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EFECTOS DE UN ENTRENAMIENTO EN CONTROL INSTRUCCIONAL Y
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RESUMEN

Una de las caracteristicas mas importantes de un directivo es proporcionar retroalimentacién y dar indicaciones a sus subordinados;
sin embargo, muchos de los directivos no cuentan con el nivel requerido de estas habilidades. El objetivo de este estudio fue desarrollar
un programa de capacitacion basado en evidencias para el entrenamiento de habilidades de comunicacién en un directivo. Se utilizb
como variable dependiente un indice de efectividad que media la precisién en minutos de entrega de reportes antes de la hora limite. El
disefio utilizado fue una linea base multiple con 5 participantes. La intervencion consisti6 en la aplicacion de un paquete de tratamien-
tos (control instruccional, loteria y retroalimentacién). Los resultados indicaron una mejora en los tiempos de entrega de reportes de
cuatro de cinco subordinados del directivo. Los datos obtenidos muestran que las técnicas conductuales entrenadas tienen un efecto
consistente en los indicadores de desempefio de los subordinados del directivo. Se recomienda la replicacion de la intervencion en
otros contextos organizacionales.
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EFFECTS OF A TRAINING IN INSTRUCTIONAL CONTROL AND FEEDBACK IN
THE ORGANIZATIONAL CONTEXT

ABSTRACT

One of the most important characteristics of a manager is to provide feedback and give directions to his subordinates; however,
many of the managers do not have the required level of these skills. The objective of this study was to develop an evidence-based
training program for the training of communication skills in a manager. An effectiveness index was used as the dependent variable,
which measured the precision in minutes of report delivery before the deadline. The design used was a multiple baseline with 5 par-
ticipants. The intervention consisted of the application of a treatment package (instructional control, lottery and feedback). The
results indicated an improvement in the reporting delivery times of four out of five subordinates of the manager. The data obtained
show that the trained behavioral techniques have a consistent effect on the performance indicators of the manager’s subordinates.
Replication of the intervention in other organizational contexts is recommended.
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Evidence-based training, Management skills, Feedback, Rule-Governed Behavior.
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personal adquieren gran relevancia en las organi-

zaciones (Whetten y Cameron, 2011; Ruiz y Vega,
2017). Dentro de estas habilidades, se destacan las habili-
dades de comunicacioén, que se refieren a los diferentes as-
pectos verbales de las interacciones entre el directivo y sus
subordinados. Estas habilidades estan asociadas a un am-
biente de trabajo efectivo y orientado a logros, incluso en
situaciones en las que existe una falta de autoridad (Spec-
tor, 2002; Yukl, 2008). Desde una perspectiva conductual,
estas habilidades pueden abordarse desde dos areas de
investigacion conductual muy relevantes en el contexto
de las organizaciones: el control instruccional (Squires y
Wilder, 2010) y la retroalimentacién (Ashford, 1993).

El control instruccional se refiere a cémo las ins-
trucciones o enunciados verbales influyen en el com-
portamiento de las personas (Cerutti, 1989; Hayes,
1993; Henley et al., 2016; Skinner, 1984; Zettle et al.,
2016). Las instrucciones se conceptualizan como reglas
que especifican formas de comportarse y promueven un
aprendizaje mas rapido, alterando la funcién de otros
estimulos con los que interactia quien sigue la regla
(Galizio, 1979; Petursdottir y Oliveira, 2020; Vaughan,
1985, 1989). La investigacién experimental basica ha
demostrado que el contenido de la regla determina la
forma en que esta afecta el comportamiento de quien la
sigue (Gallant et al., 2021; Ruotsalainen et al., 2022).

Por ejemplo, Miller et al. (2014a) y Henley et al.
(2016) informaron que las reglas redactadas en tono im-
perativo, en términos de su contenido verbal, generan
una mayor correspondencia con la conducta esperada,
asi como una mayor insensibilidad a las contingencias,
en comparacion con las reglas no imperativas o genéri-
cas que incluian el verbo “podrias”.

En escenarios aplicados, se ha demostrado que pro-
porcionar reglas es una estrategia efectiva para aumen-
tar la ocurrencia de conductas socialmente deseables y
complejas (Vaughan, 1985). En el contexto organizacio-
nal, por ejemplo, Squires y Wilder (2010) encontraron
que el establecimiento de reglas orientadas a metas me-
jor6 el desempefio de los colaboradores, y el contenido
de las reglas result6 ser un aspecto clave para modificar
el desempeno. En resumen, tanto la investigacion bdsica
como la aplicada indican que, en contextos organiza-
cionales, una estrategia 6ptima para los directivos seria
proporcionar reglas claras y sin ambigtiedad a sus cola-
boradores, especificando las metas a alcanzar, las fechas
de entrega y utilizando un tono imperativo.

Una segunda area de investigacion de gran impor-
tancia en el contexto de las habilidades de comunica-

En puestos directivos, las habilidades de direccién de

cion es la retroalimentacion (Matey et al., 2021; Walder-
seey Luthans, 1994; Wilk y Redmon, 1997; Wilson et al.,
1997). La retroalimentacién consiste en proporcionar al
colaborador informacién sobre su desempeno pasado y
las caracteristicas que debe modificar en su conducta
para llevar a cabo una actividad con éxito (Walker y Se-
llers, 2021). El uso sistematico de esta técnica ha llevado
a una clasificacion de los tipos de retroalimentacion: re-
troalimentacién positiva, negativa y correctiva.

La retroalimentacién positiva se refiere a incremen-
tar ciertos comportamientos en el subordinado a través
de reforzadores sociales, puntos de comportamiento o
premios por haber realizado una conducta deseada (Bo-
ttini y Gillis, 2021; Van Dijk y Kluger, 2010). En contras-
te, la retroalimentacion negativa implica una reprimen-
da o unasolicitud para detener una conducta indeseable
(Falconer et al., 2022; Sprouls et al., 2015).

Por otro lado, la retroalimentacion correctiva, segtin
Waldersee y Luthans (1994), implica: a) aclarar la tarea,
b) identificar los objetivos de la actividad, c) establecer
las recompensas que se recibirdn al completar el obje-
tivo y d) modificar la rutina del trabajador para llevar a
cabo la tarea. En otras palabras, la retroalimentacién co-
rrectiva tiene propiedades discriminativas que facilitan
la identificacion de las conductas relacionadas con la
tarea y las conductas indeseables que no cumplen con
los criterios (Brand et al., 2020; Kiligckaya, 2022).

Diversas variables influyen en la efectividad de la
retroalimentacién, como el momento especifico en el
que se proporciona (Bacotti et al., 2021), la exactitud y
precision de la retroalimentacion (Matey et al., 2021),
asi como la modalidad de entrega. En relacién a este
dltimo punto, el estudio de Warrilow et al. (2020) resulta
ilustrativo. Los autores llevaron a cabo una comparacién
entre grupos para examinar las diferencias entre la re-
troalimentaciéon “cara a cara”, la retroalimentacién me-
diante mensajes de texto en el celular y la retroalimenta-
cién por computadora, utilizando la misma informacién
de retroalimentacion en todos los casos. Se incluy6 ade-
mas un grupo control sin retroalimentacién. Al finali-
zar la investigacion, se observé una mejora en todos los
grupos que recibieron algun tipo de retroalimentacion;
sin embargo, el grupo que obtuvo los mejores resultados
fue aquel que recibi6 la retroalimentacién “cara a cara”
con clarificacion de la tarea.

En resumen, tanto la investigacion bdsica como
aplicada sobre el control instruccional y la retroalimen-
tacion proporcionan informacién relevante sobre los as-
pectos conductuales relacionados con la comunicaciéon
que un directivo debe desarrollar para ser mas efectivo
en la direccién de su personal. Basdndose en los ha-
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llazgos y recomendaciones derivados de estas investiga-
ciones, este estudio presenta un entrenamiento disefiado
para un directivo con el objetivo de mejorar el desempe-
fio de sus colaboradores al influir en su comportamiento
al momento de proporcionar indicaciones. El directivo
se acerco a los tres primeros autores para solicitar una
intervencion que le permitiera mejorar sus habilidades
de comunicacién. El entrenamiento que se proporcio-
né se basé en los principios previamente descritos del
control instruccional y la retroalimentacién. Por lo tanto,
el objetivo de este estudio fue evaluar el efecto de un
entrenamiento enfocado en el control instruccional y la
retroalimentacién para un directivo y su impacto en el
comportamiento de cinco de sus subordinados dentro
de una empresa ubicada en el Estado de México.

METoDO

Participantes

El participante en este estudio es el coordinador operativo
regional de una empresa de operaciones ubicada en el
Estado de México. El participante es un hombre de 45
anos de edad y ha completado su educacién preparatoria.
Tiene una experiencia laboral de tres afos y medio en su
puesto actual y supervisa a cinco empleados. La parti-
cipacién del directivo en el estudio fue completamente
voluntaria. Las mediciones de linea base e intervencion
se llevaron a cabo en las oficinas de la empresa en el
Estado de México, donde el primer autor se trasladé re-
gularmente dos o tres veces por semana, dependiendo de
las actividades del directivo, para obtener las mediciones
y proporcionar el entrenamiento. Los dias especificos de
asistencia se determinaron segin las actividades del di-
rectivo. Es importante destacar que el lugar de trabajo del
directivo difiere del de cada uno de sus subordinados, por
lo que su principal medio de comunicacién fue a través
de la aplicacion de WhatsApp y llamadas telefénicas.
Disefio

Se utiliz6 un disefio de linea base miltiple en diferentes
contextos para evaluar la efectividad del tratamiento so-
bre la conducta de los cinco subordinados del directivo
(Kazdin, 2020). En este disefo, se llevaron a cabo dos fa-
ses: linea base (A) e intervencion (B). El objetivo era deter-
minar si la conducta entrenada en el directivo tendria un
impacto positivo en la entrega de reportes de manera se-
cuencial en cada uno de sus subordinados. Se realizé una
entrevista y evaluacion inicial al directivo durante el pe-

riodo de linea base, donde se evalué la entrega de repor-
tes de cada subordinado. Posteriormente, se proporcion6

al directivo entrenamiento en aspectos relacionados con
el control instruccional y la retroalimentacién. Durante
el entrenamiento, se le indic6 al directivo que la aplica-
cién de los principios aprendidos se realizaria de manera
gradual, siguiendo las instrucciones del analista (primer
autor). Una vez concluido el entrenamiento, se instruy6
al directivo para que aplicara de forma sucesiva lo apren-
dido con cada uno de sus colaboradores. De esta manera,
se evalud el impacto de la modificacién de conducta del
directivo en la conducta de cada subordinado. Mediante
este diseflo, se garantiza la validez interna del estudio al
demostrar que cada vez que se aplica lo aprendido, se
produce un cambio conductual en el directivo.

Procedimiento

Linea base

En esta etapa, se capacité al directivo en el uso de un
formato de autorregistro (ver ejemplo en el Anexo 1),
el cual fue desarrollado por el primer y tercer autor y
probado junto con el directivo durante 2 dias previos
al inicio de la fase de linea base, con el fin de evaluar
su utilidad y resolver cualquier duda. Durante el estu-
dio, se solicité al directivo que enviara instrucciones a
sus colaboradores a través de mensajes de WhatsApp,
de acuerdo a su practica habitual. Ademas, se le pidi6
que registrara el momento en que sus subordinados en-
viaban los reportes, en relacion al tiempo especificado
para su entrega y al momento en que se habian dado
las instrucciones correspondientes. La entrega de los re-
portes se contabiliz6 a partir del momento en que el di-
rectivo verbalizaba una instruccién a sus subordinados.
Si el directivo proporcionaba la instruccion en el grupo
de WhatsApp, se registraba para todos. En cambio, si
la enviaba como mensaje individual, la instruccién vy el
tiempo de entrega se contabilizaban Gnicamente para
esa persona. Durante esta fase, no se brind6 ningtin en-
trenamiento adicional al directivo.

Intervencion

El entrenamiento se llevé a cabo mediante un paquete
integral que consisti6 en tres componentes: reglas impe-
rativas, retroalimentacién correctiva e implementacién
de la loteria. Cada componente se entrend en una sesion
individual de 45 minutos, en el orden mencionado an-
teriormente. La duracién total del entrenamiento fue de
tres sesiones de 45 minutos cada una.
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Reglas Imperativas

Durante el entrenamiento, se brindé al directivo instruc-
ciones sobre los beneficios y la implementacion del uso
de reglas dirigidas a sus subordinados, las cuales debian
ser claras y no ambiguas en cuanto a la conducta que
se esperaba de cada colaborador. Para evaluar el efecto
en cada colaborador, se instruy6 al directivo a enviar las
reglas por mensaje individual de WhatsApp. La estruc-
tura de la instrucciéon comenzaba con un saludo formal
hacia el trabajador, seguido del verbo “debes” y la espe-
cificacion clara de la conducta a realizar, incluyendo la
hora de entrega del requerimiento. Por dltimo, se con-
cluia con un agradecimiento. A continuacién se muestra
un ejemplo de esta forma de dar instrucciones:

jBuenos dias! Debes de enviar el reporte de cobertura al
grupo de WhatsApp antes de las 10:00 am. Gracias por
tu apoyo.

Cuando el subordinado enviaba su reporte de co-
bertura dentro del tiempo establecido, el directivo brin-
daba una recompensa social al trabajador. Para ello, se
utilizé la siguiente estructura: un agradecimiento, segui-
do de una descripcion de la conducta objetivo realizada
por el colaborador y la fecha en que se llevé a cabo. A
continuacion, se muestra un ejemplo: “;Hiciste un gran
trabajo! Entregaste tu reporte de cobertura con todos tus
servicios anotados antes de las 10:00 am.”

Retroalimentacion correctiva

En el segundo componente del entrenamiento, se pro-
porcionaron al directivo los principios fundamentales de
la retroalimentacion y se le instruy6 sobre como imple-
mentarla. Después de que finalizara la fecha limite de
entrega de los reportes, se indicé al directivo que lla-
mara al colaborador por teléfono para brindarle retroa-
limentacién sobre su desempefio. Se utilizé la siguiente
estructura para la retroalimentacion: un saludo inicial,
seguido de retroalimentacién positiva, retroalimenta-
cién correctiva, otra retroalimentaciéon positiva y una
despedida. En el caso de la retroalimentacién correcti-
va, el directivo comenz6 por aclarar la tarea, establecer
los objetivos, discutir las estrategias de recompensa y
proponer cambios en la rutina para moldear la conducta
del subordinado.

Es importante sefalar que la retroalimentacién pro-
porcionada se adapté a cada subordinado de acuerdo
con su desempefio individual y las metas establecidas.

Loteria

En el tercer componente del entrenamiento, se introdujo

al directivo en el uso de una loteria como estrategia con-

ductual para establecer consecuencias al seguimiento

de las instrucciones. La loteria se implementé siguiendo

los pasos recomendados por Evans et al. (1988):

1. El colaborador no podia identificar si recibiria la re-
compensa o no.

2. El valor de la recompensa podia ser significativo.

3. El calendario de los pagos y los montos totales de los
pagos no podian predecirse.

4. El colaborador podia invertir una cantidad conside-
rable de tiempo sin garantia de obtener una recom-
pensa final.

De esta manera, se cred un elemento de incerti-
dumbre en la entrega de recompensas, lo que motivaba
al subordinado a cumplir con las instrucciones y entre-
gar los reportes en el tiempo establecido. La loteria pro-
porcionaba un incentivo adicional y promovia la partici-
pacion activa del colaborador en el proceso.

Se revisaron los pasos para implementar la loteria
en colaboracion con el directivo. La aplicacién de este
componente conductual se llevé a cabo durante la in-
tervencién cuando el trabajador cumplia con la regla de
enviar el reporte dentro del plazo establecido. En conse-
cuencia, el directivo otorgaba al subordinado un boleto
para participar en una rifa de una tarjeta de regalo de
400 pesos en Amazon, asi como un obsequio cortesia
de una franquicia de helados de su eleccién. Es impor-
tante mencionar que estos boletos eran acumulables a lo
largo del periodo de intervencion.

Variables Dependientes y andlisis estadisticos

Se emple6 como variable dependiente el tiempo en mi-
nutos que transcurria desde la fecha y hora establecidas
por el directivo hasta la entrega del reporte por parte de
los colaboradores. Para obtener esta medida de tiempo,
se registr6 el momento preciso en que se entregaba el
reporte en relacién con el dia y la hora indicados en
la instruccion inicial del directivo. En caso de que el
reporte se entregara antes del tiempo establecido, se
asignaron valores negativos a los minutos (indicando la
anticipacion respecto a la hora sefialada). Si el repor-
te se entregaba exactamente en el horario indicado, se
registraba un valor de O (sin retraso). Por dltimo, si el
reporte se entregaba después del plazo establecido, se
contabilizaban los minutos de retraso. Los datos obteni-
dos se representaron en un grafico utilizando un disefio
de linea base miltiple para su comparacion.
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Se empled la inspeccion visual como método para
evaluar la estabilidad de la linea base, siguiendo las re-
comendaciones de Bourret y Pietras (2013), Kratochwill
et al. (2012) y Perone (1991). Dos de los autores rea-
lizaron una evaluacion independiente de los datos. A
continuacion, se calculé la mediana de los tiempos de
entrega, el primer y tercer cuartil para cada subordinado
tanto en la linea base como en la intervencion. Ademas,
se calcul6 el porcentaje de no sobrelapamiento de to-
dos los pares (Non-overlap of all pairs, “NAP”) de los
cambios observados en la intervencién en comparacion
con la linea base. Este valor se utiliz6 como medida de
tamano de efecto y como criterio para tomar decisiones
sobre los efectos de la intervencion (Parker y Vannest,
2009). El estadistico NAP resume el grado de traslape de
los puntos de datos en la fase A con respecto a los pun-
tos de datos en la fase B. Utilizamos la funcién NAP del
paquete estadistico R SingleCaseES para obtener los di-
ferentes valores de NAP para cada colaborador (Pustejo-
vsky et al., 2022). En todos los andlisis, configuramos el
argumento de direccion del tratamiento como “mejora
= disminucién”. Consideramos valores superiores a 0.6
(siendo 0.5 el valor nulo del estadistico) como indicado-
res de un efecto claro de la intervencién.

ResuLtADOS

En la Figura 1 se presenta el disefio de linea base mdltiple
para cada participante. Se registr6 el tiempo de entrega de
los reportes en minutos antes y después de la hora limite
establecida (basandose en la presencia del colaborador en
el sitio). La implementacion de la intervencién se realizé
de forma gradual para cada individuo, siguiendo la inspec-
cion visual de los datos. El colaborador 1 fue el primero
en recibir el tratamiento, seguido por el colaborador 2, y
finalmente los colaboradores 3, 4 y 5. La aplicacién simul-
tanea del tratamiento a los tres Gltimos colaboradores fue
un requisito de la empresa. En las lineas base se observa
una ausencia de cambios monétonos ascendentes o des-
cendentes, lo que indica la falta de una tendencia clara. Sin
embargo, se aprecia un amplio rango de variacion en las
mdltiples observaciones. La introduccién de la interven-
cién muestra una disminucion evidente en los tiempos de
entrega en cuatro de los cinco colaboradores (colaborador
1,3,4y5).

Linea Base Intervencién

200 -

150
Colaborador 1

¥

Colaborador 2

100 -

50 -

50 L

250

200

100 |-

Ll )

o b
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Minutos antes o después de la entrega
8

o

Colaborador 5

Reportes Entregados

Figura 1
Intervencion de Linea Base Multiple sobre los tiempos de
entrega de reportes.

En laTabla 1 se presentan los estadisticos descriptivos
y los descriptores de tamao de efecto para las diferentes
series de tiempo. Debido a la variabilidad presente en las
series de tiempo, se describirdn los cambios en los tiem-
pos de entrega de los reportes utilizando las medianas.

Para el primer colaborador, se observé un cambio
sistemdtico en el tiempo de entrega, pasando de 50.5 mi-
nutos en la linea base a 13 minutos durante la interven-
cién. Este cambio se asocié con un indicador de NAP =
0.71, lo cual indica un efecto claro de la intervencion.
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En el caso del segundo colaborador, se registré un
cambio de 17 minutos a -5.5 minutos. Sin embargo, el
valor de NAP = 0.60 no indic6 un efecto de intervencion
claro para este colaborador.

En cuanto al tercer colaborador, se observd un
cambio de 22 minutos en la linea base a -3.5 minutos
durante la intervencién, con un valor de NAP = 0.75, lo
que sugiere un efecto claro de la intervencion.

Para el cuarto colaborador, el cambio de la linea
base a la intervencion fue de 1T minuto a -25.5 minutos,
con un valor de NAP = 0.65, lo cual indica un efecto
significativo de la intervencion.

Finalmente, en el quinto colaborador, se registré un
cambio de 43 minutos a -7 minutos, con un valor de NAP
= 0.75, lo que sugiere un efecto claro de la intervencién.

Estos descriptores de tamafo de efecto nos proporcio-
nan una medida cuantitativa de la magnitud de los cambios
observados en los tiempos de entrega de los reportes du-
rante la intervencién en comparacion con la linea base.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos y porcentaje de no sobrelapamiento
de todos los pares (NAP) para los tiempos de entrega de re-
portes de cada colaborador.

Mbn
INTERVENCION

Q1vQ3

INTERVENCION

Q1vQ3

SUBORDINADOS )
LiNEA BAse

Y SEGUIMIENTO Y SEGUIMIENTO

Colaborador [41.8,

1 50.5 61.3] 13 [-5.8,42.8] 0.71
Colab;)rador 17 -8, 41] 5.5 !1-41198]8’ 0.60
CO'abgfadOr 22 1,511 -3.5 (-23.3,48] 0.75
Colab;)rador 1 [-31,28] -255 [-39.3,-7.0] 0.65
Colaborador 43 18, 671 -7 [-30.3,33] 0.75

5

Nota: Mdn =mediana, Q1 = cuartil 1, Q3 = cuartil 3, y NAP = Non-overlap of
all pairs

DiscusiOnN

Los resultados de este estudio sugieren que la im-
plementacién de reglas imperativas, la retroalimenta-
cién correctiva y una estrategia de consecuencias con-
sistentes para los trabajadores (reforzamiento social
y loteria) demostraron ser herramientas efectivas para
aumentar el cumplimiento de sus actividades (Brown y
Redmon, 1990; Johnson et al., 2010; Squires y Wilder,
2010; Warrilow et al., 2020).

Un primer hallazgo de este estudio fue que la im-
plementacion de reglas imperativas condujo a una dis-
minucién en los tiempos de entrega de los reportes para
cuatro de los cinco colaboradores (colaborador 1, 3, 4
y 5). Esto se puede observar en la Figura 1, donde se
muestra que cada vez que se introdujo el paquete de
intervencion, los subordinados entregaron los trabajos
en un tiempo mds corto. Estos resultados son consisten-
tes con la investigacion realizada por Squires y Wilder
(2010), quienes implementaron reglas para aumentar la
efectividad de los trabajadores en la devolucién de obje-
tos punzocortantes y obtuvieron resultados similares.

Ademas, los resultados de este estudio también son
congruentes con la investigacion llevada a cabo por Pam-
pino et al. (2004), quienes informaron de un aumento en
la efectividad de las tareas de cerrado de una cafeteria al
implementar retroalimentaciéon correctiva, loteria y una
lista de verificacion con 95 items. Estos autores encontra-
ron un mayor cumplimiento de las reglas y un tamafio del
efecto mediano en sus dos tareas grupales, resultados que
se asemejan a los obtenidos en nuestro estudio.

Dado que se observaron mejoras en los tiempos de
entrega en cada subordinado después de la aplicacién
del entrenamiento por parte del directivo, los tamafos
de efecto mostraron cambios sistemadticos en cuatro de
los cinco colaboradores y se redujo considerablemen-
te la variabilidad de la conducta en tres de los cinco
casos, se concluye que los cambios en el rendimiento
registrados estan respaldados por evidencia de haber
sido resultado de la capacitacién.

Sin embargo, a pesar de los hallazgos obtenidos,
nuestro estudio presenta algunas limitaciones. Una limi-
tacion importante es la evaluacién cuantitativa del efec-
to individual de cada componente conductual. En este
estudio, no fue posible cuantificar de manera precisa el
efecto Unico de las instrucciones, la retroalimentacién y
la loteria por separado. Esta falta de cuantificacion indi-
vidual de los componentes es relevante, ya que permi-
tirfla una mejor comprensién de su impacto y facilitaria
la seleccion precisa de estrategias de intervencion en
contextos organizacionales. En futuras investigaciones, se
sugiere utilizar procedimientos adicionales para verificar
los efectos de cada intervencién de manera individual.

CONCLUSIONES

La intervencion en habilidades directivas basada en la
evidencia es de gran importancia, ya que nos permite
medir a lo largo del tiempo los efectos de la implemen-
tacion de estrategias conductuales en el comportamien-
to de los trabajadores. En este estudio, presentamos re-
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sultados que sugieren que abordar las habilidades de
comunicacién como parte de las habilidades directivas
puede ser exitoso desde una perspectiva conductual.

Especificamente, encontramos evidencia de que
establecer reglas claras y directivas, asi como brindar re-
troalimentacion correctiva, son aspectos clave para me-
jorar el desempeno de los directivos al delegar tareas y
proporcionar instrucciones a sus subordinados. No obs-
tante, es importante destacar que se requieren mas in-
vestigaciones que permitan replicar estos hallazgos con
personas que tengan diferentes caracteristicas y en dis-
tintos entornos organizacionales. También es necesario
desglosar el papel de cada uno de estos componentes
conductuales en la mejora del desempefio.

Ademds, queremos resaltar la importancia de me-
dir el tamano de las diferencias en el desempeno de los
trabajadores antes y después de recibir un entrenamien-
to, ya que esto facilita la estimacion del beneficio y va-
lor organizacional de la intervencién. Para lograrlo, se
pueden aplicar diferentes tipos de estadisticos, como los
utilizados en este estudio, que proporcionan una evalua-
cién confiable de la efectividad del tratamiento.

En resumen, consideramos que todas las decisio-
nes relacionadas con el entrenamiento en una empresa
deben estar respaldadas por evidencia sélida. Es funda-
mental realizar intervenciones basadas en la evidencia
y continuar investigando para mejorar nuestra compren-
sion de como las estrategias conductuales pueden im-
pulsar el desempefio y el éxito organizacional.
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ANEXO

27102021

Buen dia, Miguel. Debes de enviar tu reporte de

WhatsApp a Colaborador 1 9:00 2. m. cobertura en el grupo Verde antes de las 10:00 AM,
gracias.
WhatsApp al grupo 9:10 a. m. Supervisores quedo a la espera de sus reportes de

cobertura.
| Ewmcaoenow: |
Colaborador 4 entregd su reporte  9:20 a. m.
Colaborador 2 entregd su reporte  9:40 a. m.
Colaborador 3 entregd su reporte  9:50 a. m.
Colaborador 1 entregd su reporte  10:00 a. m.

Colaborador 5 entregd su reporte  10:01 a. m.
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