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RESUMEN

El estudio llevado a cabo ha permitido identificar la existencia de una demanda
potencial entre los ejecutivos encuestados de las principales empresas de la ciudad
de Chiclayo, dado que se ha obtenido informacién precisa que determinaria la
viabilidad de la puesta en marcha de un Centro de Capacitacion de alta Gerencia
en dicha ciudad. Asimismo la viabilidad de la idea de negocio, segun el estudio,
depende de si se cumple con algunos requerimientos fundamentales sefialados por
el grupo de ejecutivos encuestados, como lo son: excelente plana docente,
respaldo o prestigio de la institucion y la posibilidad de generar relaciones

comerciales o laborales.

Asi mismo se ha podido obtener informacion sobre percepciones de las Gltimas
capacitaciones a las que asistio el publico encuestado, niveles de precio, tipo de
capacitacion a las que prefieren y necesitan asistir, un conjunto de informacion de
alto valor para la toma de decision sobre la implementacion de la propuesta de

negocio denominada: “Centro de Capacitacion de Alta Gerencia”.

El perfil del candidato debera ser hombre y/o mujer de 25 afios a 60 afios que
cuenten con formacion académica superior que requieran actualizar

conocimientos en pro de una mejora en el desempefio de su labor profesional.

Se trabajara con una muestra de 350 encuestados, dado que la poblacion es

infinita y se demostrd la viabilidad de la idea de negocio.

Palabras Clave.

Capacitacion, Escuelas de Negocios, ejecutivos.



ABSTRACT

The study carried out has identified the existence of a potential demand among
surveyed executives from leading companies in the city of Chiclayo, as has been
obtained accurate to determine the feasibility of the implementation of a training
center for information Top management in the city. Also the feasibility of the
business idea, the study depends on whether you meet certain basic requirements
set forth by the group of executives surveyed, such as: excellent faculty,
endorsement or prestige of the institution and the ability to build relationships

commercial or industria.

Also it has been possible to obtain information on perceptions of past trainings
attended by the respondent groups, price levels, type of training you prefer and
need to attend a series of high value information for making decision on
implementation of the business proposal entitled: "Training Center of Senior

Management"

The profile of the candidate must be male and / or female 25 to 60 years old who
have superior academic training that require updating knowledge towards an

improvement in the performance of their work.

It will work with a sample of 350 respondents, since the population is infinite and

the viability of the business idea was demonstrated

Key Words.

Training, Business Schools, and Executives eduacation.
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INTRODUCION:

Actualmente existe un auge en lo que refiere a estudios de postgrado debido al
alto nivel de competencia laboral propiciado por la creciente demanda de
profesionales altamente calificado para ocupar cargos directivos en las

diferentes empresas que vienen ingresando a la Region.

En la ciudad de Chiclayo, existe una gran oferta de estudios de postgrado que
va desde las principales escuelas de negocios del Per( que tienen presencia en
la ciudad tales como CENTRUM Catolica y ESAN, hasta los productos
académicos de las Escuelas de Postgrado de las Universidades locales, entre
las que destacan la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo y la

Universidad César Vallejo.

La inversion en estos programas de postgrados es muy costosa y resulta poco
accesible para algunos ejecutivos de mandos medios, quienes ven necesario
postergar y en algunos casos desestimar la posibilidad de realizar una maestria
0 cursos o programas de postgrados. Algunos en su afan de capacitarse y
mantener actualizados, recurren a realizar diplomados en instituciones con

precios mas accesibles pero que no ofrecen un buen nivel académico.

Se realizd una encuesta exploratoria a un grupo de empresarios y ejecutivos
del departamento y obtuvimos que al 100% de encuestados le parece buena la
idea la creacion de un centro de capacitacion de alta gerencia que ofrezca

calidad de educacion a precios accesibles.

Basados en estos resultados se plantea la creacidn de un centro de capacitacion

de alta gerencia, con dos pilares fundamentales, la de ofrecer productos
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academicos practicos con profesores de amplia experiencia académica
empresarial (que ocupen importantes cargos gerenciales en reconocidas
empresas) comparables con los productos académicos de las principales

escuelas de negocio a precios accesibles.

La aplicacion de la encuesta responde a dar respuesta al problema de la
presente investigacion que es: ¢Sera factible y viable la creacién de un Centro
de Capacitacion de alta Gerencia en la ciudad de Chiclayo? Asi como la de
afianzar los conocimientos adquiridos durante la vida universitaria, y
contribuir con un estudio base para aquellas personas que deseen iniciar
proyectos de negocios en el sector educativo, asimismo permitira desarrollar
una oportunidad de negocios aplicando los conocimientos aprendidos en el
area de Emprendimiento, Planes de Negocios y Administracion General, desde
el estudio de mercado y determinacién de la necesidad a satisfacer hasta la
elaboracion y posible aplicacion del Plan de Negocios, lo que me permitira

obtener una invalorable experiencia.

Con la presente investigacion, se pretende sentar un antecedente sobre las
razones y caracteristicas que debe tener un Centro de Capacitacion para que la
implementacién del mismo sea viable para cualquier inversionista que esté
buscando oportunidades de negocio en las que invertir, asi como el enfoque
metodoldgico a seguir para evaluar rapida y eficazmente la viabilidad de

cualquier otra oportunidad de negocio.
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MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

La idea de empezar una empresa o0 un centro de capacitacion, surge de la
necesidad que a nivel mundial se estd demandando competencias
especializadas en las organizaciones, para cumplir con las exigencias de cada

puesto y de esta manera alcanzar las metas y objetivos.

Aguilar (2008) en su estudio denominado “Anteproyecto para la creacion de
una Empresa de Capacitacion Empresarial Ubicada en la Ciudad de
Guatemala” concluye que la creacion de un Centro de Capacitacion es viable,
entre las razones fundamentales que sefiala son que el 73% de los Gerentes de
Recursos Humanos cuentan con un plan de capacitacion anual y que el 94% de

ellos estan dispuestos a contratar los servicios de capacitacion.

Gonzales C, Olivares. L, Rumbea M. (2009) en su Tesis denominada
“Proyecto de Inversién para la creacién de una empresa de Capacitacion y
nivelacion Estudiantil en la ciudad de Guayaquil” concluye que la viabilidad
es posible en un marco de incompetencia y de la existencia de una demanda
insatisfecha, asimismo resalta la importancia de 3 variables para el éxito de la
viabilidad y son: Calidad, Métodos de ensefianza y material didactico, basado
en esa informacion, sugiere la implementacién de una plataforma virtual para

el fortalecimiento de la oferta.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Concepto de capacitacion

Simén Dolan, la capacitacion del empleado consiste en un conjunto de
actividades cuyo propoésito es mejorar su rendimiento presente o futuro,
aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos,

habilidades y actitudes.

El programa de capacitacion implica brindar conocimientos, que luego
permitan al trabajador desarrollar su labor y sea capaz de resolver los
problemas que se le presenten durante su desempefio. Esta repercute en el

individuo de dos diferentes maneras:

e Eleva su nivel de vida: La manera directa de conseguir esto es a través del
mejoramiento de sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de
lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario.

e Eleva su productividad: esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es
decir empresa y empleado.

La capacitacion en la empresa, debe brindarse al individuo en la medida
necesaria, haciendo énfasis en los puntos especificos y necesarios para que

pueda desempefarse eficazmente en su puesto.

El entrenamiento para Idalberto Chiavenato es un proceso educativo a
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion
de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos
de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.
Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos

tres aspectos
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2.2.2. Importancia de la capacitacion de recursos humanos

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a
la necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un

personal calificado y productivo.

La obsolencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones
Se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo

que garantizan eficiencia.

Para las empresas u organizaciones, la capacitacion de recursos humanos
debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y
profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la

empresa.

2.2.3. Beneficios de la capacitacion

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en Recursos Humanos y una de las principales fuentes de

bienestar para el personal y la organizacion.
Como Beneficia la capacitacion a las organizaciones:

e Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

¢ Crea mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes-subordinados.

e Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.

e Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.
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e Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
e Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.
e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Como beneficia la capacitacion al personal:

e Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
¢ Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.

e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

e Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
Werther, William (1995)

2.2.4. Como establecer objetivos de la capacitacion

Establecer objetivos de la capacitacion concretos y medibles es la base que

debe resultar de la determinacién de las necesidades de capacitacion.

Los objetivos especifican que el empleado sea capaz de lograr algin
cambio después de terminar con éxito el programa de capacitacion. Por
tanto ofrecer un centro de atencion para los esfuerzos tanto del empleado
como del instructor o asi como un punto de referencia para evaluar los

logros del programa de capacitacion.
Los principales objetivos son:

e Prepara al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del
cargo.

e Proporcionar oportunidades para el desarrollo continuo, no sélo en un
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser

considerada la persona.
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e Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima méas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos méas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

2.2.5. Como determinar las necesidades de la capacitacion

El inventario de necesidades de capacitacion es un diagnostico que debe
basarse en informacion pertinente, gran parte de la cual debe ser agrupada
de modo sistematico, en tanto que otra reposa disponible en manos de
ciertos administradores de linea. El inventario de necesidades de
capacitacion es una responsabilidad de linea y una funcion de staff:
corresponde al administrador de linea la responsabilidad de detectar los
problemas provocados por la carencia de capacitacion. A €l le compete
todas las decisiones referentes a la capacitacion, bien sea que utilice 0 no

los servicios de asesoria prestados por especialistas en capacitacion.

Los principales medios utilizados para efectuar el inventario de

necesidades de capacitacion son:

e Evaluacion del desempefio: Mediante ésta, no s6lo es posible descubrir
a los empleados que vienen ejecutando sus tareas por debajo de un nivel
satisfactorio, sino averiguar también qué sectores de la empresa reclaman

una atencion inmediata de los responsables de la capacitacion.

e Observacién: Verificar donde hay evidencia de trabajo ineficiente,
como dafio de equipo, atraso en el cronograma, pérdida excesiva de
materia prima, numero elevado de problemas disciplinario, alto indice de

ausentismo, rotacién elevada, etc.

e Cuestionarios: Investigaciones mediante cuestionarios y listas de

verificacion (check list) que evidencien las necesidades de capacitacion.
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e Solicitudes de supervisores y gerentes: Cuando la necesidad de
capacitacion apunta a un nivel mas alto, los propios gerentes y

supervisores son propensos a solicitar la capacitacion para su personal.

e Entrevistas con supervisores y gerentes: Contactos directos con
supervisores y gerentes respecto de problemas solucionables mediante
capacitacion, que se descubren en las entrevistas con los responsables de

los diversos sectores.

e Reuniones inter departamentales: Discusiones acerca de asuntos
concernientes a objetivos organizacionales, problemas operativos, planes

para determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

e Examen de empleados: Resultados de los examenes de seleccion de

empleados que ejecutan determinadas funciones o tareas.

e Modificacion del trabajo: Cuando se introduzcan modificaciones
parciales o totales en las rutinas de trabajo, es necesario capacitar
previamente a los empleados en los nuevos métodos y procesos de trabajo.

e Entrevistas de salida: Cuando el empleado va a retirarse de la empresa,
es el momento méas apropiado para conocer su opinidn sincera acerca de la
empresa y las razones que motivaron su salida. Es posible que salgan a

relucir deficiencias de la organizacidn, susceptibles de correccion.

2.2.6. Técnicas de la Capacitacion

Después de determinar las necesidades de capacitacion y de establecer

los objetivos de capacitacion de sus empleados, se puede llevar a cabo la
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capacitacion. Las ventajas y desventajas de las técnicas de capacitacion

mas comunes son las siguientes:

Capacitacion en el puesto: Contempla que una persona aprenda una
responsabilidad mediante su desempefio real. En muchas compafiias este
tipo de capacitacion es la uUnica clase de capacitacion disponible y
generalmente incluye la asignacion de los nuevos empleados a los
trabajadores o los supervisores experimentados que se encargan de la
capacitacion real. Existen varios tipos de capacitacion en el puesto.
Probablemente la mas conocida es el método de instruccion, en la que el
empleado recibe la capacitacion en el puesto de parte de un trabajador
experimentado o el supervisor mismo. En los niveles mas bajos, la
instruccion podria consistir solamente en que los nuevos trabajadores
adquieran la experiencia para manejar la maquina observando al
supervisor. Sin embargo, esta técnica se utiliza con frecuencia en los
niveles de alta gerencia. La rotacion de puesto, en la que el empleado
(generalmente una persona que se entrena en administracion) pasa de un
puesto a otro en intervalos planeados, es otra técnica de CEP. En el
mismo sentido, las asignaciones especiales proporcionan a los ejecutivos
de bajo nivel la experiencia de primera mano en el trabajo con problemas

reales.

2.2.7. La capacitacion en el puesto tiene varias ventajas

Es relativamente econdémica; los trabajadores en capacitacion aprenden al
tiempo que producen y no hay necesidad de instalaciones costosas fuera
del trabajo como salones de clases o dispositivos de aprendizaje
programado. ElI método también facilita el aprendizaje, ya que los
empleados aprenden haciendo realmente el trabajo y obtiene una

retroalimentacion rapida sobre lo correcto de su desempefio.
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e Capacitacion por instruccion del puesto (CIP): Requiere de hacer una
lista de todos los pasos necesarios en el puesto, cada uno en su secuencia
apropiada. Junto a cada paso, se lista también un punto clave
correspondiente (si lo hay). Los pasos muestran qué se debe hacer,

mientras que los puntos clave muestran cOmo se tiene que hacer y por qué.

e Conferencias: Dar pléticas o conferencias a los nuevos empleados
puede tener varias ventajas. Es una manera rdpida y sencilla de
proporcionar conocimientos a grupos grandes de personas en capacitacion.
Como cuando hay que ensefiar al equipo de ventas las caracteristicas
especiales de algin nuevo producto. Si bien en estos casos se pueden
utilizar materiales impresos como libros y manuales, esto podria
representar gastos considerables de impresion y no permitir el intercambio

de informacion de las preguntas que surgen durante las conferencias.

e Técnicas audiovisual: La presentacion de informacion a los empleados
mediante técnicas audiovisuales como peliculas, circuito cerrado de
television, cintas de audio o de video puede resultar muy eficaz y en la
actualidad estas técnicas se utilizan con mucha frecuencia.  Los

audiovisuales son mas costosos que las conferencias convencionales.

e Aprendizaje programado: Método sistematico para ensefar
habilidades para el puesto, que implica presentar preguntas o hechos y
permite que la persona responda, para posteriormente ofrecer al empleado

retroalimentacion inmediata sobre la precision de sus respuestas.

La ventaja principal del aprendizaje programado es que reduce el tiempo
de capacitacion en aproximadamente un tercio. En términos de los
principios de aprendizaje listados previamente, la instruccion programada

puede facilitar también el aprendizaje en tanto que permite que las
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personas en capacitacion aprendan a su propio ritmo, proporciona

retroalimentacion inmediata y reduce el riesgo de errores.

e Capacitacion vestibular por simulacros: Es una técnica en la que los
empleados aprenden en el equipo real o simulado que utilizaran en su
puesto, pero en realidad son instruidos fuera del mismo. Por tanto, la
capacitacion vestibular busca obtener las ventajas de la capacitacion en el
trabajo sin colocar realmente en el puesto a la persona en capacitacion.
Esta técnica es casi una necesidad en los puestos donde resulta demasiado
costoso o0 peligroso capacitar a los empleados directamente en el puesto.
DESSLER, Gary (2006)

2.3. Definicién de términos bésicos

2.3.1. Capacitar

Capacitar o entrenamiento para ldalberto Chiavenato es un proceso
educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades, en funcion de objetivos definidos.

2.3.2. Escuela de negocios

Una Escuela de Negocios es una institucién de nivel universitario que
ensefia materias como contabilidad, economia, marketing, finanzas,
estrategia, métodos cuantitativos y comportamiento organizacional.
Incluyen instituciones denominadas como escuelas de negocios, de

administracién de empresas o de management. Siendo la Escuela de
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Negocios més antigua y que sigue activa la ESCP Europe, fundada en

1819 por el famoso economista Jean-Baptiste Say.

De acuerdo al proyecto de tesis los objetivos que persigue la investigacion son:
Objetivo general, Determinar el mercado potencial para la creacion de un Centro
de Capacitacion de alta Gerencia en la ciudad de Chiclayo. Asimismo se han
planteado como objetivos especificos: a) Determinar la existencia de un mercado
potencial para la creacion de un Centro de Capacitacion para la Alta Gerencia en
la ciudad de Chiclayo; b) Determinar la aceptacion de mercado para la creacion de
un Centro de Capacitacion para la Alta Gerencia en la ciudad de Chiclayo; y c)
Conocer la demanda segun sus necesidades a satisfacer para la creacién de un
Centro de Capacitacion para la Alta Gerencia en la ciudad de Chiclayo. Los
mismos que se reflejan responder en el anélisis y discusion de la presente

investigacion.
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I1l.  METODOLOGIA

Debido a que la presente investigacion es un estudio exploratorio, que busca
dar luces acerca de las caracteristicas de la demanda potencial y los
requerimientos de este tipo de propuesta, esta investigacion es de tipo
descriptiva, no experimental, dado que se busca determinar quién es nuestro
cliente y sus necesidades a satisfacer, por lo que se utilizé un cuestionario
como instrumento de recoleccién de data primaria aplicado a manera de

encuesta.

La poblacion esta comprendida por 583,350 habitantes entre las edades de 20
y 65 afios, de la misma se obtiene que la muestra es de 384 personas, calculada

en base a la formula de calculo de muestra.

N*Zlp*q
%= 2 2
dHN -1+ 2% p*g

N= 583350 habitantes

Za= 1.96

Muestra= 383.9 habitantes

Se trabajé con una técnica de muestreo no aleatorio por seleccidn, debido a

que se puede elegir a los encuestados por su accesibilidad teniendo en cuenta
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los criterios con los que debe contar nuestra muestreo y resulta ser mucho mas
practica y de menor costo, teniendo en cuenta esto, se ha decidido trabajar con
un muestreo de 350 encuestados, dado que se desconoce cuantas personas
dentro de la poblacion, cumplen con los requisitos o criterios que definen
nuestra muestra en la ciudad de Chiclayo.

La investigacion tiene una poblacion a estudiar, comprendida por potenciales
alumnos a quienes va dirigida la oferta académica, tales como Directivos,
empresarios, ejecutivos del sector empresarial lambayecano. El perfil del
candidato comprendio las siguientes caracteristicas: ser hombre o mujer de 25
afios a 65 afios que cuente con formacion académica superior y requiera
actualizar conocimientos en pro de una mejora en el desempefio de su labor

profesional.

En esta investigacion utilizaremos como herramienta una encuesta que se
aplicara a los Directivos, Empresarios, Gerentes y Ejecutivos de las
principales empresas de Lambayeque para conocer sus expectativas sobre el
lanzamiento de un Centro de Capacitacion de Alta Gerencia.

La informacion que se recogera servira para disefiar integralmente el producto
académico, abarcando desde las mallas curriculares de los cursos o0 programas
de postgrado a brindar y demas aspectos relevantes, que nos permita ofrecer
un producto con valor agregado.

Recoleccion de datos
Busqueda de informacion primaria y secundaria, para establecer los

lineamientos de investigacion.

Definicion de las herramientas a utilizar en el estudio del mercado.
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Unicamente se aplicara encuestas a los ejecutivos de mandos medios de las
principales empresas en el departamento de Lambayeque, asi como a gerentes

y empresarios entre 20 a 65 afios de edad.

Procesamiento y analisis de datos

Se procesara los datos obtenidos mediante las herramientas propuestas en una
hoja Excel, con la finalidad de graficar e identificar las caracteristicas mas
importantes que nos sirvan de soporte para plantear las estrategias adecuadas
en el estudio de mercado para la creacion de un Centro de Capacitacion de alta

Gerencia en la ciudad de Chiclayo.



V.

24

RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis e interpretacion de los datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta,
que tiene como objetivo tener indicios de si el pablico ejecutivo empresarial de la
ciudad de Chiclayo, estd de acuerdo con la idea de crear un Centro de

Capacitacion Gerencial en la ciudad de Chiclayo.

De la muestra calculada, se estudiaron a 350 personas que cumplian el perfil
requerido dentro de la metodologia. No se pudo estudiar a la muestra determinada
en 384 personas debido a la dificultad presentada para poder ser atendidos por las
personas en el momento de la recoleccién de la informacidn, esta es una cantidad
relevante y representativa del total calculado de la muestra por lo que no se deben
encontrar mayores problemas en el resultado, por otro lado, al ser un estudio
exploratorio, no se estd buscando generar informacion generalizada acerca de un
fendbmeno o situacion, sino generar informacion previa que ayude a la toma de
decisiones acerca de programas de formacion continua, por lo que el uso de esta
muestra no sesga el resultado, las conclusiones ni los objetivos planteados.

Habiendo realizado el levantamiento de data entre el publico objetivo, se ha
podido identificar que un 100% de la poblacién encuestada considera que la
capacitacién es muy importante para el crecimiento y desarrollo profesional. Con
respecto a la frecuencia con la que se capacitan se ha obtenidos datos muy
interesantes que pueden ayudar a direccionar la oferta en cuanto a la duracion de
los programas, siendo un notable 46% de los encuestados se capacitan

semestralmente, seguido de un 36% anual.
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Grafico 1: Frecuencia de capacitacion de los ejecutivos.

Si bien existe un nivel alto de respuesta a la busqueda de capacitacion, el estudio
arroja un dato preocupante, un 35% de los encuestados califica como mala e
indiferente 0 que no sumo conocimiento alguno en los programas en los que
particip6 lo que nos hace pensar que existe un nicho importante que no esta

satisfecho y que podria ser cautivo.
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Grafico 2: Calificacion de la Gltima capacitacion a la que asistieron
Dentro de las alternativas de capacitacion vemos que existe un mercado potencial
para satisfacer en el rubro de diplomados con un 42% y un 38% en capacitacion
ejecutiva, siendo una demanda bastante alta, esperando por productos de buen
nivel académico, existe un mercado un poco mas selecto, pequefio pero nada
despreciable paras las Escuelas de negocios o Escuelas de Postgrado que es el
12% que estan en la busqueda o necesidad de iniciar sus estudios de maestrias o

MBA como podemos observar en el Grafico N° 3.

actualizacion

maestrias
12%

Grafico 3: Tipo de capacitacion deseables

Otras de las variables estudiadas y que son informacién complementaria al cuadro
anterior vienen a ser el precio y lo que esperan de los programas de capacitacion,
por un lado tenemos cuénto esta dispuesto a invertir en cada uno de las diferentes
modalidades y por otro cuales son las variables que determinan la inversion en
uno u otro lugar o programa. Entre las cosas que un participante busca encontrar
en un programa de capacitacion resalta en los primeros lugares la calidad del

docente, seguido de prestigio de la institucion que imparte el programa siendo de
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la misma importancia la certificacion del programa, y entre loe menos preferidos o
mejor dicho de las cosas menos importantes tienen la actualidad de la malla

curricular y la comodidad de las instalaciones.

Por otro lado al estudiar la variable precio tenemos que con respecto a cursos de
Diplomados el precio dispuesto a pagar con las caracteristicas anteriormente
sefialadas oscila entre los S/. 1000 y S/. 2000 nuevos soles (ver grafico N°4) y en
capacitacion ejecutiva tenemos que el precio oscila entre S/.501 y S/.1000 nuevos

soles (ver grafico N°5)

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

DE100A 501A 1000 1001A15001501A2000 MASDE
500 2000

Gréfico 4: Precio a pagar por un Diplomado

A diferencia de los resultados del precio en un diplomado, los precios a pagar por
un curso ejecutivo son de S/.501 y S/.1000 nuevos soles. La diferencia de precio
guarda relacién directa al nimero de horas que se dictan en cada uno de los
programas, mientras que una capacitacion ejecutiva puede durar un maximo de 3 a

4 dias, un diplomado dura entre 4 y 6 meses.
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Gréfico 5: Precio dispuesto a pagar por una capacitacion ejecutiva

Uno de los temas importantes y gravitantes de la factibilidad y decision final para
implementar el Centro de Capacitacion Gerencial tiene que ver con la importancia
entre la calidad del programa o la certificacion del mismo. Béasicamente porque la
obtencion de la certificacion con validez académica significa un trdmite adicional
como podria ser alianza estratégica con alguna universidad local, nacional o
internacional o lo que seria la opcion mas larga en cuanto plazo se refiere (iniciar
los trdmites para ser una Institucion educativa y ya no una simple empresa privada
dedicada a la capacitacion ejecutiva, es por ello de la importancia de la pregunta
en la que obtuvimos resultados parejos siendo un 57% para la Calidad del
Programa mientras un 43% ve con mucha importancia la procedencia de la

certificacion.
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certificacion
43%

Gréfico 6: Importancia entre la Calidad del programa o la Certificacion.

A su vez al consultarsele sobre en qué tipo de capacitacion es importante la
certificacion, obtuvimos que el 29% indicé en la capacitacion ejecutiva, un 36%
en diplomados y el 100% coincide totalmente que en la maestria el certificado es
muy importante. Lo que nos indica que en el caso de que si quisiéramos
desarrollar algunas maestrias tendria que ser bajo el esquema de alianza
estratégica con alguna escuela de negocios o escuela de postgrado reconocida, por
la acreditacion respectiva. Por otro lado tenemos un 36% del mercado que nos
sefiala que la certificacion en los diplomados es muy importante, dado que la
procedencia de donde se realiza el estudio esta ligado a la calidad del mismo, de
manera que la marca de la institucion es muy importante, lo que denominaremos

prestigio de la institucion.

100%

m actualizacion = ejecutiva = diplomados maestrias

Gréfico 7: La certificacion y su importancia en la capacitacion.
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En el grafico N° 8 se puede observar la gran aceptacion que tendria el Centro de
Capacitacion de Alta Gerencia, siempre y cuando cumpla con las exigencias o
requerimientos que fueron sefialados en el estudio y que se muestran en el grafico
N° 9.

71%

29%

0% 0% 0%

Muy mala mala indiferente buena muy buena

Graéfico 8: Percepcion sobre la idea del lanzamiento de un Centro de Capacitacion Gerencial.

Entre las caracteristicas que deberia tener este nuevo servicio resaltan con un 50%
una excelente plana docente, con un 36% el respaldo académico y de la institucion
y con un porcentaje menor la posibilidad de generar contactos empresariales de
valor (Networking). De manera que las 3 principales caracteristicas que deberian
tener el nuevo servicio o Centro de Capacitacién Gerencial debe ser una excelente
plana docente, prestigio de la institucion y la capacidad de realizar vinculos

empresariales y a nivel profesional también.
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Gréfico 9: ¢Qué es lo que te gustaria encontrar en nuevo servicio?

Sin embargo hay un punto que si bien la respuesta ha sido muy pareja, es un punto
a considerar como critico dado que existe un 43% de los encuestados que
consideran que el hecho de que el Centro de Capacitacion no esté vinculado a
alguna universidad le resta prestigio y no seria fiable, aunque seria compensado

con la calidad de docentes que contrataria.

5S| ®NO

Gréfico 10: Percepcion de desconfianza en caso de que el Centro de Capacitacion no tenga

relacion con alguna Universidad.
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Con los datos obtenidos del estudio de mercado se determind la estructura de

costos y los calculos de las posibles utilidades en dos escenarios.

Bajo la estructura de costos planteada y los precios de los productos, teniendo

en cuenta un escenario 6ptimo, en el que se trabajaria con 30 alumnos por

programa (diplomado y capacitacion ejecutiva), en ambos casos las utilidades

obtenidas por cada programa son altamente atractivas.

ESTRUCTURA DE COSTOS DE DIPLOMADOS
INGRESOS

PRECIO DE VENTA

N°DEALUMNOS POR AULA

INGRESOS TOTAL

EGRESOS
COSTO DE AULA POR HORA

DURACION DEL DIPLOMADO EN HORAS
DURACION EN DIAS

COSTO POR HORA PROFESOR

COSTO PROMEDIO EN MATERIAL X ALUMNO
COFFEE BREAK X PERSONA

VUELOS, VIAJES, HOSPEDAJES X PROF.
NUMERO DE PROFESORES DE LIMA

OTROS

EGRESOS TOTALES

INGRESOS - EGRESOS (UTILIDAD)

unitario Total

1500
30

70
60
10
100
35

1000

1000

45000

4200

6000
1050
1500
4000

1000
17750

27250

ESTRUCTURA DE COSTOS CAPACITACION EJECUTIVA unitario Total

INGRESOS

PRECIO DE VENTA
N°DEALUMNOS POR AULA
INGRESOS TOTAL

EGRESOS
COSTO DE AULA POR HORA

DURACION DEL DIPLOMADO EN HORAS
DURACION EN DIAS

COSTO POR HORA PROFESOR

COSTO PROMEDIO EN MATERIAL X ALUMNO
COFFEE BREAK X PERSONA

VUELOS, VIAJES, HOSPEDAJES X PROF.
NUMERO DE PROFESORES DE LIMA

OTROS

EGRESOS TOTALES

INGRESOS - EGRESOS (UTILIDAD)

.Grafico 11: Estructura de costos, ingresos y utilidades en escenario 6ptimo

500
30

70
24

100
20

1000

500

15000

1680

2400
600
600

2000

500
7780

7220

En el peor de los escenarios tenemos un Diplomado con 11 participantes y una

capacitacion ejecutiva con 15 alumnos, como minimo para que ambos

productos académicos no generen pérdidas.



ESTRUCTURA DE COSTOS DE DIPLOMADOS
INGRESOS

PRECIO DE VENTA

N°DEALUMNOS POR AULA

INGRESOS TOTAL

EGRESOS
COSTO DE AULA POR HORA

DURACION DEL DIPLOMADO EN HORAS
DURACION EN DIAS

COSTO POR HORA PROFESOR

COSTO PROMEDIO EN MATERIAL X ALUMNO
COFFEE BREAK X PERSONA

VUELOS, VIAJES, HOSPEDAJES X PROF.
NUMERO DE PROFESORES DE LIMA

OTROS

EGRESOS TOTALES

INGRESOS - EGRESOS (UTILIDAD)

Gréfico 12: Estructura de costos, ingresos y utilidades en escenario pesimista.

unitario Total

1500
11

70
60
10
100
35

1000

1000

16500

4200

6000
385
550

4000

1000
16135

365

ESTRUCTURA DE COSTOS CAPACITACION EJECUTIVA

INGRESOS

PRECIO DE VENTA
N°DEALUMNOS POR AULA
INGRESOS TOTAL

EGRESOS
COSTO DE AULA POR HORA

DURACION DEL DIPLOMADO EN HORAS
DURACION EN DIAS

COSTO POR HORA PROFESOR

COSTO PROMEDIO EN MATERIAL X ALUMNO
COFFEE BREAK X PERSONA

VUELOS, VIAJES, HOSPEDAJES X PROF.
NUMERO DE PROFESORES DE LIMA

OTROS

EGRESOS TOTALES

INGRESOS - EGRESOS (UTILIDAD)
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unitario Total

500
15

70
24

100
20

1000

500

7500

1680

2400
300
300

2000

500
7180

320
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Después de haber analizado e interpretado los datos extraidos del estudio,
podemos concluir que existe un mercado potencial en la ciudad de
Chiclayo para la creacion de un Centro de Capacitacion Gerencial, dado
que la percepcion sobre la idea de lanzarlo mayoritariamente es aceptada
como buena idea y muy buena, lo que respaldaria esta propuesta de
negocio. Asimismo se ha podido determinar que existe un mercado
insatisfecho, de los ejecutivos encuestados indicando que la Ultima

capacitacion a la que asistieron la calificaron como mala e indiferente.

El perfil del potencial alumno en el cual se debe enfocar el servicio es de
ejecutivos de mas de 28 afios de edad con una experiencia laboral no
menor de 3 afos, con cargos ejecutivos o directivos, dado que los cursos o

programas que se estaran dictando seran de alta gerencia.

Tenemos datos adicionales a los de mercado que nos indican que la
aceptacion para la creacion de un Centro de Capacitacion de Alta Gerencia
no es tan confiable, dado que no contaria con el respaldo de una
universidad reconocida, por otro lado se sefiala que estos programas
podrian ser fiables y aceptados siempre y cuando se garantice la calidad de
los programas, contratando docentes de renombre, prestigio y de mucha

experiencia.

Segun el estudio se concluye que el mercado estaria dispuesto a llevar un
diplomado y un curso ejecutivo como capacitaciones deseables segun sus

necesidades a satisfacer, y estarian dispuesto a pagar en promedio 1500
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por un Diplomado y 700 por una capacitacion Ejecutiva. Haciendo un
analisis economico tenemos que los productos son altamente rentables,
aun manteniendo precios bajos con respecto a la competencia, lo que no
significa que la calidad del mismo se vea perjudicada, se puede garantizar
la alta rentabilidad por programa segun lo que el mercado exige acorde a

sus necesidades a satisfacer.

RECOMENDACIONES

Dentro de las recomendaciones que se dan a partir de la investigacion

tenemos:

Principalmente se debe trabajar en la generacion de marca que inspire
prestigio y que se difunda entre los principales ejecutivos y empresarios
como una empresa seria en el rubro fortalecimiento empresarial y del
talento humano, cuyos pilares serian: primero la excelencia de los
programas, segundo programas con mallas actualizadas e innovadoras que
demanda el mercado y tercero la posibilidad del networking empresarial o

redes de contacto que facilite la gesta de nuevos negocios.

Contratar docentes con amplia experiencia académica y empresarial que

garanticen la calidad de los programas.

El precio a cobrar por los programas debera ser muy cercano o igual al
proporcionado por el estudio. De ninguna manera intentar cobrar por
encima del mercado, dado que es una etapa de penetracion al mercado,
quizds en un futuro proximo se pueda incrementar el precio de los

programas, pero eso implicaria un nuevo estudio.

Por otro lado se recomienda tener en cuenta las caracteristicas propias del

estudio que son:
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Enfocarse en capacitaciones como Diplomados y Ejecutiva que son las
méas demandadas, que tiene una duracion semestral y de 2 a 3 fines de

Semana respectivamente.

Trabajar en un mediano plazo (2 a 3 afios) el tema de la certificacion,

procurar que sea con valor académico.

Identificar los pequefios nichos insatisfechos y que valoran la capacitacion
dado que esto permitird tener precios mas altos y que a la vez permitan un

mayor margen de ganancia.

Al momento de fijar los precios, tener en cuenta lo que el publico esta
dispuesto a pagar versus lo que valoran, y no terminar cobrando un precio

alto tomando como Unico criterio el propio.
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VIl.  ANEXOS

AN\
]
ESTUDIO DE MERCADO PARA LA VIABILIDAD DE LA

IMPLEMENTACION DE UN CENTRO DE CAPACITACION DE ALTA
GERENCIA.

Con la siguiente encuesta se pretende averiguar el interes de la creacion de un
Centro de Capacitacion de alta gerencia en la ciudad de Chiclayo. La informacion
recibida, sera de caracter confidencial y exclusivamente para el uso propio de la
investigacion.

DATOS PERSONALES

Profesidn:

Edad Sexo

1. ¢Crees que la capacitacion es importante para tu desarrollo profesional?

SI___ No

2. ¢Con qué frecuencia te capacitas?
Marcar con una (x) la alternativa predominante.
Mensual
Trimestral
Semestral

Anual

3. ¢Como calificarias a la ultima capacitacion que has asistido?

Muy mala
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Mala
Indiferente
Buena

Muy buena

4. ¢A Que tipo de capacitaciones te gustaria asistir?

5.

Puede marcar con una (X) mas de una alternativa.

Cursos de actualizacién (duracion corta)

Razon:

Cursos ejecutivos (duracion 2 meses)

Razon:

Diplomados

Razon:

Maestrias

Razén:

¢ Cuales son los factores mas importantes que evaltas al momento de

tomar una capacitacion?

(Identifique nivel de importancia del 1 al 5, siendo 1 méas importante y 5 el
menos importante.)
Calidad de Docentes

Prestigio de la institucién
Comodidad de las instalaciones
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Actualidad de la malla curricular de los cursos.
Valor académico del Certificado.

6. ¢Cuanto estarias dispuesto a pagar por una buena capacitacion? Marcar

una opcion por cada alternativa.

A) Tipo de S/.100 — S/.501 — S/.1001 — S/.1501y Mas de
Capacitacion | S/.500 S/.1000 S/. 1500 S/. 2000 S/.2000
Cursos de

Actualizacion
(duracion 10
— 12 horas)

Cursos
Ejecutivos
(duracion de
27 horas)

Diplomados
(4 a 5 meses)

- B S/.20000 — | S/.30001 — | S/.40001— | S/.50001— | Mé&s de S/.

S/. 30000 S/. 40000 S/. 50000 S/. 60000 60000

Maestria

7. ¢Qué es mas importante la calidad del programa o la certificacion?

__Calidad del programa

___ Certificado

a. Y ¢en qué caso?

8. ¢En qué tipo de capacitaciones consideras importante el valor del

certificado?



Puede marcar con una (X) mas de una alternativa.

Cursos de actualizacion (duracion corta)
Cursos ejecutivos (duracion 2 meses)
Diplomados
Maestrias

9. ¢Qué te parece la idea de la apertura de un centro de capacitaciones

gerencial?

Muy Mala
Mala
Indiferente
Buena

Muy Buena

10. ; Qué esperarias encontrar en este nuevo servicio?
Excelente Plana Docente

Aula acondicionada exclusiva para temas académicos.
Relaciones profesionales (networking)
Respaldo

11. Otros
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12. Que el Centro de Capacitacion de alta gerencia no tenga relacion con

alguna Universidad Local, ni extranjera ¢Es sinonimo de desconfianza?

Si No




Comente:
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