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Resumen

Hoy en dia existen empresas que estan interesadas en crear valor social y econémico para
abordar los problemas sociales e implementar estrategias que ayuden a fortalecer y
optimizar el desempefio en el desarrollo social. Las organizaciones se encuentran en una
competencia con constantes cambios que afectan a factores internos y externos, es por eso
que la capacitacion se ha vuelto vital en las organizaciones para tener al personal altamente
comprometido y preparado para satisfacer las necesidades de la organizacion y asi poder
lograr una ventaja competitiva. En este estudio se presenta el tema de la Capacitacion
Efectiva por ser una herramienta muy importante en las organizaciones y de acuerdo al
analisis efectuado en esta investigacion, se cumplen los objetivos tanto de la motivacion,
aprendizaje y compromiso. Esto es porque el empleado se siente motivado al desempefiar
las funciones en su puesto de trabajo, asi como también por aplicar lo aprendido en sus
funciones diarias y también por el compromiso que tiene con la organizacion para llevar a
cabo las politicas y procedimientos internos después de recibir una Capacitacion Efectiva.
Palabras clave: Capacitacion Efectiva, Motivacion, Aprendizaje, Compromiso
Organizacional

Abstract

Nowadays there are companies are interested in creating social and economic value to
approach social problems and implement strategies that help to strengthen and optimize the
performance in social development. Organizations are in competition with constant changes
affecting internal and external factors, because of that, training has become vital for
organizations to have a highly committed staff, ready to meet the organization’s needs and
to achieve a competitive advantage. In this study the issue of Effective Training appears
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like a very important tool in the organizations and according to the analysis fulfill with the
goals motivation, learning and organizational commitment. This is because the employee
feels motivated to perform the functions in the job, as well as, to apply what has been
learned and also by the organizational commitment to carry out the policies and procedures
after receiving an effective training.

Key words: Effective Training, Motivation, Learning, Organizational Commitment

Introduccién

Hoy en dia el emprendimiento social surge como iniciativa de uno o varias personas. El
liderazgo en emprendimiento social es la capacidad para realizar transformaciones y
obtener los mejores resultados en una organizacién. Existen teorias en las que se trata de
explicar el como los lideres en las organizaciones realizan cambios exitosos junto con las
reformas sociales, varios de los elementos basicos para lograr una efectividad en sus
seguidores son la motivacién, la difusion de valores, promoviendo el compromiso del
empleado con la Organizacion.

La implementacion de resultados es un elemento clave para el proceso de la capacitacion de
los empleados de la organizacion. La cultura organizacional junto con la comunicacién
interna, y un correcto sistema de gestion de indicadores, son elementos que promueven el
proceso de aprendizaje organizacional, el cual podra potenciar el emprendimiento social,
consolidando una cultura de responsabilidad social y facilitar el lineamiento de los valores
econdmicos y sociales (Austin, et al., 2006).

El presente trabajo de investigacion nace de la necesidad de analizar la importancia que
tiene el adquirir una capacitacion efectiva para que el empleado se sienta motivado,
adquiera el aprendizaje esperado y se sienta comprometido con la organizacion en la que
labora, para desempefiar sus funciones competitivamente y asi alcanzar las metas de la

organizacion.
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Un tema muy importante en las organizaciones como la gestién del conocimiento y la
correcta capacitacion, es debido a la exigencia del mundo competitivo que ha hecho que las
personas posean diversas habilidades que permitan adaptarse a las necesidades del entorno
laboral (Esquivel, Félix y Bello, 2014).

Las organizaciones que cuentan con una capacitacion y entrenamiento se estan volviendo el
centro de atencion. Como menciona Sims y Sims (1991) citado en Velasco (2006), existe
una profunda preocupacion por realizar intervenciones de capacitacion ya que es muy
importante adaptarse a los requerimientos de aprendizaje que tienen los empleados, de
acuerdo a las necesidades, los estilos de aprendizaje y el grado de motivacion de los
participantes que asisten a un curso de capacitacion.

Actualmente, existen fracasos en las organizaciones al adoptar practicas para mejorar las
ventajas competitivas que estan relacionadas con el comportamiento humano, la necesidad
de adoptar dichas practicas es para mejorar la economia de la organizacién. En
consecuencia, la busqueda de métodos para satisfacer las necesidades de la organizacion,
resulta una prioridad (Gémez, 2006).

Partiendo de un elemento bésico en las organizaciones como es la motivacién laboral, las
reacciones del empleado y el desarrollo de la capacitacion se relacionan con el desarrollo de
las actitudes después de adquirir un entrenamiento. En el articulo de Journal of Applied
Psychology menciona que las reacciones del empleado son positivamente relacionadas con
la motivacion y el compromiso (Tannenbaum et al., 1991).

También se menciona que el cumplimiento de la capacitacion serd positivamente
relacionada con el desarrollo organizacional del compromiso, eficiencia y la motivacion
después de una capacitacion por lo cual sugieren que las empresas deben tratar de mejorar

la formacion de los empleados. Los resultados de un estudio realizado en una muestra de
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666 militares en entrenamiento de la marina, reportaron que después del cumplimiento de
una capacitacion hubo una relacion significativamente alta con la motivacion, es por eso
que se ha fomentado cada vez mas el entrenamiento en las organizaciones.

Por otro lado, Antonacopoulou (2001), menciona que la relacion que existe entre la
capacitacion y el aprendizaje es muy fuerte ya que se ha demostrado en un estudio
realizado en el sector de los servicios financieros en el Reino Unido. La relacion entre la
capacitacion y el aprendizaje es significativamente fuerte cuando las personas abordan las
prioridades de la organizacion.

Ahora bien, referente al tema del compromiso con la organizacidn, en un estudio realizado
en la Universidad de Malasia se indico que el apoyo de un compafiero y supervisor de
trabajo en la capacitacion del participante, ayudaba a mejorar el apego y sentido de
pertenencia con la organizacion, es decir, fomentaban el compromiso afectivo y normativo,
llevando a cabo la lealtad para crear un fuerte estimulo con las actividades de capacitacion.
Por lo cual, la capacitacion y el compromiso organizacional tienen una relacion
significativa con el compromiso afectivo y normativo lo cual ayuda a estimular a mas
Universidades publicas de Malasia para mejorar la capacitacion y lograr una mayor
satisfaccion al personal académico (Bashir y Sang 2015).

Hoiberg y Berry (1978) y Hicks y Klimoski (1987) citados en Tannenbaum et al. (1991)
sugieren que las expectativas de una capacitacién juegan un papel importante para
determinar una capacitacion efectiva. Para esto, se necesita de una investigacion mas
amplia para explorar a fondo el cumplimiento de la capacitacion y de qué manera se
relaciona con el desarrollo de habilidades, actitudes y conocimientos de los empleados.

En México, 5 de cada 10 encuestados manifestaron que su empresa invierte lo suficiente en

formacion educacional colocando a Mexico en la media de la muestra. El porcentaje de
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empresas que invierten en capacitacion son las siguientes: India 75%, Luxemburgo 68%,

Bélgica 65%, México 50%, Hungria 36%, Grecia 39%, Argentina 40%, Japon 40%

(Mexican Business Web, 2012).

Del Médulo de Educacion, Capacitacion y Empleo (MECE), que es un modulo anexo a la

Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) se obtuvieron los datos de la

Capacitacion laboral Nacional como se muestra en la tabla 1 (INEGI, 2009).

Indicador

Absolutos

Relativos

Total

Hombres

Mujeres

Total

Hombres Mujeres

Capacitacion laboral de la poblacién econémicamente activa, por:

Condicion

de
46,748,117
capacitacion

laboral

Con
16,323,315
capacitacion

Sin
30,424,802
capacitacion

27,964,305

9,793,815

18,170,490

18,783,812

6,529,500

12,254,312

100%

34.92%

65.08%

100% 100%
35.02% 34.76%
64.98% 65.24%

Tabla 1. Indicador Nacional de la Capacitacién en México (Encuesta Nacional).

Fuente: Elaboracion propia del autor con datos del INEGI (2009).
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El objetivo general de esta investigacion es analizar si existen factores que se ven
beneficiados por la Capacitacion Efectiva.

En cuanto a los objetivos especificos se encuentran los siguientes:

1. Revisar si los empleados se sienten motivados por la Capacitacion Efectiva.
2. Analizar si se genera un aprendizaje en los empleados por la Capacitacion
Efectiva.

3. Revisar si los empleados se sienten comprometidos con la organizacion

después de recibir una Capacitacion Efectiva.
La justificacion de esta investigacion es implicacion practica ya que al hablar de la

capacitacion efectiva que es de gran importancia en las organizaciones, permite darse
cuenta sobre la efectividad y utilidad de implementarla, ya que cuando se tiene al personal
con alto nivel de capacitacion genera motivacion, aprendizaje y compromiso para lograr
una ventaja competitiva (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Marco tedrico

Motivacion. Las organizaciones tienen muy presente que después de un programa de
Capacitacion, los empleados vuelven a su lugar de trabajo motivados. Generalmente, los
empleados que participaron en un evento de Capacitacion regresan con una actitud positiva,
mucho menos escépticos, tienen mas interés en aprender para conseguir un cambio
positivo, pero esta motivacion puede reducirse rapidamente cuando no se le da el
seguimiento debido, o simplemente cuando transcurre el tiempo, los cambios que ellos
estan dispuestos a hacer, no van acompafiados de signos perceptibles en la organizacion
(Gonzalez y Montalvo, 2008).

Otro factor importante es que los empleados se sienten motivados al percibir ingresos, pero
esto no lo es todo, ya que es importante que los jefes inmediatos recurran a los programas
de capacitacion y de cierta manera recompensarlos para generar motivacion (Robbins y

Coulter, 2005).
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Segin Robbins y Coulter (2005), mencionan que existe una serie de sugerencias que

engloban la motivacion del empleado como son las siguientes:

o Reconocer las diferencias individuales.

o Hacer que las personas tengan empleos acordes a ellas.

o Usar metas.

o Tener la seguridad de que las metas se perciban como alcanzables.

Definicion de Motivacion y Jerarquia de Necesidades de Maslow. Segin Robbins y
Judge (2009), definen la motivacion como los procesos que abarcan la intensidad, direccion
y persistencia del esfuerzo que realiza un empleado para lograr un objetivo en la
organizacion, satisfaciendo al mismo tiempo una necesidad individual. Partiendo de esta
definicion, Maslow, argumentd que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de
necesidades, dicha jerarquia se menciona a continuacion:

Necesidades Fisioldgicas: Supervivencia

Necesidades de Seguridad: Seguridad, proteccion fisica y emocional.

Necesidades Sociales: Afecto social.

Necesidades de Estima: Respeto, autonomia y logros.

Necesidades de Autorrealizacion: Autosatisfaccion.

Aprendizaje. Segin Guifiazl (2004), la capacidad de aprendizaje es el resultado hacia un

cambio que se adapta en las organizaciones, estos cambios se expresan a través de una
conducta, ya que los empleados se adaptan al mundo laboral transforméndolo
constantemente, es decir, enfrentan y resuelven los problemas de trabajo que se presentan.
Debido a esto, las personas que aprenden, incorporan algo nuevo como un conocimiento,
una habilidad y una actitud.

Segin Robbins y Coulter (2005) pag. 360, “el aprendizaje es cualquier cambio
relativamente permanente en el comportamiento que ocurre como resultado de la
experiencia”

Principios de Aprendizaje Un programa de Capacitacion en las organizaciones es el

vinculo entre las personas y los objetivos de la organizacion, para que se efectle una
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Capacitacion, es estrictamente necesario que las instrucciones sean claras dependiendo del
tipo de gente que sera capacitada, es decir, el programa de Capacitacion debe apoyarse en
una serie de caracteristicas que apoyen al aprendizaje, y mientras mas sean utilizadas, los
resultados pueden ser méas efectivos. Se debe considerar la participacion, donde se
involucra el empleado directamente en lo que se pretende aprender; la repeticion, donde
consiste en hacer la tarea cuantas veces sea necesario hasta poder dominarla; la relevancia,
donde lo que se pretende aprender, represente importancia para el aprendiz; la
transferencia, la cual consiste en emplear el equipo y herramientas iguales a los empleados
que llevaran la Capacitacion para transferir el aprendizaje a su trabajo cotidiano; y por
ultimo, la retroalimentacion, la cual se refiere a proporcionar a las personas que aprenden la
informacion sobre su progreso (Werther y Davis, 2000).

La presion competitiva en la que actualmente vivimos, requiere que las organizaciones sean
capaces de soportarla, que sean capaces de aprender. A la organizacion la podemos definir
como un entorno de aprendizaje, ya que es ahi donde se brinda el contexto donde los
empleados aprenden, puesto que deben desarrollar los conocimientos y habilidades
(Guifiazu, 2004).

Compromiso Organizacional. Una razén fundamental para impartir la Capacitacion es
porque consiste en ampliar los conocimientos, actitudes y habilidades que se requieren para
desarrollarse eficientemente en su area de trabajo. En un mundo globalizado, la
Capacitacion es necesaria a todos los niveles de la organizacion, sobre todo a nivel

ejecutivo, y es aqui donde las reglas pueden cambiar.
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El recibir una Capacitacion, conlleva un compromiso serio y responsable por parte del
empleado que esta recibiendo la Capacitacion. Este compromiso debe constar por escrito
donde hace mencion sobre los derechos y obligaciones de las partes de la Capacitacion. El
empleado se compromete a recibir y satisfacer las necesidades de la Capacitacion, a utilizar
los conocimientos adquiridos en el proceso para el beneficio de la organizacion para la cual
trabaja (CNN Expansion, 2010).

Segun Steers (1977) citado en Pineda (2007), pag. 31, define el compromiso como “la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion”

Es por eso que en los procesos de Capacitacion es muy importante contar con la integridad
del personal que dirija a los empleados ya que son las personas idoneas para alinear el
compromiso con la organizacion después de recibir una capacitacién (Duncan, 2014).
Dimensiones del Compromiso Organizacional

La primera division sobre el Compromiso Organizacional tiene que ver con la perspectiva
actitudinal o conductual del empleado, esta primera division contribuye al desarrollo del
compromiso y sus consecuencias. En la perspectiva conductual, se analizan las condiciones
de las conductas de los empleados hacia la organizacion, cuando éstas se exhiben tienden a
reaparecer los cambios actitudinales (Gonzéalez y Anton 1995).

La identificacién que tiene el empleado con la Organizacion, conlleva a tener una fuerte
aceptacion de las metas, mision y valores de la misma asi como también la voluntad de
alcanzar los objetivos y el deseo de permanecer por un largo tiempo en la Organizacion
(Gonzalez y Antdn 1995).

Los componentes del Compromiso Organizacional desarrollado por Meyer y Allen (1991),

citados en Gonzalez y Anton (1995), plantean reunir dos tradiciones del compromiso como
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lo son la actitudinal y la conductual. Estas dos tradiciones implican que el empleado se
identifique con la Organizacion como resultado de tres tipos de estados psicoldgicos como
el afectivo, continuo y normativo.

Las dimensiones antes mencionadas, se refieren a la relacion del trabajador con la
Organizacion ya sea positiva 0 negativa, es decir, de continuar o abandonar la
Organizaciéon. Ahora bien, el Compromiso Organizacional se define como un estado
psicologico donde se expresa el deseo, conocido como compromiso afectivo; se expresa
también la necesidad, conocida también como compromiso continuo y también se expresa
la obligacién o también conocido como compromiso normativo que el colaborador tiene al
permanecer en la Organizacion (Gonzalez y Anton 1995).

Importancia de la Capacitacion Efectiva. Cuando existe un curso global de orientacion,
muy pocas ocasiones los empleados de nuevo ingreso no se sienten preparados para
desempefiar sus funciones correctamente. Con mucha frecuencia se entrenan para
desempefiar las labores a las que fueron contratados. Incluso, los empleados que ya tienen
tiempo en la organizacién y son ubicados en nuevos puestos, pueden requerir una
capacitacion para que las funciones que desempefien en su trabajo sean de una forma
adecuada.

La importancia que tiene la capacitacién en las organizaciones es porque auxilia a los
empleados que trabajan en ella para que desempefien su trabajo con responsabilidad y
compromiso, los programas de capacitacion concluyen el desarrollo del empleado,
incrementando su potencial y aprendizaje. Para muchas organizaciones, la Capacitacion se
considera como una de las mejores inversiones en Recursos Humanos y también como una
de las fuentes de bienestar para los empleados de toda la organizacion (Werther y Davis,

2000).
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Una visioén de la Capacitacion es tener una alta coherencia estratégica entre los procesos de
gestion del conocimiento y de los objetivos de la organizacion y con esto se argumenta que
existe una necesidad de alinear las metas y propdsitos organizacionales con los empleados
que la conforman, ademas, modificar las cualidades de los procesos productivos para
generar una ventaja competitiva (Rubino, Reyes y Pontones, 2008).

La Capacitacion Efectiva se define como el proceso en el que los empleados de la
organizacion aplican lo aprendido durante la Capacitacion al puesto de trabajo. Para que la
Capacitacion sea efectiva, debe existir un seguimiento constante de las competencias que se
trabajardn, ya que no se puede solo capacitar, si no hay que cerciorarse de que las
habilidades aprendidas hayan sido las adecuadas segun las necesidades de cada trabajador
(Guifiazu, 2004).

Método

Esta investigacion tendra un enfoque cuantitativo ya que se utilizara la recoleccién de datos
por medio de encuestas y se planteara un problema de estudio delimitado y concreto, asi
mismo, las preguntas de investigacion seran las cuestiones especificas a analizar; asi como
también su alcance seré descriptivo ya que se pretende especificar los resultados analizados
de los temas para revisar la manera en que se manifiestan al obtener una recopilacion y
medicion de datos de forma independiente (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2010).
Disefio de la Investigacion

La investigacion se realizara sin manipular los datos por lo cual sera no experimental, solo
se observaran los cambios para posteriormente analizarlos. No existira control directo de
los datos ya que solo sucederan al igual que sus efectos. También serd una investigacion

transeccional porque solamente se recolectaran los datos en un s6lo momento con el
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objetivo de describir los temas a medir asi como también analizar las incidencias en un
momento dado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Muestreo y/o recopilacion de datos secundarios

Para obtener los datos se utilizard una encuesta elaborada en Word con 12 preguntas, de 3 y
4 preguntas por cada tema con 4 escalas. Se utilizard una muestra de 50 empleados que
hayan participado en cursos de capacitacion de una organizacion. La muestra sera no
probabilistica ya que no es posible calcular con precision el error estdndar ni tampoco
calcular con qué nivel de confianza se hace una estimacion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010).

Likert (1932) citado por Alaminos y Castejon (2015), propone una técnica de elaboracion
de escalas en la cual los participantes se sitlan segun la posicion favorable o no hacia la
actitud en cuestion. La escala utilizada en esta investigacion sera desde totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo en donde las respuestas tienen una puntuacion de la
siguiente manera: Totalmente en desacuerdo 1, Medianamente en desacuerdo 2,
Medianamente de acuerdo 3, Totalmente de acuerdo 4. Las categorias de respuesta para las
preguntas varian en numero y valor asignado. Por lo general existen 5 alternativas para
cada pregunta, aunque pueden ir desde 2 hasta 7 (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007;
Namakforoosh, 2000; Méndez, 2007, citados en Fabila, Minami e lzquierdo, 2013). En
cambio, en una escala con un numero par de alternativas se elimina la opcion neutra, para
comprometer al encuestado a que pronuncie de manera positiva o negativa (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2007, citados en Fabila, Minami e Izquierdo, 2013). Cabe mencionar
que en el presente trabajo de investigacion se elimind la escala neutra por considerarse

innecesaria en el andlisis de la informacion de esta investigacion.
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Resultados

A continuacién se presenta el analisis de los resultados obtenidos de cada una de las
preguntas realizadas en una muestra de 50 empleados de una organizacion, de los cuales
son 24 hombres y 26 mujeres con edades que oscilan entre los 26 y 42 afios de edad.

En la figura 1 se aprecia que el Compromiso es el que se genera con mayor porcentaje al
recibir una Capacitacion Efectiva ya que el 95.34% de la poblacion estuvo entre

medianamente y totalmente de acuerdo.

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
MOTIVACION APRENDIZAJE COMPROMISO

B Totalmente en desacuerdo B Medianamente en desacuerdo

= Medianamente de acuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura 1. Presentacion de resultados globales de la motivacion, aprendizaje y compromiso
Fuente: Elaboracion propia del autor

Para el tema de la motivacién, en la figura 2 se puede observar que el 94.50% de la
poblacidn estuvo entre medianamente y totalmente de acuerdo en que existe motivacion al

recibir un curso de capacitacion.
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Figura 2. Presentacion de resultados globales de la Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia del autor

Ahora bien, para el tema de aprendizaje, en la figura 3 se puede observar que el 92% de la
poblacién estuvo entre medianamente y totalmente de acuerdo en que existe aprendizaje al

recibir un curso de capacitacion.
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Figura 3. Presentacion de resultados globales del Aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia del autor
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Para el factor compromiso, en la figura 4 se puede observar que el 95.34% de la poblacion
estuvo entre medianamente y totalmente de acuerdo en que existe compromiso al recibir un

curso de capacitacion.

100.00%
o 80.00%
o
< 60.00%
o
2 40.00%
kK~
0.00% . :
Totalmente en Medianamente Medianamente Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo acuerdo
| H Columnl 2.00% 2.67% 18.67% 76.67%

Figura 4. Presentacion de resultados globales del Compromiso
Fuente: Elaboracion propia del autor
Conclusiones

El objetivo general de esta investigacion consistio en analizar si existen factores que se ven
beneficiados por la capacitacion efectiva, el objetivo se cumplié de acuerdo a los factores
considerados como son la motivacion en la cual el 94.50% de los empleados que tomaron
una capacitacion generaran una motivacion notable al participar en los cursos de
capacitacion, asi como también se cumplio el factor aprendizaje ya que el 92% de los
empleados implementaran los conocimientos y habilidades aprendidas durante la
capacitacion en su puesto de trabajo, y por ultimo, el factor que obtuvo mayor significancia
y al mismo tiempo se cumplio6 fue el compromiso ya que el 95.34% de los empleados se
sentirdn comprometidos con la organizacion.

Objetivo especifico 1. Revisar si los empleados se sienten motivados por la
Capacitacion efectiva. Se pudo medir y cumplir ya que por lo encontrado en el analisis de

la Motivacion, se mostré que el 94.50% de la poblacion estuvo entre medianamente y
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totalmente de acuerdo en que la capacitacion efectiva los motiva en implementar las
habilidades aprendidas en el curso y en desempefiar las funciones en su puesto de trabajo,
pero el otro 5.50% menciona que estuvo entre medianamente y totalmente en desacuerdo.
Como se vio en el articulo de Tharenou, (2001), citado en Towler, Watson y Surface,
(2014), en un estudio realizado a 1,705 empleados australianos en el sector publico y
privado, se examind una relacion entre la motivacion y la participacion en capacitacion,
cuando los empleados sintieron que sus lideres eran el apoyo de su formacién, los
participantes fueron mas propensos a participar en la formacién y en iniciativas de
desarrollo.

Otro ejemplo de una empresa azucarera en Guatemala, mostré resultados positivos
generados a partir de una gestiéon de personal. En un estudio de clima organizacional
realizado en 2003, se mostrO que el personal se siente cdmodo laborando en la
organizacion. En el emprendimiento social, la organizacion muestra iniciativa en mejorar la
capacitaciéon para una calidad de vida de las familias y de sus trabajadores. Una encuesta
realizada a un recién graduado Harvard Business School menciona que uno de los motivos
por los que eligi6 trabajar en esa organizacion ha sido por los valores y por el
emprendimiento social (Austin, et al., 2006).

Como también menciona Baldwin y Ford, (1988) citados en Towler, Watson y Surface,
(2014), la motivacion es un elemento importante en la formacion y desarrollo de los
empleados y para que una intervencion de entrenamiento tenga éxito, los participantes no
solo deben estar motivados para aprender, si no también motivados para usar lo que han
aprendido en el trabajo y mantener las habilidades adquiridas.

Objetivo especifico 2. Analizar si se genera un aprendizaje en los empleados por la

Capacitacion Efectiva. También se pudo medir y cumplir este objetivo ya que al encontrar
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el analisis del Aprendizaje, se mostr6 que el 92% de la poblacion estuvo entre
medianamente y totalmente de acuerdo en que la capacitacion efectiva entrega los
conocimientos Utiles y practicos para desempefar y aplicar lo aprendido en su trabajo, pero
el 8% estuvo entre medianamente y totalmente en desacuerdo, lo cual el mayor porcentaje
de la poblacion aprueba el objetivo mencionado. Como menciona también Antonacopoulou
(2001), el uso de diferentes hallazgos recientes empiricos en el sector de servicios se utilizd
una muestra como unidad de andlisis, los resultados de este estudio mencionan que la
relacion que existe entre la capacitacion y el aprendizaje es significativamente alta, por esta
razén, las percepciones del proceso de aprendizaje y la formacion de los directivos
comentan que el desarrollo profesional es la fuente méas significativa y vaélida de
aprendizaje ya que se trata de la adquisicion de conocimientos y habilidades, es por eso que
las organizaciones hacen énfasis en que los empleados alcancen las metas y objetivos de la
organizacion.

En un estudio realizado se muestra que el apoyo del supervisor es vital para el proceso de
formacion asi como también para la transferencia de la formacion posterior. Se confirmd
que los supervisores que apoyan la formacion de los empleados, muestran un interés en su
aprendizaje, ayudan a establecer las metas, les proporcionan una retroalimentacion
apropiada y los ayudan a resolver los problemas al aplicar lo que han aprendido, de manera
positiva contribuyen a la percepcion general de la importancia de la formacién de una
empresa. Del mismo modo, la calidad de la formacion también mejora si los supervisores
analizan las necesidades de aprendizaje, establecen las metas y buscan mejoras en los
métodos de entrenamiento para evaluar el proceso de formacion y sus resultados (Dermol y

Cater, 2013).
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Un equipo de trabajo que se encarga de gestionar el emprendimiento social de la
organizacion se vale de las précticas administrativas de tal modo que se capitaliza el
aprendizaje organizacional previo. Sin embargo, en ocasiones el personal no siempre tiene
experiencia en el trabajo social, es por eso que suelen invertir cifras significativas en la
capacitacion y desarrollo del personal para generar mayor sensibilizacion y aumentar las
competencias requeridas.

Un ejemplo de la empresa peruana Cementos Lima, asigné como gerente general a un
ejecutivo sin experiencia en el desarrollo de emprendimiento social, la organizacion
considerd sus capacidades de gestion y su identificacion con la empresa como valores
principales en su perfil. Hoy en dia, el directivo participa constantemente en los programas
de capacitacion con los gerentes de linea de la empresa cementera. (Austin, et al., 2006).
Objetivo especifico 3. Revisar si los empleados se sienten comprometidos con la
organizacion después de recibir una Capacitacion Efectiva. También se cumplio de
acuerdo a los resultados encontrados porque se mostré que el 95.34% de la poblacion
estuvo entre medianamente y totalmente de acuerdo en que si existe compromiso con la
organizacion al adquirir una capacitacion efectiva para implementar mejoras en el puesto de
trabajo y llevar a cabo los procedimientos y politicas necesarias para obtener eficientemente
las metas de la organizacion, pero el 4.67% menciona que estuvo entre medianamente y
totalmente en desacuerdo. Como se vio en el articulo de Bashir y Sang (2015), en un
estudio realizado en una Universidad publica de Malasia, el enfoque integral de muestreo
fueron los mismos estudiantes de dicha Universidad donde se mostré que la capacitacion y
el compromiso forman una relacion significativa lo cual ayuda a tener al alumno con mayor

satisfaccion para crear ventajas competitivas.
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Los resultados de otro estudio realizado en una Organizacion en Corea, con un total de 269
empleados participaron en encuestas con estadisticas descriptivas, los resultados mostraron
que existia una relacion positiva entre los beneficios percibidos de la formacién y el
compromiso organizacional normativo. Entre los factores demograficos, de género vy
percepcion del acceso a la formacién se relaciona positivamente con el compromiso de la
organizacion. Una clara formacion entre la formacion y el compromiso de la organizacion
podria ayudar a los profesionales para promover y comunicar los beneficios de la

formacion para los empleados (Chung, 2013).
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