documentación distingue entre celdas vacías, que suelen corresponder a 

preguntas no aplicables por patrones de salto, y códigos explícitos de no respuesta 

cuando una pregunta sí fue formulada. Esta diferencia se conservará durante la 

depuración de los datos. 

Para las inferencias poblacionales se utilizará principalmente el ponderador 

wmedian, debido a que la WBES aplica muestreo estratificado y advierte que las 

estimaciones no ponderadas pueden resultar sesgadas cuando los tamaños muestrales 

no son proporcionales a los estratos. El propio equipo de Enterprise Surveys emplea 

el supuesto mediano para sus indicadores oficiales. 

Las variables l10, d2 y a6a pertenecen al cuestionario base y no contienen el 

sufijo _BR; por ello, se utilizarán los ponderadores estándar sin dicho sufijo. 

4.16. Análisis estadístico 

El análisis partirá de una descripción de las variables consideradas en el 

estudio. Para los programas formales de capacitación y el tamaño empresarial se 

calcularán frecuencias y porcentajes, incorporando estimaciones ponderadas cuando 

corresponda. En las ventas anuales será necesario observar algo más que una medida 

central, por lo que se obtendrán media, mediana, desviación estándar, rango 
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intercuartílico, mínimo y máximo. Estas medidas permitirán conocer la magnitud de 

las ventas y, al mismo tiempo, la amplitud con la que pueden variar entre los 

establecimientos analizados. 

Esa variabilidad deberá revisarse antes de escoger los contrastes inferenciales. 

La distribución de d2 será examinada prestando atención a la asimetría y a la presencia 

de valores extremos, debido a que las ventas empresariales pueden concentrarse de 

manera desigual y presentar observaciones alejadas del comportamiento más 

frecuente. Si estas características lo justifican, se considerará una transformación 

logarítmica para el análisis estadístico. Los valores expresados originalmente en soles 

se conservarán en la descripción de los resultados, ya que permiten interpretar 

directamente las magnitudes económicas observadas. 

Con esta revisión previa se definirá el procedimiento para contrastar la 

hipótesis general. Las ventas de los establecimientos que cuentan con programas 

formales de capacitación serán comparadas con las de aquellos que no disponen de 

estos programas, pero la prueba específica dependerá de las características que 

finalmente muestre la distribución y del cumplimiento de los supuestos 

correspondientes. De manera complementaria podrá estimarse un modelo ponderado 

para examinar la asociación entre capacitación y ventas. En este caso, el interés seguirá 

puesto en la relación entre ambas variables y no en atribuir a la capacitación un efecto 

causal sobre el resultado comercial. 

El tamaño empresarial entra después en dos comparaciones distintas. Para la 

primera hipótesis específica se construirá una tabla de contingencia entre l10 y a6a, 

con la finalidad de observar cómo cambia la proporción de establecimientos con 

capacitación entre empresas pequeñas, medianas y grandes. La muestra proviene de 

un diseño estratificado, por lo que, siempre que el software permita incorporar 

adecuadamente los ponderadores y la estructura de muestreo, se privilegiará un 

contraste ajustado para encuestas complejas, como la corrección de Rao–Scott. 
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Las ventas también serán comparadas entre esos tres grupos de tamaño, 

aunque aquí el procedimiento dependerá nuevamente del comportamiento de los 

datos. Si los supuestos paramétricos resultan aceptables, podrá utilizarse un análisis 

equivalente al análisis de varianza o un modelo lineal ponderado; si la distribución no 

permite trabajar bajo estas condiciones, se recurrirá a una alternativa robusta o no 

paramétrica compatible con la estructura observada. No se establecerá una prueba 

única antes de examinar estas características. 

En los contrastes inferenciales se utilizará un nivel de significación de α = 0,05. 

El reporte incluirá, según el procedimiento empleado, el estadístico de prueba, los 

grados de libertad, el valor p, los intervalos de confianza del 95% y las medidas de 

asociación o tamaño del efecto que correspondan. La interpretación permanecerá 

dentro de ese alcance estadístico: se identificarán relaciones o diferencias entre 

capacitación, ventas y tamaño empresarial sin convertirlas en afirmaciones causales 

que el diseño del estudio no permite establecer. 
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CAPÍTULO V  

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Caracterización y análisis descriptivo 

La caracterización inicial permitió identificar la composición de los 

establecimientos según tamaño empresarial, la presencia de programas formales de 

capacitación y el comportamiento de las ventas anuales. Asimismo, se examinó la 

distribución de la variable cuantitativa antes de proceder con los contrastes 

estadísticos correspondientes a los objetivos e hipótesis del estudio. 

En la Tabla 2 se presenta la distribución de los establecimientos según tamaño 

empresarial. La base estuvo conformada por 987 establecimientos, de los cuales 434 

correspondieron a empresas pequeñas, 349 a empresas medianas y 204 a empresas 

grandes. En términos porcentuales, las pequeñas representaron el 44% de la muestra, 

las medianas el 35,4% y las grandes el 20,7%. En conjunto, las empresas pequeñas y 

medianas concentraron el 79,4% de las observaciones. 

Tabla 2  

Distribución de los establecimientos según tamaño empresarial 

Tamaño empresarial Frecuencia Porcentaje 

Pequeña 434 44,0 

Mediana 349 35,4 

Grande 204 20,7 

Total 987 100,0 

Nota. La clasificación corresponde a la variable a6a de la World Bank Enterprise Survey Perú 2023. Las 

empresas pequeñas comprenden establecimientos con 5 a 19 trabajadores; las medianas, de 20 a 99 

trabajadores; y las grandes, de 100 trabajadores o más. Elaboración propia a partir de la WBES Perú 

2023. 
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La distribución muestra una mayor participación de empresas pequeñas y 

medianas, mientras que las grandes constituyen el grupo menos numeroso. No 

obstante, las tres categorías cuentan con un número suficiente de observaciones para 

efectuar posteriormente las comparaciones establecidas según tamaño empresarial. 

En la Tabla 3 se muestra la presencia de programas formales de capacitación. 

De los 987 establecimientos registrados, 984 proporcionaron una respuesta válida y 

tres fueron considerados casos perdidos. Entre las observaciones válidas, 687 

establecimientos indicaron contar con programas formales de capacitación para sus 

trabajadores permanentes a tiempo completo, mientras que 297 señalaron no disponer 

de ellos. 

Tabla 3  

Presencia de programas formales de capacitación en los establecimientos analizados 

Programas formales de 

capacitación 
Frecuencia Porcentaje válido 

No 297 30,2 

Sí 687 69,8 

Total válido 984 100,0 

Casos perdidos 3 — 

Total general 987 — 

Nota. La variable corresponde al código l10 de la World Bank Enterprise Survey Perú 2023 y registra si 

el establecimiento contó con programas formales de capacitación para trabajadores permanentes a 

tiempo completo durante el último ejercicio fiscal. Los casos con código de no respuesta fueron tratados 

como valores perdidos. Elaboración propia a partir de la WBES Perú 2023. 

Los resultados indican que el 69,8 % de los establecimientos con información 

válida reportó la presencia de programas formales de capacitación, frente al 30,2 % 

que señaló no contar con ellos. Por tanto, la capacitación formal presenta una mayor 

frecuencia dentro de la muestra, aunque el grupo sin capacitación conserva una 

representación suficiente para efectuar las comparaciones planteadas en el estudio. 
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En la Tabla 4 se presentan los principales estadísticos descriptivos de las ventas 

anuales. Se obtuvieron 939 observaciones válidas para esta variable, debido a que 48 

establecimientos no proporcionaron una cifra utilizable. La media alcanzó S/ 36 367 

329,78, mientras que la mediana fue de S/ 5 000 000,00. La marcada diferencia entre 

ambas medidas evidencia que los valores elevados registrados por un grupo reducido 

de establecimientos incrementan considerablemente el promedio general. 

Tabla 4  

Estadísticos descriptivos de las ventas anuales 

Estadístico Ventas anuales 

Casos válidos 939 

Media S/ 36 367 329,78 

Mediana S/ 5 000 000,00 

Desviación estándar S/ 125 345 628,60 

Mínimo S/ 28 000,00 

Máximo S/ 1 603 000 000,00 

Asimetría 7,905 

Curtosis 74,889 

Nota. Las ventas corresponden al total anual reportado por cada establecimiento durante su último 

ejercicio fiscal completo. Los casos con código de no respuesta fueron excluidos del cálculo. Los valores 

monetarios están expresados en soles peruanos. Elaboración propia a partir del procesamiento de la 

WBES Perú 2023. 

 

La dispersión de las ventas fue considerable. La desviación estándar alcanzó S/ 

125 345 628,60, cifra ampliamente superior a la media, mientras que los valores 

oscilaron entre S/ 28 000,00 y S/ 1 603 000 000,00. Esta amplitud muestra una elevada 

heterogeneidad en los niveles de ventas de los establecimientos analizados. 

Asimismo, la asimetría alcanzó 7,905 y la curtosis 74,889. La asimetría positiva 

elevada evidencia una concentración de establecimientos en niveles relativamente 
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menores de ventas y una extensión de la distribución hacia valores superiores. A su 

vez, la curtosis elevada revela una distribución con marcada concentración y presencia 

de valores extremos. La distancia entre la media y la mediana confirma este 

comportamiento, por lo que la mediana constituye una referencia descriptiva menos 

sensible a los establecimientos con ventas excepcionalmente altas (Tabla 3). 

Para determinar el procedimiento inferencial aplicable, se examinó la 

distribución de las ventas en los 936 establecimientos que presentaron información 

válida simultáneamente para capacitación, ventas y tamaño empresarial. En la Tabla 

5 se presentan los resultados obtenidos mediante las pruebas de Kolmogorov-Smirnov 

y Shapiro-Wilk. 

Tabla 5  

Pruebas de normalidad de las variables en los casos analíticos completos 

Variable 

Kolmogorov-

Smirnov: 

Estadístico 

gl Sig. 

Shapiro-

Wilk: 

Estadístico 

gl Sig. 

Capacitación 0,444 936 < 0,001 0,575 936 < 0,001 

Ventas 0,386 936 < 0,001 0,276 936 < 0,001 

Nota. El análisis corresponde a los 936 casos con información válida simultáneamente en programas 

formales de capacitación, ventas anuales y tamaño empresarial. La evaluación del supuesto de 

normalidad se considera pertinente únicamente para la variable cuantitativa Ventas. Elaboración propia 

a partir del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS Statistics. 

 

En la variable ventas, la prueba de Kolmogorov-Smirnov presentó un 

estadístico de 0,386 con p < 0,001, mientras que Shapiro-Wilk alcanzó un estadístico 

de 0,276 con p < 0,001. En ambos casos, el nivel de significación fue inferior a 0,05, por 

lo que se rechazó la hipótesis nula de normalidad. Este resultado confirma que las 

ventas anuales no siguen una distribución normal dentro de los casos analíticos 

considerados. 
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La ausencia de normalidad en las ventas es consistente con los valores 

previamente observados de asimetría, curtosis y amplitud. En consecuencia, los 

análisis posteriores que comparen ventas entre grupos independientes deberán 

utilizar procedimientos que no dependan del supuesto de distribución normal. Para 

analizar las diferencias de ventas entre establecimientos con y sin programas formales 

de capacitación resulta pertinente la prueba U de Mann-Whitney, mientras que la 

comparación entre empresas pequeñas, medianas y grandes puede abordarse 

mediante la prueba de Kruskal-Wallis. 

De manera conjunta, la caracterización evidencia una muestra constituida 

principalmente por empresas pequeñas y medianas, una mayor presencia de 

establecimientos con programas formales de capacitación y una distribución de ventas 

altamente heterogénea, asimétrica y afectada por valores extremos. 

5.2. Relación entre programas formales de capacitación y ventas anuales 

5.2.1.  Análisis estadístico de la relación 

En la Tabla 6 se presenta la relación entre los programas formales de 

capacitación y las ventas anuales de los establecimientos analizados. Debido a que la 

variable ventas mostró una distribución no normal, se empleó el coeficiente Rho de 

Spearman como medida de asociación. 

Tabla 6  

Relación entre programas formales de capacitación y ventas anuales 

Variables Rho de Spearman Sig. (bilateral) 

Programas formales de 

capacitación – Ventas 

anuales 

0,235 < 0,001 

Nota. La correlación fue calculada mediante el coeficiente Rho de Spearman. La variable programas 

formales de capacitación fue codificada como 0 = No y 1 = Sí. El análisis consideró 936 establecimientos 
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con información válida simultáneamente para ambas variables. p < 0,001 indica significación estadística 

bilateral. Elaboración propia a partir del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS Statistics. 

 

En la Tabla 6 se observa un coeficiente Rho de Spearman de 0,235, lo que 

evidencia una relación positiva entre los programas formales de capacitación y las 

ventas anuales. El signo positivo indica que los establecimientos que reportaron la 

presencia de programas formales de capacitación tienden a ubicarse en posiciones 

superiores dentro de la distribución de ventas respecto de aquellos que no reportaron 

dichos programas. 

La magnitud del coeficiente corresponde a una relación de intensidad baja. 

Ambas variables muestran un comportamiento asociado, aunque esta relación no 

resulta suficiente para explicar por sí sola las diferencias observadas en las ventas 

anuales. La capacitación formal constituye solo uno de los elementos que pueden 

intervenir en ese resultado. El desempeño comercial también puede variar según el 

tamaño de la empresa, el sector de actividad, la disponibilidad de recursos, la 

productividad, la estructura organizacional o las condiciones del entorno en el que 

opera. 

La significación bilateral fue p < 0,001, valor inferior al nivel establecido de α = 

0,05. Este resultado indica que la asociación observada cuenta con respaldo estadístico 

dentro del contraste planteado. No implica, sin embargo, que la capacitación produzca 

directamente mayores ventas, sino que ambas variables presentan una relación 

estadísticamente identificable en los datos analizados. 

El análisis comprendió 936 establecimientos con información válida 

simultáneamente para capacitación y ventas. Aunque SPSS reporta 984 casos válidos 

para capacitación y 939 para ventas cuando cada variable se considera de manera 

individual, el coeficiente de correlación se calcula únicamente con los casos que 

disponen de información válida en ambas variables; por ello, el N efectivo del análisis 

fue 936. 
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Desde una perspectiva sustantiva, el resultado indica que la presencia de 

programas formales de capacitación se encuentra asociada con mayores niveles 

relativos de ventas, aunque la intensidad de dicha relación es limitada. Por tanto, el 

hallazgo debe interpretarse como una asociación estadística y no como evidencia de 

causalidad. El diseño no experimental y transversal del estudio no permite afirmar 

que la capacitación produzca directamente incrementos en las ventas. 

5.2.2. Contrastación de la hipótesis general 

Para contrastar la hipótesis general se formularon las siguientes hipótesis 

estadísticas: 

H₀: No existe una relación estadísticamente significativa entre los programas 

formales de capacitación y las ventas anuales en las empresas peruanas consideradas 

en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

H₁: Existe una relación estadísticamente significativa entre los programas 

formales de capacitación y las ventas anuales en las empresas peruanas consideradas 

en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

El nivel de significación establecido para la contrastación fue de α = 0,05. La 

regla de decisión fue la siguiente: si el valor de significación bilateral era menor que 

0,05, se rechazaba H₀; en caso contrario, no se rechazaba H₀. 

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente Rho de Spearman mostraron 

una asociación positiva de magnitud baja entre los programas formales de 

capacitación y las ventas anuales (ρ=0,235; p<0,001; N=936). Debido a que el valor de 

significación fue inferior a 0,05, se rechazó la hipótesis nula (H₀) y se aceptó la hipótesis 

alternativa (H₁). 

En consecuencia, se concluye que existe una relación estadísticamente 

significativa entre los programas formales de capacitación y las ventas anuales en las 

empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. La 
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dirección positiva del coeficiente indica que la presencia de programas formales de 

capacitación se asocia con posiciones superiores en la distribución de ventas; sin 

embargo, la intensidad de la relación es baja. Por tanto, el resultado debe interpretarse 

como una asociación estadística y no como evidencia de causalidad. 

5.3. Programas formales de capacitación según tamaño empresarial 

5.3.1. Comparación según tamaño empresarial 

En la Tabla 7 se presenta la distribución de los programas formales de 

capacitación según el tamaño empresarial. Los resultados muestran diferencias claras 

entre pequeñas, medianas y grandes empresas en cuanto a la presencia de este tipo de 

programas. 

Tabla 7  

Programas formales de capacitación según tamaño empresarial 

Tamaño 

empresarial 
No n (%) Sí n (%) Total 

Pequeña 180 (41,6 %) 253 (58,4 %) 433 

Mediana 76 (21,9 %) 271 (78,1 %) 347 

Grande 41 (20,1 %) 163 (79,9 %) 204 

Total 297 (30,2 %) 687 (69,8 %) 984 

Nota. Los porcentajes se calcularon por fila dentro de cada categoría de tamaño empresarial. La variable 

capacitación fue codificada como 0 = No y 1 = Sí; el tamaño empresarial se clasificó como pequeña, 

mediana y grande. Se consideraron 984 establecimientos con información válida simultáneamente para 

ambas variables. Elaboración propia a partir del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS 

Statistics. 

 

En la Tabla 7 se observa que la presencia de programas formales de capacitación 

aumenta conforme se incrementa el tamaño empresarial. Entre las empresas 

pequeñas, el 58,4% reportó contar con capacitación formal, mientras que esta 

proporción ascendió a 78,1% en las medianas y a 79,9 % en las grandes. 
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En sentido contrario, la ausencia de programas formales de capacitación fue 

más frecuente entre las empresas pequeñas, donde alcanzó el 41,6%. Esta proporción 

disminuyó a 21,9% en las empresas medianas y a 20,1% en las grandes. El patrón 

observado evidencia que las empresas pequeñas presentan una menor presencia 

relativa de capacitación formal respecto de los otros grupos. 

Asimismo, la diferencia entre empresas pequeñas y medianas alcanzó 19,7 

puntos porcentuales en la presencia de capacitación, mientras que entre pequeñas y 

grandes la diferencia fue de 21,5 puntos porcentuales. En contraste, la diferencia entre 

medianas y grandes fue de solo 1,8 puntos porcentuales, lo que muestra una mayor 

proximidad entre estos dos últimos grupos. 

Para determinar si las diferencias observadas eran estadísticamente 

significativas, se aplicó la prueba chi-cuadrado de Pearson. Los resultados se 

presentan en la Tabla 8. 

Tabla 8  

Asociación entre tamaño empresarial y programas formales de capacitación 

Estadístico Valor gl Sig. 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
47,783 2 < 0,001 

V de Cramer 0,220 — < 0,001 

N de casos válidos 984 — — 

Nota. La prueba chi-cuadrado de Pearson evaluó la independencia entre tamaño empresarial y 

presencia de programas formales de capacitación. La V de Cramer se utilizó como medida de 

intensidad de la asociación. En la salida de SPSS, una significación de 0,000 se reporta como p<0,001. 

Elaboración propia a partir del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS Statistics. 

En la Tabla 7 se observa que el chi-cuadrado de Pearson alcanzó un valor de 

χ²(2) = 47,783, con un nivel de significación de p < 0,001. Debido a que este valor es 

inferior al nivel de significación establecido de 0,05, se concluye que existe una 
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asociación estadísticamente significativa entre el tamaño empresarial y la presencia de 

programas formales de capacitación. 

La V de Cramer fue de 0,220, lo que indica una asociación de magnitud baja a 

moderada. Este resultado permite precisar que, aunque el tamaño empresarial se 

relaciona significativamente con la presencia de capacitación formal, la intensidad de 

dicha asociación no es elevada. 

La distribución porcentual complementa este hallazgo. Las empresas pequeñas 

presentan una menor proporción de capacitación formal, mientras que las medianas 

y grandes muestran porcentajes considerablemente superiores. Sin embargo, la 

similitud entre medianas y grandes evidencias que el cambio más marcado se produce 

entre las empresas pequeñas y los grupos de mayor tamaño. 

5.3.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 

Para contrastar la primera hipótesis específica se formularon las siguientes 

hipótesis estadísticas: 

H₀: No existen diferencias estadísticamente significativas en la presencia de 

programas formales de capacitación según el tamaño de las empresas peruanas 

consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

H₁: Existen diferencias estadísticamente significativas en la presencia de 

programas formales de capacitación según el tamaño de las empresas peruanas 

consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. 

Se estableció un nivel de significación de α = 0,05. La regla de decisión 

determinó que, si el valor de p era inferior a 0,05, se rechazaría la hipótesis nula; en 

caso contrario, no se rechazaría. 

Los resultados mostraron χ²(2) = 47,783; p < 0,001; N = 984. Debido a que el nivel 

de significación fue inferior a 0,05, se rechazó la hipótesis nula (H₀) y se aceptó la 

hipótesis alternativa (H₁). 
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En consecuencia, se concluye que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la presencia de programas formales de capacitación según el tamaño 

empresarial. Las empresas pequeñas registraron una presencia de capacitación formal 

de 58,4%, frente a 78,1% en las medianas y 79,9% en las grandes. Asimismo, la V de 

Cramer de 0,220 evidenció que la asociación entre ambas variables fue de magnitud 

baja a moderada. 

5.4. Ventas anuales según tamaño empresarial 

5.4.1. Comparación según tamaño empresarial 

En la Tabla 9 se presentan los rangos promedio de las ventas anuales según el 

tamaño empresarial, de ello, los resultados muestran una progresión clara entre los 

tres grupos: las empresas pequeñas registraron el menor rango promedio, seguidas 

por las medianas, mientras que las grandes alcanzaron el valor más elevado. 

Tabla 9  

Rangos promedio de las ventas anuales según tamaño empresarial 

Tamaño empresarial N Rango promedio 

Pequeña 408 268,91 

Mediana 337 529,09 

Grande 194 790,26 

Total 939 — 

Nota. Los rangos promedio corresponden a la distribución de las ventas anuales del último ejercicio 

fiscal completo reportado por los establecimientos. La comparación se efectuó entre empresas 

pequeñas, medianas y grandes mediante la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Elaboración 

propia a partir del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS Statistics. 

En la Tabla 9 se observa que las empresas pequeñas presentaron un rango 

promedio de 268,91, considerablemente inferior al registrado por las empresas 

medianas, cuyo rango alcanzó 529,09. Por su parte, las empresas grandes obtuvieron 

el rango promedio más alto, con 790,26. 
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La diferencia entre los rangos evidencia un patrón ordenado según tamaño 

empresarial. El rango promedio de las empresas medianas superó en 260,18 puntos al 

de las pequeñas, mientras que el correspondiente a las empresas grandes fue 261,17 

puntos mayor que el de las medianas. Asimismo, la diferencia entre empresas grandes 

y pequeñas alcanzó 521,35 puntos de rango. 

Este comportamiento muestra que los establecimientos de mayor tamaño 

tienden a ocupar posiciones superiores dentro de la distribución de ventas anuales. 

No obstante, los rangos promedio no representan montos monetarios ni diferencias 

directas expresadas en soles; corresponden a posiciones relativas dentro del conjunto 

de observaciones ordenadas por nivel de ventas. 

Para determinar si estas diferencias eran estadísticamente significativas, se 

aplicó la prueba de Kruskal-Wallis. Los resultados se presentan en la Tabla 10. 

Tabla 10  

Diferencias en las ventas anuales según tamaño empresarial 

Estadístico Valor 

H de Kruskal-Wallis 510,842 

Grados de libertad 2 

Significación asintótica < 0,001 

N de casos válidos 939 

Nota. La prueba de Kruskal-Wallis evaluó las diferencias en la distribución de las ventas anuales entre 

empresas pequeñas, medianas y grandes. El valor de significación inferior a 0,001 indica que las 

diferencias globales entre los grupos fueron estadísticamente significativas. Elaboración propia a partir 

del procesamiento de la WBES Perú 2023 en IBM SPSS Statistics. 

En la Tabla 10 se observa un estadístico H de Kruskal-Wallis de 510,842, con 2 

grados de libertad y un nivel de significación de p < 0,001. Debido a que este valor es 

inferior al nivel crítico establecido de 0,05, se determina que existen diferencias 

estadísticamente significativas en la distribución de las ventas anuales entre los tres 

grupos de tamaño empresarial. 
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El resultado global de Kruskal-Wallis confirma que los tres grupos no 

presentan un comportamiento equivalente en sus ventas. Sin embargo, esta prueba 

únicamente establece la existencia de diferencias globales y no identifica, por sí sola, 

entre qué categorías se encuentran dichas diferencias, por ello, se efectuaron 

comparaciones post hoc por pares con ajuste de Bonferroni. En la Tabla 11 se presentan 

las comparaciones entre empresas pequeñas, medianas y grandes. 

Tabla 11  

Comparaciones por pares de las ventas anuales según tamaño empresarial 

Comparación 
Estadístico 

de prueba 

Error 

estándar 

Estadístico 

estandarizado 
Sig. 

Sig. 

ajustada 

Pequeña – 

Mediana 
-260,175 19,963 -13,033 < 0,001 < 0,001 

Pequeña – 

Grande 
-521,344 23,651 -22,043 < 0,001 < 0,001 

Mediana – 

Grande 
-261,169 24,441 -10,686 < 0,001 < 0,001 

Nota. Las comparaciones por pares se efectuaron después de la prueba global de Kruskal-Wallis. Los 

valores de significación fueron ajustados mediante la corrección de Bonferroni para controlar el error 

derivado de comparaciones múltiples. Elaboración propia a partir del procesamiento de la WBES Perú 

2023 en SPSS. 

En la Tabla 11 se observa que las tres comparaciones presentaron valores de 

significación ajustada inferiores a 0,001. Por tanto, las diferencias en las ventas anuales 

se presentan entre todas las categorías de tamaño empresarial. 

La comparación entre empresas pequeñas y medianas mostró un estadístico 

estandarizado de -13,033, con p ajustada < 0,001, lo que confirma que ambas categorías 

presentan distribuciones de ventas significativamente diferentes. Los rangos 

promedio muestran que las empresas medianas ocupan posiciones superiores a las 

pequeñas. 
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Asimismo, la comparación entre empresas pequeñas y grandes presentó un 

estadístico estandarizado de -22,043, con p ajustada < 0,001. Esta fue la diferencia más 

pronunciada entre los grupos, consistente con la amplia distancia registrada entre sus 

respectivos rangos promedio. 

Finalmente, las empresas medianas y grandes también mostraron diferencias 

estadísticamente significativas, con un estadístico estandarizado de -10,686 y p 

ajustada < 0,001. Por tanto, incluso entre estos dos grupos de mayor tamaño se 

mantiene una diferencia clara en la distribución de las ventas. 

Los resultados muestran un patrón escalonado: pequeña < mediana < grande 

en términos de posición relativa dentro de la distribución de ventas anuales. Las 

empresas grandes se ubican en los niveles superiores, las medianas en una posición 

intermedia y las pequeñas en los niveles inferiores. 

5.4.2. Contrastación de la hipótesis específica 2 

Para contrastar la segunda hipótesis específica se formularon las siguientes 

hipótesis estadísticas: 

H₀: No existen diferencias estadísticamente significativas en las ventas anuales 

según el tamaño de las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise 

Survey 2023. 

H₁: Existen diferencias estadísticamente significativas en las ventas anuales 

según el tamaño de las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise 

Survey 2023. 

Se estableció un nivel de significación de α = 0,05. La regla de decisión 

determinó que, si el valor de p era inferior a 0,05, se rechazaría H₀; en caso contrario, 

no se rechazaría. 

La prueba de Kruskal-Wallis mostró un resultado de H(2) = 510,842; p < 0,001; 

N = 939, por lo que se rechazó la hipótesis nula. Además, las comparaciones por pares 
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ajustadas mediante Bonferroni confirmaron diferencias estadísticamente significativas 

entre pequeñas y medianas, pequeñas y grandes, y medianas y grandes, en todos los 

casos con p ajustada < 0,001. 

En consecuencia, se rechazó H₀ y se aceptó H₁. Se concluye que existen 

diferencias estadísticamente significativas en las ventas anuales según el tamaño de 

las empresas peruanas consideradas en la World Bank Enterprise Survey 2023. Estas 

diferencias se presentan entre las tres categorías analizadas y siguen una tendencia 

ascendente, en la que las empresas grandes ocupan posiciones superiores en la 

distribución de ventas, seguidas por las medianas y, finalmente, por las pequeñas. 

Este resultado debe interpretarse como una diferencia estadística asociada al 

tamaño empresarial y no como evidencia de una relación causal. 
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CAPÍTULO VI  

DISCUSIÓN, IMPLICANCIAS Y APORTES 

El resultado correspondiente al objetivo general mostró una relación positiva, 

de magnitud baja y estadísticamente significativa entre la presencia de programas 

formales de capacitación y las ventas anuales de los establecimientos analizados 

(ρ=0,235; p<0,001; N=936). Esto indica que los establecimientos que disponen de 

programas formales de capacitación tienden a ocupar posiciones superiores en la 

distribución de ventas. Sin embargo, la magnitud del coeficiente también evidencia 

que la relación es limitada, por lo que las diferencias comerciales no pueden explicarse 

únicamente por la existencia de actividades formativas. 

Este comportamiento coincide con una parte importante de la evidencia 

internacional. Martins (2021), al analizar empresas que solicitaron apoyo para 

financiar capacitación, encontró que una mayor exposición a formación estuvo 

asociada con mejoras posteriores en ventas, valor agregado, empleo, productividad y 

exportaciones. Aunque su diseño y contexto difieren del presente estudio, aporta 

respaldo a la idea de que la inversión formativa puede relacionarse con resultados 

empresariales más favorables. 

Georgiadis y Pitelis (2016) obtuvieron resultados igualmente pertinentes en 

pequeñas y medianas empresas británicas del sector servicios. La capacitación 

dirigida a trabajadores mostró una asociación positiva con las ventas por empleado, 

mientras que la participación en al menos un servicio de capacitación también 

presentó un comportamiento favorable. No obstante, sus resultados variaron según el 

tipo de formación, lo que indica que no toda capacitación produce la misma relación 

con los resultados empresariales. 

La evidencia latinoamericana más próxima procede de Rosales-Córdova y 

Llanos (2021), quienes encontraron diferencias favorables en ventas por trabajador 

entre pequeñas y medianas empresas mexicanas que invertían en capacitación y 
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aquellas que no lo hacían. Su aproximación resulta especialmente relevante porque 

vincula directamente formación con un resultado comercial. Aun así, la comparación 

debe realizarse con cautela: el estudio mexicano analiza inversión en capacitación y 

ventas por trabajador, mientras que la presente investigación examina presencia de 

programas formales y ventas anuales totales del establecimiento. 

Otros antecedentes refuerzan la relación desde resultados empresariales 

intermedios. Dang et al. (2018) encontraron que las empresas vietnamitas que 

proporcionaban capacitación a nuevos trabajadores registraban niveles superiores de 

producción por trabajador, valor agregado y beneficio bruto por trabajador. Además, 

una mayor duración de la capacitación se relacionaba con mejoras en dichos 

indicadores. Aunque estas variables no equivalen a ventas anuales, muestran que la 

formación puede vincularse con resultados económicos a través de mejoras previas en 

productividad y creación de valor. 

En la misma línea, Chhetri et al. (2018) identificaron beneficios asociados con la 

formación financiada por el empleador en términos de productividad y desarrollo de 

competencias, mientras que Zondo (2019) observó mejoras en determinados 

indicadores productivos tras la aplicación de un sistema formal de capacitación y 

evaluación. Estos resultados apoyan la existencia de mecanismos mediante los cuales 

la formación puede relacionarse con mejores resultados organizacionales, aunque la 

magnitud de dichos efectos depende del contexto y del indicador considerado. 

Desde una perspectiva explicativa, Kim y Lee (2022) sostienen que la 

capacitación contribuye a transferir conocimiento específico acumulado por la 

empresa hacia sus trabajadores y puede fortalecer su capacidad de absorción. Este 

proceso favorece la integración de conocimiento interno y externo, el aprendizaje 

técnico y una mejor utilización de las capacidades disponibles. Feltrinelli et al. (2017) 

plantean una lógica semejante al asociar la capacitación con la capacidad 

organizacional para reconocer, asimilar y aplicar conocimiento con fines productivos 

y comerciales. 
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Estos mecanismos ayudan a explicar por qué la relación obtenida fue positiva, 

pero de intensidad reducida. Las ventas constituyen un resultado relativamente 

distante de la actividad formativa. Entre ambos intervienen productividad, 

innovación, calidad, tecnología, organización del trabajo, capacidad comercial, 

estructura ocupacional, demanda, financiamiento y condiciones sectoriales. Por ello, 

una correlación elevada entre la sola presencia de capacitación formal y las ventas 

totales implicaría simplificar una relación en la que participan múltiples recursos y 

decisiones empresariales. 

La literatura también muestra que los efectos de la capacitación no son 

uniformes. Mohan et al. (2018), al estudiar empresas de pequeñas economías 

caribeñas, encontraron que la relación entre capacitación, innovación y productividad 

dependía de otras actividades y capacidades empresariales. La formación podía 

contribuir al desempeño, pero su importancia disminuía cuando se incorporaban 

conjuntamente otros factores. Esto sugiere que el valor de la capacitación depende de 

la manera en que se articula con innovación, tecnología y organización interna. 

Lee (2020) llegó a una conclusión igualmente prudente al analizar 

longitudinalmente capacitación, capacidades relacionadas con clientes y tamaño 

empresarial. Aunque encontró asociaciones favorables en determinados modelos, el 

efecto de la formación no se mantuvo con la misma intensidad en todos los resultados 

examinados; por lo tanto, la capacitación puede contribuir a ciertas capacidades 

empresariales sin que ello implique efectos homogéneos sobre todas las dimensiones 

del desempeño. 

Guzmán (2022), desde el contexto mexicano, aporta otra explicación relevante. 

Las empresas participantes en procesos de transferencia de conocimiento mediante 

capacitación mostraron mejoras en calidad y productividad, junto con procesos de 

internalización del conocimiento adquirido. Este resultado sugiere que el aprendizaje 

puede vincularse con el desempeño mediante cambios internos que posteriormente 

favorezcan los resultados comerciales. 
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Las investigaciones posteriores al periodo de referencia también mantienen 

esta línea. Investigadores observaron que las empresas de altos ingresos analizadas 

integraban sus políticas de capacitación con aprendizaje continuo, uso tecnológico, 

colaboración y objetivos de desempeño (Balkar y Karadağ, 2024). Al mismo tiempo, 

reconocen que la conexión entre capacitación y resultados financieros no siempre 

puede observarse de manera directa, debido a la existencia de variables intermedias. 

De forma semejante, otros investigadores encontraron que la capacitación se 

relacionaba con productividad y satisfacción laboral, con mecanismos de mediación 

que muestran que el efecto organizacional de la formación puede producirse a través 

de otros resultados laborales (Iqbal et al., 2024). 

La evidencia peruana disponible continúa siendo menos directa. Munive (2024) 

incorporó la capacitación dentro de prácticas relacionadas con competitividad y 

desempeño de micro y pequeñas empresas textiles, mientras que Palacios Posadas et 

al. (2025) encontraron una relación significativa entre formación empresarial y 

desempeño en gestores de microempresas de Lima; sin embargo, estos estudios 

utilizan sectores, unidades de análisis y mediciones diferentes, por lo que no 

constituyen equivalentes directos del modelo utilizado en la presente investigación. 

De esa manera, los antecedentes respaldan una interpretación moderada del 

resultado obtenido. La capacitación formal se relaciona positivamente con las ventas, 

pero no constituye por sí sola una explicación suficiente del desempeño comercial. La 

magnitud de ρ=0,235 es compatible con una concepción en la que la formación 

representa uno de varios recursos empresariales que, combinados con tecnología, 

organización, innovación y gestión, pueden contribuir a mejores resultados. 

El segundo resultado mostró diferencias estadísticamente significativas en la 

presencia de programas formales de capacitación según tamaño empresarial (χ²(2) = 

47,783; p<0,001; V de Cramer=0,220; N=984). La proporción de establecimientos con 

capacitación fue de 58,4 % en las empresas pequeñas, 78,1% en las medianas y 79,9% 
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en las grandes, se asume que, la principal separación se presenta entre las empresas 

pequeñas y las dos categorías de mayor tamaño. 

Este comportamiento coincide claramente con Dang et al. (2018). En empresas 

vietnamitas, la proporción de organizaciones que brindaban capacitación aumentaba 

conforme crecía el tamaño, al igual que la cantidad promedio de días destinados a 

formación, de esa manera los autores relacionan estas diferencias con la menor 

disponibilidad de recursos para prácticas de gestión de recursos humanos en las 

empresas de menor escala. 

La explicación también es consistente con Giotopoulos et al. (2022). En 

empresas de alto crecimiento, los autores encontraron que las organizaciones 

pequeñas pueden evitar actividades formativas formales por su costo y dificultad de 

implementación; frente a ello, pueden optar por contratar trabajadores que ya poseen 

las competencias requeridas, mientras que las empresas mayores disponen de mejores 

condiciones para construir capital humano específico mediante capacitación interna. 

Feltrinelli et al. (2017) aportan un argumento complementario. Los costos fijos 

asociados a la capacitación pueden distribuirse entre un número mayor de 

trabajadores en organizaciones grandes, mientras que en las pequeñas la ausencia 

temporal de un trabajador puede representar una carga operativa proporcionalmente 

mayor; además, las empresas de mayor escala tienen mayores posibilidades de contar 

con áreas especializadas, proveedores permanentes o sistemas internos de formación. 

Bishop (2020) permite precisar otro aspecto: una menor presencia de 

programas formales no necesariamente significa ausencia de aprendizaje. En 

empresas pequeñas, los procesos formativos pueden adoptar modalidades menos 

estructuradas, apoyadas en observación, experiencia cotidiana, interacción con 

supervisores y aprendizaje durante el trabajo, de ello, conforme aumenta el tamaño, 

las estructuras de formación tienden a institucionalizarse y adquirir procedimientos 

más explícitos. 
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Esta distinción es particularmente relevante para interpretar el resultado 

obtenido. La variable analizada identifica programas formales de capacitación, por lo 

que es posible que algunas pequeñas empresas generen aprendizaje mediante 

mecanismos informales que no quedan recogidos dentro de esta categoría, es así que, 

la diferencia observada debe interpretarse, entonces, como una brecha en 

formalización de la capacitación y no necesariamente como ausencia total de 

aprendizaje organizacional. 

Roy et al. (2020) documentaron restricciones concretas entre pequeñas 

empresas: dificultad para liberar trabajadores durante jornadas completas, costos 

elevados en relación con presupuestos reducidos y limitaciones de infraestructura. 

Estos obstáculos favorecen alternativas como capacitación compartida, formación 

digital y modalidades de aprendizaje de menor costo. 

Bjerge et al. (2021) también muestran que la capacitación en pequeñas y 

medianas empresas puede verse condicionada por restricciones financieras, 

incertidumbre respecto de los retornos y características del mercado laboral. Brunello 

et al. (2022) refuerzan esta interpretación al demostrar que las restricciones de 

financiamiento afectan de manera diferenciada las inversiones empresariales en 

capital humano y físico. En conjunto, estos trabajos sugieren que la menor 

capacitación formal en pequeñas empresas puede responder tanto a una menor 

disponibilidad de recursos como a una mayor dificultad para recuperar la inversión 

realizada. 

Madhavan et al. (2023) agregan que las decisiones de capacitación también se 

encuentran condicionadas por problemas de alineación entre los intereses de la 

organización y los trabajadores. La empresa puede mostrar cautela al financiar 

formación cuando existe riesgo de rotación o cuando los conocimientos adquiridos 

incrementan las posibilidades de movilidad externa del trabajador. Este problema 

puede ser particularmente relevante en organizaciones pequeñas, donde la salida de 

una persona capacitada representa una pérdida proporcionalmente mayor. 
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El resultado peruano, sin embargo, presenta un matiz interesante. La diferencia 

entre empresas medianas y grandes fue de apenas 1,8 puntos porcentuales, mientras 

que la distancia entre pequeñas y medianas alcanzó 19,7 puntos porcentuales y entre 

pequeñas y grandes 21,5 puntos. Por ello, el patrón no refleja un crecimiento 

proporcional continuo de la capacitación a medida que aumenta el tamaño. 

Una explicación posible es que, al alcanzar una escala mediana, algunas 

organizaciones dispongan ya de presupuestos, procedimientos y estructuras de 

gestión suficientes para formalizar la capacitación. A partir de ese umbral, el 

incremento adicional de tamaño podría producir diferencias menores en la sola 

presencia del programa, aunque sí podrían mantenerse diferencias en inversión, 

intensidad, duración, alcance o sofisticación de la formación. 

La V de Cramer de 0,220 confirma, además, que la asociación tiene una 

magnitud modesta. El tamaño guarda relación con la presencia de capacitación, pero 

no determina completamente esa decisión. Empresas de dimensiones similares 

pueden diferir considerablemente por sector, tecnología, estrategia, intensidad de 

conocimiento, condiciones financieras, perfil ocupacional y orientación gerencial. 

Esta heterogeneidad también se observa en Lee (2020), quien no encontró que 

el tamaño moderara de forma uniforme todos los vínculos entre capacitación y 

capacidades empresariales. Investigadores encontraron, por su parte, que el efecto del 

capital humano y la capacitación sobre innovación variaba según tamaño y naturaleza 

de la propiedad empresarial (Lu & Wu, 2023). Resultados que muestran que la escala 

constituye una condición relevante, pero debe analizarse conjuntamente con otros 

atributos organizacionales. 

En consecuencia, el hallazgo obtenido es consistente con la literatura que 

identifica mayores dificultades de formalización de la capacitación en empresas 

pequeñas. Sin embargo, aporta una precisión para el contexto peruano analizado, en 

el cual la brecha principal se encuentra entre pequeñas y medianas empresas, mientras 
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que medianas y grandes presentan niveles muy próximos de presencia de programas 

formales. 

El tercer hallazgo mostró diferencias amplias y estadísticamente significativas 

en la distribución de las ventas anuales según tamaño empresarial. Los rangos 

promedio fueron 268,91 en empresas pequeñas, 529,09 en medianas y 790,26 en 

grandes, mientras que la prueba de Kruskal-Wallis alcanzó H(2) = 510,842; p< 0,001; N 

= 939. Las comparaciones posteriores con corrección de Bonferroni confirmaron 

diferencias estadísticamente significativas entre pequeñas y medianas, pequeñas y 

grandes, y medianas y grandes, con p ajustada < 0,001 en los tres casos. 

Estos resultados muestran un patrón ordenado en la posición relativa de las 

ventas: las empresas pequeñas se concentran en rangos inferiores, las medianas en 

posiciones intermedias y las grandes en rangos superiores. Este comportamiento no 

debe interpretarse como una diferencia monetaria equivalente a los rangos, sino como 

una separación estadística de las distribuciones entre los tres grupos. 

La literatura empresarial ha identificado reiteradamente al tamaño como una 

característica asociada con diferencias de desempeño, aunque los indicadores 

utilizados no siempre son ventas totales. Ndiaye et al. (2018), al analizar pequeñas y 

medianas empresas de economías emergentes y en desarrollo, mostraron que los 

factores relacionados con crecimiento de ventas y empleo varían entre grupos 

empresariales. Sus resultados cuestionan la idea de tratar a todas las PYME como una 

categoría homogénea. 

Bartolj (2023) también incorporó el tamaño dentro de los factores asociados con 

resultados comerciales, aunque utilizó crecimiento de ventas por trabajador, 

crecimiento de ventas externas y probabilidad de exportar. Este antecedente resulta 

útil para mostrar que la escala empresarial forma parte de la estructura explicativa del 

desempeño comercial, pero no constituye una comparación directa con las ventas 

anuales totales analizadas en este estudio. 
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Jibir et al. (2023) encontraron, mediante información de empresas 

manufactureras y de servicios en Nigeria, que distintas dimensiones del capital 

humano y características empresariales se relacionaban con productividad laboral. 

Hussen (2020) mostró igualmente que diferentes formas de capital humano producen 

efectos diferenciados sobre productividad. Aunque estos estudios no miden ventas 

totales, ayudan a comprender que la escala empresarial interactúa con recursos 

humanos, capacidades y procesos productivos. 

Figal et al. (2020) documentaron una elevada heterogeneidad de productividad 

entre empresas manufactureras de América Latina y el Caribe. Sus resultados 

muestran que las diferencias empresariales dentro de una misma región pueden ser 

muy amplias y persistentes. Este antecedente no debe equipararse con ventas, pero sí 

refuerza la existencia de estructuras productivas heterogéneas según características 

organizacionales y contexto. 

Kuzey et al. (2022) incorporaron el crecimiento de ventas junto con otros 

indicadores de desempeño financiero al estudiar la inversión en capital humano y 

capital de innovación. Sus resultados evidencian que el desempeño comercial, la 

inversión organizacional y las capacidades internas se encuentran conectados 

mediante relaciones complejas. Nuevamente, ello no implica que el tamaño determine 

por sí mismo las ventas, sino que forma parte de un conjunto más amplio de 

características empresariales. 

El patrón obtenido en el presente estudio resulta particularmente claro porque 

las diferencias no se concentran únicamente entre los extremos. Las empresas 

medianas ocupan posiciones significativamente superiores a las pequeñas, mientras 

que las grandes se ubican significativamente por encima de las medianas; por tanto, 

la jerarquía pequeña < mediana < grande se mantiene después de controlar el 

problema de comparaciones múltiples mediante el ajuste de Bonferroni. 
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Una interpretación se encuentra en la acumulación progresiva de recursos y 

capacidades. Las empresas de mayor tamaño suelen operar con una base laboral más 

amplia, mayores posibilidades de especialización funcional, estructuras 

administrativas más complejas y mayor escala de producción o prestación de 

servicios; no obstante, estas condiciones no fueron medidas como mecanismos 

causales en el presente estudio, por lo que deben considerarse explicaciones 

sustentadas en literatura y no factores demostrados directamente por los resultados 

obtenidos. 

También es necesario distinguir tamaño, ventas y eficiencia. Una empresa 

grande puede registrar un volumen total de ventas superior sin necesariamente 

presentar mayor productividad por trabajador, mayor margen de beneficio o mayor 

tasa de crecimiento. De manera inversa, una empresa pequeña podría mostrar una 

productividad elevada, aunque su volumen absoluto de ventas permanezca por 

debajo del correspondiente a una organización de mayor escala. 

Esta precisión diferencia el presente resultado de buena parte de los 

antecedentes revisados. Numerosos estudios emplean productividad, crecimiento de 

ventas, ventas por trabajador, rentabilidad o indicadores compuestos de desempeño. 

El análisis realizado aquí se refiere específicamente a ventas anuales totales del 

establecimiento, lo cual permite aportar evidencia distinta sobre las diferencias 

comerciales asociadas con el tamaño empresarial en el contexto peruano considerado 

por la WBES 2023. 

6.1. Implicaciones para la gestión de recursos humanos 

Los resultados obtenidos permiten derivar implicaciones concretas para la 

gestión de recursos humanos. La primera consiste en evitar dos interpretaciones 

extremas, pues considerar la capacitación como un gasto prescindible o asumir que 

cualquier actividad formativa producirá automáticamente incrementos en ventas. La 
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asociación positiva encontrada respalda la pertinencia de la capacitación, pero su 

magnitud baja indica que debe integrarse con otras decisiones empresariales. 

La capacitación debería gestionarse como una inversión vinculada con 

objetivos específicos. Martins (2021) muestra que una mayor actividad formativa 

puede acompañarse de mejoras posteriores en diferentes indicadores empresariales, 

mientras que Georgiadis y Pitelis (2016) evidencian que los resultados difieren según 

el tipo de capacitación y el grupo al que se dirige. Por tanto, la decisión gerencial no 

debería reducirse a capacitar o no capacitar, sino definir qué competencias deben 

fortalecerse, en qué trabajadores, mediante qué modalidad y con qué resultado 

esperado. 

La segunda implicación se relaciona con la transferencia del aprendizaje. Kim 

y Lee (2022) muestran que la formación puede fortalecer la capacidad de absorción y 

facilitar la integración de conocimiento técnico, mientras que Feltrinelli et al. (2017) 

destacan la importancia de convertir conocimiento adquirido en aplicaciones 

productivas y comerciales. Una organización puede invertir en capacitación sin 

obtener resultados si las nuevas competencias no se utilizan posteriormente en el 

puesto de trabajo. 

En este sentido, los programas deberían incorporar diagnóstico de necesidades, 

selección adecuada de contenidos, oportunidades de aplicación, seguimiento 

posterior y evaluación de resultados, de ello, Tracey et al. (2015) resaltan precisamente 

la necesidad de vincular la evaluación de la capacitación con conocimientos 

adquiridos, comportamientos posteriores y objetivos de desempeño. 

La tercera implicación corresponde a la diferenciación por tamaño empresarial. 

La menor presencia de programas formales en las empresas pequeñas sugiere que las 

estrategias dirigidas a este segmento deberían reducir costos, tiempos de ausencia y 

exigencias administrativas; de manera aunada, modalidades modulares, capacitación 
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sectorial compartida, aprendizaje digital, programas de corta duración y esquemas de 

cofinanciamiento pueden resultar más compatibles con sus restricciones operativas. 

Roy et al. (2020) muestran que las pequeñas empresas pueden beneficiarse de 

formatos flexibles y compartidos, mientras que Giotopoulos et al. (2022) destacan las 

dificultades que enfrentan para sostener formación formal costosa. En consecuencia, 

reproducir en una empresa pequeña el modelo formativo de una organización grande 

podría generar costos desproporcionados respecto de sus capacidades administrativas 

y financieras. 

Para las empresas medianas y grandes, el escenario es diferente. La elevada 

presencia de programas formales observada en ambos grupos sugiere mayores 

posibilidades de institucionalizar la capacitación dentro de sistemas permanentes de 

gestión del talento, lo anterior, puede incluir planes anuales, mapas de competencias, 

evaluación de transferencia, programas de liderazgo, capacitación técnica 

especializada y articulación con innovación y estrategia comercial. 

La cuarta implicación consiste en ampliar la forma de evaluar la capacitación. 

Las ventas constituyen un resultado relevante, pero demasiado distal para funcionar 

como único criterio. Chhetri et al. (2018), Zondo (2019), Guzmán (2022) e Iqbal et al. 

(2024) muestran que los beneficios de la formación pueden aparecer previamente en 

productividad, calidad, competencias, satisfacción, innovación, retención o solución 

de problemas. 

La quinta implicación se relaciona con la integración estratégica. La 

capacitación obtiene mayor sentido cuando se combina con innovación, tecnología, 

gestión del conocimiento, selección, desarrollo y evaluación del desempeño. 

Caloghirou et al. (2018) muestran que la capacitación interactúa con los stocks de 

conocimiento para favorecer determinados resultados de innovación; Hagemeister y 

Rodríguez (2019) destacan que el conocimiento requiere integración interna para 
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contribuir al desempeño; y Madhavan et al. (2023) subrayan la importancia de alinear 

los objetivos individuales y organizacionales en las decisiones de capacitación. 

6.2. Contribuciones del estudio 

Desde el plano teórico, los resultados respaldan la consideración de la 

capacitación como una forma de inversión en capital humano vinculada con 

resultados empresariales. Sin embargo, la correlación obtenida introduce una 

precisión importante: la asociación entre capacitación y ventas es positiva, pero de 

magnitud baja, este comportamiento resulta consistente con enfoques que consideran 

que el capital humano necesita combinarse con capacidades organizacionales, 

tecnología, conocimiento, estrategia y recursos complementarios para producir 

resultados empresariales. 

En esta línea, Hagemeister y Rodríguez (2019) sostienen que el conocimiento 

adquirido solo adquiere valor organizacional cuando puede integrarse y utilizarse 

dentro de la empresa. Caloghirou et al. (2018) muestran que la capacitación interactúa 

con el conocimiento acumulado para favorecer resultados de innovación, mientras 

que Kim y Lee (2022) destacan el papel de la capacidad de absorción en la 

transformación del conocimiento en productividad. El resultado obtenido para 

empresas peruanas amplía esta discusión hacia una medida comercial concreta, que 

son las ventas anuales. 

Desde el plano empírico, la investigación integra tres elementos que 

frecuentemente aparecen separados en la literatura: presencia de programas formales 

de capacitación, ventas anuales totales y tamaño empresarial. Es así que, los estudios 

revisados analizan capacitación en relación con productividad, innovación, 

crecimiento, salarios, ventas por trabajador o desempeño compuesto; son menos 

frecuentes los trabajos que articulan simultáneamente estas tres dimensiones 

mediante una misma fuente estandarizada de información empresarial. 
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Esta contribución adquiere mayor relevancia en el contexto peruano. La 

evidencia local identificada se concentra principalmente en sectores específicos, 

microempresas, percepciones de desempeño, trabajadores o muestras 

geográficamente restringidas. En cambio, la WBES Perú 2023 utiliza al establecimiento 

como unidad de análisis y comprende empresas privadas formales de los sectores 

incluidos por la encuesta, con al menos cinco trabajadores. 

El segundo aporte empírico consiste en mostrar que el tamaño empresarial no 

se relaciona de la misma forma con capacitación y ventas. En capacitación, la brecha 

principal aparece entre pequeñas y medianas empresas, mientras que medianas y 

grandes presentan proporciones próximas. En ventas, por el contrario, las diferencias 

se mantienen de manera escalonada y estadísticamente significativa entre los tres 

tamaños. 

Esto indica que el tamaño no debe tratarse como un factor uniforme. Una 

mayor escala puede relacionarse intensamente con determinados resultados y de 

forma más moderada con otros. La V de Cramer de 0,220 obtenida para capacitación 

contrasta con la separación mucho más marcada observada en los rangos de ventas, 

lo que muestra dos patrones distintos de heterogeneidad empresarial. 

Además, la investigación aporta evidencia compatible con regularidades 

encontradas en otros contextos. Dang et al. (2018) identificaron diferencias 

importantes en capacitación según tamaño; Bishop (2020) mostró que los procesos de 

aprendizaje se formalizan de manera distinta según escala; Ndiaye et al. (2018) 

señalaron que pequeñas y medianas empresas no constituyen un grupo homogéneo; 

y Figal et al. (2020) evidenciaron amplias diferencias de productividad entre empresas 

latinoamericanas. 

Desde el plano gerencial, el estudio aporta una base para diseñar políticas de 

formación diferenciadas según tamaño. Las pequeñas empresas muestran una menor 

presencia de programas formales y, por tanto, requieren alternativas compatibles con 
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sus restricciones de tiempo, presupuesto y estructura. Las medianas y grandes 

cuentan con mejores condiciones para institucionalizar sistemas de capacitación 

permanentes y vincularlos con gestión del talento, innovación y estrategia. 

La relación positiva entre capacitación y ventas también permite considerar la 

formación como una práctica vinculada con objetivos empresariales, pero la baja 

magnitud de la asociación exige prudencia. Por ello, no resulta razonable esperar que 

la sola creación de cursos o programas produzca mejoras comerciales relevantes si 

estos no responden a necesidades reales ni se integran con otros recursos 

organizacionales. 

En este sentido, Martins (2021), Georgiadis y Pitelis (2016), Dang et al. (2018), 

Kim y Lee (2022), Guzmán-Anaya (2022) y Rosales-Córdova y Llanos (2021) muestran 

diferentes caminos mediante los cuales la formación puede relacionarse con 

productividad, ventas, conocimiento, calidad y otros resultados empresariales. La 

diversidad de mecanismos confirma que el retorno de la capacitación depende tanto 

de su existencia como de su diseño, orientación y capacidad de transferencia. 

El estudio contribuye a comprender que capacitación, tamaño y ventas 

mantienen relaciones estadísticamente identificables, pero organizacionalmente 

complejas. Los establecimientos con programas formales de capacitación tienden a 

ocupar posiciones superiores en la distribución de ventas; las empresas pequeñas 

presentan menor presencia de capacitación formal que las medianas y grandes; y las 

posiciones relativas de las ventas aumentan de forma escalonada entre pequeñas, 

medianas y grandes empresas. Esta integración permite avanzar desde una visión 

general de la capacitación como inversión en capital humano hacia una interpretación 

más específica de su inserción en estructuras empresariales heterogéneas y de su 

asociación con resultados comerciales en el contexto peruano analizado. 
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CAPÍTULO VII  

CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y PROYECCIONES 

Conclusión general 

Se concluye que existe una relación positiva, de magnitud baja y 

estadísticamente significativa entre la presencia de programas formales de 

capacitación y las ventas anuales de los establecimientos considerados en la World 

Bank Enterprise Survey Perú 2023, debido a la correlación de Spearman obtenida 

(ρ=0,235; p<0,001; N=936), que indica que los establecimientos con programas formales 

de capacitación tienden a ocupar posiciones superiores dentro de la distribución de 

ventas anuales, sin embargo, la magnitud obtenida indica que la capacitación 

constituye solo uno de varios factores relacionados con el desempeño comercial. 

Conclusión específica 1 

Se concluye que existen diferencias estadísticamente significativas en la 

presencia de programas formales de capacitación según el tamaño empresarial, 

mediante la prueba de chi-cuadrado que mostró χ²(2) = 47,783; p < 0,001; N = 984, 

mientras que la V de Cramer = 0,220 evidenció una asociación de magnitud modesta 

entre ambas variables. 

Aunado a ello, el 58,4% de las empresas pequeñas reportó programas formales 

de capacitación, frente al 78,1% de las medianas y 79,9% de las grandes. La mayor 

diferencia se observa entre las empresas pequeñas y las medianas, con 19,7 puntos 

porcentuales, y entre pequeñas y grandes, con 21,5 puntos. En cambio, entre medianas 

y grandes la diferencia fue de solo 1,8 puntos porcentuales. 

Estos resultados respaldan la primera hipótesis específica y permiten concluir 

que las empresas pequeñas presentan una menor presencia relativa de programas 

formales de capacitación; no obstante, esta diferencia se refiere exclusivamente a 
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capacitación formal y no permite descartar la existencia de mecanismos informales de 

aprendizaje dentro de las organizaciones. 

Conclusión específica 2 

Se concluye que existen diferencias estadísticamente significativas en las ventas 

anuales según el tamaño empresarial, pues la prueba de Kruskal-Wallis mostró H(2) 

= 510,842; p<0,001; N=939, por lo que se rechazó la hipótesis de igualdad entre los tres 

grupos; además, los rangos promedio fueron 268,91 para las empresas pequeñas, 

529,09 para las medianas y 790,26 para las grandes; asimismo, las comparaciones post 

hoc con ajuste de Bonferroni confirmaron diferencias significativas entre pequeñas y 

medianas, pequeñas y grandes, y medianas y grandes, con p ajustada < 0,001 en los 

tres casos. 

Por tanto, la segunda hipótesis específica quedó respaldada. Los 

establecimientos grandes ocuparon posiciones significativamente superiores dentro 

de la distribución de ventas anuales, seguidos por los medianos y luego por los 

pequeños. Se configura así el patrón: 

pequeña < mediana < grande. 

Los rangos no representan diferencias monetarias directas ni permiten atribuir 

mayores ventas al tamaño empresarial. El resultado demuestra únicamente que las 

distribuciones de ventas difieren significativamente entre las tres categorías 

analizadas. 

Limitaciones 

La primera limitación corresponde al diseño transversal. La información fue 

analizada en un momento determinado, por lo que no permite establecer 

temporalidad ni demostrar relaciones causales entre capacitación y ventas, por lo que 

las asociaciones encontradas deben interpretarse dentro de ese alcance. 
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La segunda limitación se relaciona con la medición de la capacitación. La 

variable utilizada distingue únicamente la presencia o ausencia de programas 

formales dirigidos a trabajadores permanentes a tiempo completo, sin incorporar 

duración, frecuencia, inversión económica, modalidad, calidad, contenido, número de 

participantes ni grado de transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo. 

La tercera limitación corresponde a las ventas anuales, pues el indicador 

presenta una distribución fuertemente asimétrica, elevada dispersión y valores 

extremos, lo que justificó el uso de procedimientos no paramétricos; asimismo, las 

ventas corresponden al último ejercicio fiscal completo reportado por cada 

establecimiento y no deben interpretarse como ventas generadas necesariamente 

durante el año calendario 2023. 

Una cuarta limitación deriva de la cobertura de la WBES. La encuesta 

comprende establecimientos privados formales y registrados, con al menos cinco 

trabajadores, pertenecientes a los sectores elegibles definidos por el estudio. Por ello, 

los resultados no representan automáticamente a establecimientos con menos de cinco 

trabajadores, unidades informales, sectores excluidos ni a la totalidad de las 

organizaciones empresariales del Perú. 

La quinta limitación se relaciona con el uso de información secundaria. El 

estudio trabaja con variables, categorías y criterios que fueron definidos previamente 

por la World Bank Enterprise Survey, lo que permite disponer de información 

estandarizada entre los establecimientos incluidos. Esta ventaja también introduce 

una restricción. La investigación no puede incorporar libremente indicadores 

construidos de manera específica para sus objetivos si estos no se encuentran 

disponibles dentro de la base utilizada. 

También existen variables que podrían intervenir en la relación estudiada y que 

no fueron incorporadas en el análisis. Entre ellas se encuentran el sector económico, la 

antigüedad de la empresa, la productividad, la innovación, las exportaciones, el 
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financiamiento, la región, la intensidad tecnológica y determinadas características de 

la gestión. La capacitación y las ventas, por tanto, no funcionan de manera aislada 

dentro de la empresa. Su comportamiento puede encontrarse relacionado con otras 

condiciones organizacionales y económicas que no fueron examinadas en este estudio. 

Finalmente, los contrastes inferenciales se aplicaron sobre los casos analíticos 

disponibles mediante procedimientos estadísticos convencionales, sin incorporar en 

estas pruebas la estructura completa de ponderación y el diseño complejo de la WBES. 

Esto limita el alcance de la inferencia. Los resultados obtenidos corresponden a los 

establecimientos efectivamente analizados y no deben interpretarse como 

estimaciones poblacionales ajustadas al diseño muestral de la encuesta. 

Implicaciones prácticas 

La menor presencia de programas formales en las empresas pequeñas obliga a 

pensar la capacitación desde condiciones más restrictivas. El tiempo disponible, el 

presupuesto y una estructura administrativa reducida pueden dificultar la 

continuidad de esquemas extensos o altamente formalizados, por lo que no siempre 

resulta razonable esperar que estas empresas adopten modelos semejantes a los de 

organizaciones de mayor escala. En ese contexto, modalidades modulares, virtuales o 

híbridas, programas compartidos por sector y mecanismos de cofinanciamiento 

pueden acercarse mejor a sus posibilidades reales de formación. 

Cuando la empresa alcanza una escala intermedia, el problema comienza a 

cambiar. La presencia de capacitación puede aproximarse a la observada en las 

grandes y, por ello, la discusión deja de concentrarse únicamente en ampliar el acceso. 

También importa saber qué se está formando, para qué y qué ocurre después. Vincular 

necesidades formativas con competencias concretas, objetivos empresariales y 

mecanismos de seguimiento permitiría observar si la capacitación permanece como 

una actividad aislada o si empieza a intervenir en el funcionamiento de la empresa. 
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En las organizaciones grandes, donde suele existir una oferta formativa más 

amplia, disponer de programas tampoco resuelve todo. El aprendizaje puede haberse 

producido y, aun así, no trasladarse de manera suficiente al puesto de trabajo. La 

transferencia adquiere entonces otro peso. Evaluar resultados, hacer seguimiento de 

competencias y relacionar la formación con productividad, innovación o estrategia 

comercial permite acercar la capacitación a los procesos donde finalmente tendría que 

mostrar alguna utilidad. 

Las diferencias entre tamaños no eliminan la posibilidad de utilizar una lógica 

común de evaluación. Las competencias adquiridas pueden constituir un primer 

nivel, pero después interesa observar su aplicación en el trabajo y las mejoras 

operativas que podrían aparecer antes de llegar a resultados empresariales más 

amplios. La asistencia, el número de cursos o la cantidad de participantes informan 

sobre cuánto se capacitó; dicen mucho menos sobre lo que ocurrió con ese aprendizaje 

una vez terminado el programa. 

Esta distinción también resulta útil para entidades públicas, gremios y 

organizaciones de apoyo empresarial. La brecha observada en las empresas pequeñas 

sugiere que una intervención única difícilmente responderá con la misma eficacia a 

organizaciones que operan con recursos y capacidades administrativas muy 

diferentes. El diseño de programas puede variar según escala, disponibilidad de 

recursos y posibilidades reales de sostener la formación dentro de la actividad 

cotidiana. 

Líneas futuras de investigación 

Una línea futura de interés consiste en seguir a los mismos establecimientos 

durante varios periodos. Los diseños longitudinales permitirían observar si los 

cambios en la capacitación aparecen antes que modificaciones posteriores en las 

ventas, la productividad u otros resultados empresariales, algo que no puede 

apreciarse con la misma claridad cuando se dispone de una sola medición. El tiempo 
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permitiría entonces examinar mejor la secuencia de esos cambios y no solo su 

coincidencia dentro de un mismo momento. 

Ese seguimiento podría complementarse con información más detallada sobre 

la intensidad de la capacitación. El gasto anual, las horas de formación, el porcentaje 

de trabajadores capacitados, la frecuencia, la modalidad, el contenido y el nivel 

ocupacional de los participantes no describen exactamente lo mismo, pero en conjunto 

ofrecen una aproximación más completa al esfuerzo formativo de la empresa. A partir 

de ello sería posible observar si una mayor exposición a actividades de capacitación 

se relaciona gradualmente con determinados resultados y si esa relación se mantiene 

cuando cambian las características de la organización. 

La intensidad, además, no permite saber por sí sola qué tipo de conocimiento 

está siendo promovido. La formación técnica, digital, comercial, gerencial, de calidad 

o vinculada con innovación responde a necesidades distintas y podría relacionarse de 

manera diferente con las ventas, la productividad u otros indicadores de desempeño. 

Separar estas modalidades ayudaría a identificar si algunos tipos de capacitación 

muestran una relación más estrecha con determinados resultados que otros. 

También queda por comprender con mayor detalle qué ocurre entre la 

formación recibida y los resultados comerciales. La productividad, la innovación, la 

digitalización, la capacidad de absorción, la calidad y la eficiencia operativa podrían 

intervenir en ese recorrido, no necesariamente como resultados finales, sino como 

procesos a través de los cuales el aprendizaje llega a incorporarse al funcionamiento 

de la empresa. La relación entre capacitación y ventas podría entenderse mejor si se 

observa aquello que sucede entre ambos momentos. 

El tamaño empresarial también puede modificar esa dinámica. La menor 

presencia de programas formales entre las pequeñas empresas puede afectar tanto el 

acceso a la formación como la posibilidad de sostenerla y trasladarla a las actividades 

habituales, mientras que las organizaciones medianas y grandes disponen de 
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condiciones distintas de recursos y estructura. Esto abre la posibilidad de examinar si 

la intensidad o incluso la dirección de la relación entre capacitación y desempeño 

cambia según la escala empresarial. 

Las diferencias pueden aparecer también por sector económico, región, 

antigüedad empresarial u orientación exportadora. Las necesidades de capital 

humano no son iguales en todas las actividades y las condiciones de mercado tampoco 

permanecen constantes entre territorios. Una práctica formativa que funciona en 

determinado contexto podría mostrar resultados distintos en otro, incluso cuando las 

empresas presenten tamaños semejantes. 

Otra vía consiste en observar de manera conjunta las ventas, la productividad 

y la rentabilidad. Las ventas expresan volumen comercial; la productividad relaciona 

resultados con recursos utilizados; y la rentabilidad muestra el rendimiento 

económico obtenido. Estas medidas pueden moverse en la misma dirección, pero no 

necesariamente lo hacen. Una empresa puede vender más sin ser al mismo tiempo 

más productiva o más rentable, por lo que analizarlas conjuntamente permitiría 

diferenciar mejor distintos resultados del funcionamiento empresarial. 

Finalmente, sería necesario incorporar de manera explícita los pesos 

muestrales, los estratos y los demás componentes del diseño complejo de la WBES. 

Con este tratamiento podría contrastarse la estabilidad de los resultados obtenidos 

mediante análisis convencionales y avanzar hacia estimaciones poblacionales 

ajustadas a la estructura de la encuesta. A partir de estas extensiones, la relación entre 

capacitación, tamaño empresarial y resultados comerciales podría examinarse con 

mayor detalle dentro del contexto empresarial peruano. 
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