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1. INTRODUCCION

Segun estudios realizados por el Municipio de Quito y la Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales (2006) los jovenes universitarios
comprendidos entre los 18 y 29 afios son el grupo con mayores dificultades
para insertarse en el mundo laboral.

Los estudiantes universitarios, egresados y profesionales con poca o ninguna
experiencia laboral, enfrentan dificultades y obsticulos en el proceso de
busqueda de empleo tales como: i) Inseguridad durante la entrevista laboral,
1i) Temor ante las pruebas psicotécnicas por su desconocimiento, iii) Lenguaje
verbal y corporal inapropiado ante el entrevistador, y iiii) Presentacién de
curriculum con informacién no relevante para el puesto aplicado. Por tal razén
es necesario el surgimiento de empresas que apunten a resolver total o
parcialmente estos problemas, a través de ofrecer a los candidatos laborales
beneficios como: infundir seguridad en los candidatos durante la entrevista
laboral, dominio de técnicas de desarrollo de pruebas psicotécnicas y
proyeccion de imagen personal Optima frente al entrevistador.

Nuestro proyecto se enmarca dentro de las empresas que apuntan a mitigar las
dificultades arriba citadas, y dado el grado de innovacién del negocio, la
preparacion de los accionistas y la importancia del problema a resolver
creemos que es una iniciativa empresarial que merece atencién y apoyo del

sector universitario, empresarial y gubernamental.




2. RESUMEN EJECUTIVO

Sentinel S.A. es un proyecto que surge como una solucién a las dificultades
que atraviesan los estudiantes y egresados universitarios, asi como los recién
graduados, con poca o ninguna experiencia laboral, en el proceso de conseguir
el empleo deseado. Los accionistas fundadores de la nueva empresa seran:
Alvaro Romero, Julio Mayorga y Mauricio Gonzalez.
Sentinel S.A. se dedicard a la orientacién y capacitacion integral para la
busqueda de empleo, a través de las siguientes lineas de servicios:

Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccion.

Asesoria para el desempefio en entrevistas laborales.

Preparacion para el desarrollo de pruebas psicotécnicas.

Comunidad Sentinel On Line (incluira bolsa de empleo electronica).

El segmento objetivo de nuestra empresa son los estudiantes universitarios de
Guayaquil, correspondientes a carreras técnicas y administrativas,

comprendidos entre los 19 a 26 afios, con poca o ninguna experiencia laboral

y que posean un nivel socioeconémico bajo, medio-bajo y medio-tipico. Los

egresados y recién graduados de las carreras antes citadas también pertenecen
a nuestro mercado meta.

Nuestro principal objetivo de marketing es posicionarmos como lideres en
brindar seguridad a los clientes para enfrentar procesos de seleccién laboral, al

contar con un staff de instructores de vasta experiencia y preparacién. La




principal ventaja competitiva del negocio es que brindarad simultineamente
servicios de capacitacion integrales para enfrentar exitosamente procesos de
seleccion. Otra ventaja competitiva y factor diferenciador es que los clientes
tendrdn acceso a la Comunidad Sentinel On Line en la cual podran recibir
recomendaciones de profesores, compaifieros, ex empleadores, asi como
también Sentinel publicaré las principales fortalezas del cliente halladas en el
proceso de evaluacién, elementos que en conjunto aumentaran las
probabilidades de los candidatos de ser considerados en procesos de seleccion,
dado que las empresas también tendran acceso al mismo portal.

La inversion inicial total del proyecto asciende a USD$ 72.324, y comprende
la adquisicién de activos fijos (mobiliarios, computadoras, impresoras,
asientos para alumnos, pizarras acrilicas), activos diferidos (disefio de pagina
web, permisos de funcionamiento, constitucion legal de compafiia) y capital
de trabajo. Cabe indicar que la inversién inicial serd financiada en un 77.14%
(§ 55.795) por recursos propios y en un 22.86% ( $16.529) mediante un
préstamo corporativo a la Corporacion Financiera Nacional en los términos
mostrados en el capitulo 12.

Durante los primeros siete afios de operaciones, se estiman ventas anuales
promedio de USD$ 302.000 y utilidades anuales promedio de USD$ 21.000.
El proyecto refleja viabilidad técnica ya que es posible contar con los recursos

fisicos y humanos en la calidad y cantidad requerida por el negocio.

Adicionalmente, el proyecto posee viabilidad financiera ya que con una tasa




de descuento del 12%, su VAN asciende a USD$ 32.261 y su TIR es de
25.22%.
Creemos que el proyecto Sentinel es una iniciativa empresarial innovadora

que contard con el apoyo del sector privado y publico ya que a través de la

preparacion de recursos humanos apunta a mitigar uno de los problemas mas

cronicos en nuestro pais: “El Desempleo”




3. LA EMPRESA Y EL NEGOCIO

3.1. HISTORIA DEL PROYECTO
“Sentinel” es un proyecto que surge como una posible soluciéon a los
problemas que enfrentan los estudiantes universitarios sin experiencia laboral
para conseguir su primer empleo.
Con los conocimientos adquiridos en el drea de recursos humanos (RRHH) en
nuestros estudios de postgrado y el acceso a contactos que trabajan en
departamentos de personal, consideramos viable ofrecer un servicio de

orientacion general para la consecucion de empleo.

3.2. NATURALEZA DE LA EMPRESA Y DEL NEGOCIO

3.2.1. Naturaleza de la Empresa

Mision
“Somos una organizacion dedicada a orientar a jévenes con poca o ninguna
experiencia laboral en el proceso de consecucion de empleo,
caracterizandonos por contar con instructores altamente competentes lo cual
permite infundir seguridad en nuestro cliente para enfrentar entrevistas

laborales™

Vision
“Ser en 4 afios la empresa lider en brindar capacitacion efectiva para la

consecucion de empleo, a través del mejoramiento continuo de nuestros

programas de ensefianza y formacion de alianzas con los principales actores

participantes en el mercado laboral”




3.2.2. Naturaleza del Negocio
Sentinel se enfocara en resolver las dificultades que tienen los universitarios y
profesionales con ninguna o escasa experiencia laboral para conseguir el
empleo deseado. Entre los problemas mas comunes que suelen enfrentar los
candidatos durante un proceso de seleccién de personal se encuentran:
o Inseguridad durante la entrevista laboral
o Falta de preparaciéon y de conocimientos en aspectos como:
técnicas de desarrollo de pruebas psicotécnicas, presentacion del
curriculum con informacién relevante al cargo aplicado y método
de identificacién de ofertas laborales que se ajusten al perfil,
experiencia y habilidades del candidato.
Incorrecto lenguaje verbal y corporal que denotan actitudes
negativas en la entrevista
Desconocimiento de como y qué averiguar acerca del perfil de la

empresa previo a una entrevista laboral.

Como una solucién a los problemas antes citados, Sentinel ofrecerda un

servicio integral de orientaciéon para la busqueda de empleo, destinado

especialmente a universitarios y profesionales de carreras técnicas vy

administrativas. Las lineas de servicios que ofrecerd Sentinel seran las

siguientes:

a) Capacitacién integral para enfrentar procesos de seleccion. Este curso
comprendera dos médulos de capacitacion en: 1) Disefio de curriculum
vitae, y, 2) Manejo de entrevistas laborales. En el primer mddulo se
capacitard (tedrica — practica) al cliente acerca de cdémo elaborar un
curriculum apropiado a la oferta laboral vacante. Se le ensefiara distintas
herramientas que le permitiran al candidato aplicar a plazas laborales que

se ajusten a su perfil, habilidades e intereses. En el segundo moédulo se




ensefiara de manera tedrica — practica al cliente, los lineamientos bésicos a
considerar para optimizar su imagen frente al entrevistador laboral y se
instruird al alumno (futuro candidato a empleo) para que domine los

principales factores evaluados durante una entrevista de trabajo

b) Asesoria en el manejo de entrevistas laborales.- Se asesorara al cliente
en la forma de desenvolverse correctamente en una entrevista laboral en
funcién de su personalidad, competencias, experiencia previa, cargo que
esta aplicando y perfil de la empresa demandante de personal.

Este servicio serd individual a cada cliente y tendrd como objetivo final

aumentar la seguridad en el candidato frente a una entrevista laboral.

¢) Entrenamiento en realizacion de pruebas psicotécnicas.- Se le brindara
al cliente la oportunidad de ejercitar las pruebas laborales de aptitud
numeérica y verbal mas comunes con el proposito que el candidato pierda
el temor ante las pruebas psicotécnicas y obtenga mejores puntuaciones en
éstas. Existirdn dos modalidades del curso en entrenamiento de pruebas
psicotécnicas: Programa Regular e Intensivo; en los cuales el cliente se

registrara segun su nivel de habilidades iniciales.

Adicionalmente, Sentinel contard con una “Comunidad laboral on line”, la

cual ademds de funcionar como una bolsa de empleo’, permite a los clientes

de Sentinel recibir beneficios exclusivos que le otorgan mayores
probabilidades de conseguir un empleo. Cabe destacar que todo el publico
tendra acceso gratuito a la bolsa de empleo on line pero sélo los clientes que
hayan tomado nuestro servicio de asesoria de entrevistas podran formar parte
de la “Comunidad Sentinel on line”, cuyos miembros percibiran beneficios

adicionales como recibir recomendaciones de: empresas, compafieros, ex -

' Empresas y candidatos pueden publicar requerimientos de personal y postulaciones a plazas
de trabajo.




profesores, centros de estudios y otros conocidos. Adicionalmente, las
empresas empleadoras también tendrdn incentivos para visitar nuestra bolsa de
trabajo on line ya que podran revisar las fortalezas de los candidatos
evaluados en Sentinel y asi enfocar sus procesos de seleccion en personas con
el perfil adecuado al cargo. Todos los beneficios de la Comunidad Sentinel on

line estan explicados detalladamente en el Capitulo 4.

Nuestra principal ventaja competitiva es que ofrecemos un servicio innovador
de capacitacién integral para la consecucién de empleo, ya que ningun otro
competidor ofrece simultdneamente la misma variedad de cursos enfocados en
desarrollar habilidades para manejar entrevistas laborales. Consideramos que
nuestros servicios principales serdn la capacitacién integral para enfrentar

procesos de seleccion y la asesoria para el manejo de entrevistas laborales. La

primera linea de servicio citada es importante ya que el estudiante recibe una

induccién general acerca de los factores evaluados en un proceso de seleccion
y sirve como “gancho™ para incentivar al cliente a tomar nuestros demas
cursos que perfeccionan habilidades especificas necesarias para el éxito en el
proceso de seleccion laboral. La asesoria para el manejo de entrevistas
laborales serd un factor diferenciador ya que ningun otro competidor ofrece
una simulacidn tutoriada en la cual el cliente puede corregir sus errores en el

desempefio de una entrevista.

Una vez que nuestras tres iniciales lineas de servicios hayan ganado gran
posicionamiento y participacion de mercado, Sentinel podria expandirse a
ofrecer manuales de capacitacién para manejar entrevistas laborales y

software para la practica de pruebas de aptitudes.




3.2.3. Modelo de Negocio

El problema que pretende resolver Sentinel es importante ya que segin

expertos en el area de Recursos Humanos?, seis de cada diez candidatos a

vacantes laborales presentan inseguridad durante la entrevista de trabajo, y
ocho de cada diez postulantes exhiben falta de preparacién en la resolucioén de
pruebas psicotécnicas. Los beneficiarios principales de Sentinel son los
estudiantes y egresados universitarios, de carreras administrativas y técnicas,
con poca o ninguna experiencia de trabajo, que desean su insercion en el
mundo laboral. Adicionalmente, Sentinel beneficiaria indirectamente a las
empresas demandantes de personal ya que éstas al conocer via on line las
fortalezas de los candidatos evaluados en nuestra compaifiia podran ahorrar
tiempo en el proceso de seleccion al enfocarse inicamente en candidatos con
el perfil adecuado al puesto. Un tercer beneficiado de nuestro modelo de
negocio serian las universidades ya que el mejoramiento de las tasas de
insercion de sus estudiantes en el mundo laboral favoreceria su imagen. En el
Anexo 3.2 se muestra un diagrama de los beneficiarios directos e indirectos
del modelo de negocio de Sentinel.
Cabe indicar que el tnico beneficiario que asume un costo econdémico es el
cliente (estudiantes y egresados universitarios) ya que para ellos la propuesta
de valor es mas significativa debido a que su problema es muy importante tal
como se explico al inicio de esta seccidn.
La oferta de servicios de Sentinel se dirigird especialmente a clientes con las
siguientes caracteristicas:

e Estudiantes universitarios y egresados de carreras técnicas y

administrativas
e Con poca o ninguna experiencia laboral (maximo 1 afio)

e Comprendidos entre los 19 a 26 afios

? Jefes de RRHH de PLAPASA ( Psic. Kléber Desiderio) y EBC (Psic. Maria Fernanda
Gomez)




e Que se encuentren preocupados por aprobar exitosamente un proceso

de seleccidn de personal.

El principal valor entregado al cliente sera incrementar las probabilidades de
conseguir el empleo deseado, a través de ofrecer los siguientes beneficios
especificos:
s Seguridad y dominio de los factores evaluados durante una entrevista.
e Mejoramiento de la técnica de realizacion de pruebas psicotécnicas.
Creacion de una imagen convincente frente al entrevistador.
Direccionamiento del candidato hacia tipo de cargos laborales que se
ajusten a sus competencias, habilidades, principios y personalidad.
Agilitar el mercado laboral mediante la conexion entre buscadores y

ofertantes de empleo.

Se considera que el valor propuesto al cliente es importante ya que segl’in
nuestra investigacion de mercado®, el sentimiento de seguridad frente al
entrevistador y el desarrollo de actitudes y conductas favorables durante la
entrevista son los dos principales beneficios que requieren los estudiantes

universitarios.

Los aspectos criticos para el éxito del modelo de negocio y generar utilidades
serian:

e Lograr alta aceptacién de la capacitaciéon integral para enfrentar
procesos de seleccion, ya que este servicio por su estructura y precio
seria el mas demandado por el cliente y funcionaria como “gancho”
para que el cliente se motive a tomar los demds cursos de

perfeccionamiento de habilidades en Sentinel.

Encuestas personales realizadas en ESPOL, UTEG y UESS en marzo del 2008. Ver Anexo

3
~

3.1.




Desarrollar y posicionar fuertemente los beneficios de la Comunidad
Sentinel ya que se trata de factores diferenciadores que atraen nuevos
clientes a la empresa y les aumenta la probabilidad de conseguir el
beneficio principal que es conseguir el empleo deseado.

Difundir agresivamente en una campaifia publicitaria los casos exitosos
de clientes que luego de ser capacitados por Sentinel han logrado su
empleo deseado.

Control estricto de las operaciones internas para detectar fallas en el
proceso de capacitacién y seguimiento minucioso de los clientes que
fracasaron en la consecucion de empleo.

Lograr una alta efectividad de clientes capacitados y contratados.

Contactos con empresas importantes que nos permitan identificar
detalladamente sus necesidades de personal y cudles son los factores

mas valorados al momento de contratar a un nuevo empleado.

Se concretara alianzas estratégicas con universidades importantes con el fin de
captar clientes a través de marketing electronico, conferencias v volantes que
informen a nuestro mercado meta de los principales beneficios propuestos por
Sentinel.

Las alianzas con las universidades son viables por los beneficios esperados
para ambas partes. Las universidades, al contar con estudiantes v egresados
mas preparados para procesos de seleccion de personal, mejorarian sus tasas
de insercion laboral lo cual favoreceria a la imagen de la institucion educativa.
Por otro lado, Sentinel se beneficiaria en acceder con efectividad a su mercado

meta. Es importante destacar que el servicio de bolsa de empleo on line estara

disponible gratuitamente para empleadores, clientes y publico en general.

Sentinel generara ganancias y capturara mercado gracias a su ventaja
diferenciadora de contar con una estructura integral de servicios que de forma

coherente desarrolla todas las habilidades y actitudes para enfrentar procesos




de seleccion. Otro factor que permitira generar ganancias son las economias

de escala que puede alcanzar Sentinel, ya que al impartir clases a cursos

numerosos y frecuentes de estudiantes* se puede obtener menores costos

unitarios totales de produccion. Finalmente, un factor impulsador de las
ganancias del negocio serd la Comunidad Sentinel On Line, siempre y cuando
se logre técnicamente prestar todos los beneficios diferenciadores® y se
alcance un fuerte posicionamiento entre los clientes, empresas vy
universidades, de tal forma que participen activamente para dinamizar el

mercado laboral.

3.3. LA INDUSTRIA, TAMANO, SEGMENTACION DEL SECTOR Y
POTENCIAL DE CRECIMIENTO

3.3.1. La Industria y su Tamaiio

En la actualidad, no se ha encontrado un sector formal que esté ofreciendo
claramente las lineas de servicios en la forma y términos de Sentinel. Los
competidores actuales consisten en psicologos organizacionales que de forma
aislada e informal prestan servicios de orientacion laboral, evaluaciones de
personalidad y capacitacién en disefio de curriculums®. Sin embargo,
reconocemos que Sentinel entrard a competir en el sector de capacitacion
profesional que brinda preparacion a las personas en habilidades y
conocimientos generales para el mejoramiento de sus condiciones de empleo,
en areas relacionadas con: administracion, finanzas, marketing, comunicacion

y técnicas.

* Especialmente en los cursos de capacitacién integral para enfrentar procesos de seleccion y
el entrenamiento de pruebas psicotécnicas.

* Posteriormente citados en el capitulo 4.

¢ Fuente: Psic. Marfa Fernanda Gémez, Jefe de Talento Humano de EBC. Ver capitulo 5.




Seguin un estudio publicado por el Observatorio Laboral Ecuatoriano (2007), a
Diciembre/2006 existian 601 centros de capacitacién en el Ecuador, de los
cuales 110 centros estdn acreditados por el Consejo Nacional de Capacitacién
y Formacién Profesional (CNCF) y 491 estdn inscritos en la Direccion
Nacional de Educacion Popular Permanente (DINEPP).
La industria podria ser clasificada en dos grupos:

e Competidores directos

e Competidores indirectos.

El primer grupo abarca empresas y psicélogos organizacionales que ofrecen
servicios de ensefianza y asesoria para la obtencion de empleo. Entre los
servicios brindados estan: capacitacion en disefio de curriculums, elaboracién
de informes de personalidad para los clientes — candidatos y asesoria teérica

en el manejo de entrevistas.

Los competidores indirectos estan conformados por centros que ofrecen
capacitacién en distintas dreas (Marketing, cobranzas, ventas, etiqueta
corporativa, contabilidad) para mejorar las relaciones interpersonales y

desempefio dentro de las organizaciones.

La industria de capacitacién en términos de facturacién refleja altibajos en el

periodo 2004 — 2006. Segun los anuarios estadisticos de la Superintendencia

de Compaiifas, en el 2004, la industria de educacién-ensehanza para adultos’

registr6 una disminucién del 6.60% en ventas con respecto al afio anterior;
mientras que en el 2006, las ventas crecieron en un 14.25% en relacién al
2005. Segun datos del Conesup, en el 2007, existian en Ecuador 6.824

psicologos organizacionales (competidores potenciales).

7 ” . . ey ¢ .
Segun consultas en Superintendencia de Compaiiias, corresponde al sector de capacitacion.




Sentinel estd inmerso en la industria de orientacién y capacitacién laboral, y
su principal ventaja competitiva es que cuenta con una estructura integral de
servicios que le permite al cliente desarrollar las principales habilidades para
enfrentar procesos de seleccion. Otra ventaja sobre nuestros competidores es
poseer herramientas on line (Comunidad Sentinel Activa) que facilitan la
interaccion entre empresas (demandantes) y candidatos (ofertantes) en el

proceso de consecucién de plazas laborales.

El grado de rivalidad es bajo dado el escaso desarrollo de la industria de

capacitacion en la busqueda de empleo.

3.3.2. Mercado Meta y Potencial de Crecimiento

El mercado meta de Sentinel consiste en estudiantes y egresados
universitarios, comprendidos entre los 19 a 26 afios, con poca 0 ninguna
experiencia laboral, pertenecientes a carreras técnicas o administrativas, que

estén deseosos de conseguir un nuevo empleo.

Segtin el Consejo Nacional de Educacién Superior (Conesup), la poblacién de

estudiantes universitarios ha crecido en un 51.88% en el periodo 2001 a 2007.
Segun esta misma fuente, a Diciembre del 2007 existian 122.879 estudiantes
universitarios en Guayaquil. En conclusiéon puede observarse que el mercado

meta ha experimentado un incremento significativo en los tltimos 6 afios.

3.3.3. Proveedores
Los principales proveedores de un negocio como Sentinel son los instructores
dado que su formacion y experticia son los determinantes de la calidad de los

servicios ofrecidos. Los instructores seran psicélogos organizacionales




quienes se encargaran de dictar los cursos de orientacién laboral. Segun
informacién del Conesup, al 31 de diciembre del 2007, existen 6.824

psic6logos organizacionales en todo el Ecuador.

Adicionalmente, se requeriran proveedores de pruebas psicotécnicas y

servicios de mantenimiento de paginas web, siendo éstos 1ltimos también
importantes dado que la Comunidad Sentinel On Line servirdi como

mecanismo de captacién de nuevos clientes.




4. EL SERVICIO

4.1. PROBLEMA QUE RESUELVE
Los estudiantes universitarios, egresados y profesionales con poca o ninguna
experiencia laboral, enfrentan dificultades y obstaculos en el proceso de busqueda
de empleo tales como los siguientes:

* Inseguridad durante la entrevista laboral

* Temor ante las pruebas psicotécnicas por su desconocimiento

* Lenguaje verbal y corporal inapropiado ante el entrevistador.

* Presentacién de curriculum con informacién no relevante para el

puesto aplicado.

Todos estos inconvenientes reducen la probabilidad de que el candidato alcance el

empleo deseado.

Segtin expertos en el area de Recursos Humanos®, seis de cada diez candidatos a

vacantes laborales presentan inseguridad durante la entrevista de trabajo, y ocho
de cada diez postulantes exhiben falta de preparacion en la resolucién de pruebas

psicotécnicas.

Segin estudios realizados por el Municipio de Quito y la Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales (2006) los jovenes universitarios
comprendidos entre los 18 y 29 afios son el grupo con mayores dificultades para
insertarse en el mundo laboral.

Adicionalmente, segiin la Encuesta de Empleo, Desempleo y Subempleo (INEC),
a Junio del 2009 existian 382.371 personas desocupadas en el drea urbana

nacional de las cuales el 24.64% poseen nivel de instruccién superior.

® Jefes de RRHH de PLAPASA y EBC




Consideramos que nuestra oferta de servicios resuelve parcialmente el problema.
pues en la contratacién de un nuevo empleado se evaliian y se toma en cuenta
otros factores incontrolables y “no entrenables™ para Sentinel como: perfil de

otros candidatos, recomendaciones de personas allegadas a altos ejecutivos de la

empresa’, aspiraciones econémicas del entrevistado y subjetividad del

entrevistador.

4.1.1. Proposiciéon de Valor
Los beneficios y costos entregados al cliente en nuestra propuesta de valor

Son:

Beneficios

El beneficio central que le ofrecemos al cliente es el aumento de
probabilidades de conseguir el empleo deseado mediante la orientacién y
ensefianza de técnicas de busqueda de trabajo, que se entrega a través de los

siguientes beneficios especificos:

1) Seguridady dominio de los factores evaluados en una entrevista
Segin una pagina web (www.losrecursoshumanos.com) especialista en el
area de recursos humanos, un candidato con menores competencias, pero
que ha sido entrenado para actuar correctamente en una entrevista laboral,
con frecuencia recibira mejor evaluacién que aquel postulante que es mas
competente pero que no conoce los factores evaluados en una entrevista.
Para resaltar la importancia de este beneficio nos basamos en una
encuesta on line realizada por el Diario Hoy (2004), la cual revela que el
64% de los psicologos organizacionales entrevistados afirman que la
seguridad mostrada por el candidato en su comportamiento y respuestas

es el principal factor evaluado durante una entrevista laboral.

° Comunmente llamados “palancas”



http://www.losrecursoshumanos.com

Sentinel se enfocara en infundir seguridad en el cliente para enfrentar una

entrevista laboral mediante dos mecanismos:

a) Técnica del Sociodrama.
Sentinel le permitira al cliente practicar comportamientos, conducta

verbal, lenguaje corporal y normas de etiqueta que son idéneos

durante una entrevista'’. Esta simulacién de entrevista serd dirigida

por los psicélogos organizacionales de la empresa quienes, a su vez,
iran explicando al cliente la importancia de cada factor evaluado en la
entrevista. La familiarizacién del cliente con una entrevista de trabajo
y el conocimiento de los factores evaluados durante la misma le
permitiran aumentar su seguridad en un proceso de seleccién de

personal real.

b) Charlas terapeiiticas.
Los psicélogos de Sentinel ofrecerén charlas y consejos personales a
los clientes con el fin de infundirles seguridad frente a la entrevista
laboral. A través de la psicoterapia, se diagnosticard y se tratard
comportamientos y rasgos del caracter del cliente que podrian

perjudicarlo en su seguridad frente a una entrevista laboral.

2) Dominio de la técnica de realizacion de pruebas psicotécnicas.

Las puntuaciones obtenidas en pruebas laborales de aptitud pueden
mejorarse mediante el entrenamiento y desarrollo de las habilidades del
cliente. Una prueba psicotécnica estd disefiada para que un candidato

promedio la desarrolle correctamente en un 50%, pero con un

0iepig . s . oys : . .
' Técnica del sociodrama utilizada en la asesoria para el manejo de entrevistas laborales




entrenamiento y afinamiento de habilidades se puede llegar a obtener
puntajes por encima del 80% (Fuente: www.oposiciones-seguridad.com)

Es importante enfatizar que en la medida en que el cliente vaya
dominando la técnica de realizacion de pruebas sicotécnicas, €l o ella irdn
percibiendo el beneficio adicional de perder el temor a éstas al lograr

familiarizarse con dichas pruebas.

El objetivo de Sentinel es que el cliente obtenga en cada prueba'' un

incremento del 10% en su puntaje con respecto a la evaluacion inicial o
que alcance una nota minima de 70/100 ( Para mayores detalles ver
Capitulo 7.- Ciclo de produccion del servicio de entrenamiento de

pruebas psicotécnicas)

Sentinel se enfocaré en desarrollar en el cliente las habilidades numéricas,
verbales y gramaticales que son necesarias para superar con €xito las

pruebas de aptitud mas comunes.

3) Lograr que el cliente muestre una imagen personal convincente
Jfrente al entrevistador
Segin la bolsa de empleo de la Universidad de Alicante (Espafia), un
entrevistador puede decidir sobre la valia de un candidato simplemente al
observarlo como saluda y se sienta (Fuente:
www.inmobiliaria4u.com/articulos/preparacion-num212. html). Un
experto en RRHH'? afirma que la imagen de un candidato se encuentra
entre los tres factores mas evaluados durante una entrevista laboral, lo
cual indica la importancia de asesorar al cliente para que logre una

imagen convincente frente a su entrevistador.

"' Pruebas de aptitudes numéricas y de razonamiento verbal
2 Psic. Kléber Desiderio, Jefe de RRHH de Plapasa



http://www.oposiciones-seguridad.com

El cliente recibira consejos y entrenamiento para mejorar su imagen en

aspectos como:

a) Vestimenta. Se le asesorara al candidato acerca del tipo, colores y
combinaciones de ropa que mejor se ajustan para proyectar una
imagen convincente al entrevistador. La psicologia del color y la
cromoterapia seflalan que el color usado por una persona en su
vestimenta estd asociado a rasgos de su personalidad y estados de
animo. Por ejemplo, el rojo usado en vestimenta significa vitalidad,

energia, pasion, emprendimiento, competitividad y tenacidad. El azul

denota tranquilidad, fidelidad, solidaridad, introversion y alta moral.’?

b) Forma de saludar. Se entrenars al cliente para que a través del saludo

pueda proyectar una imagen de seguridad y confianza al entrevistador. )

Gestos. El cliente lograra conocer y evitar aquellos gestos que denotan

inseguridad o nerviosismo ante el entrevistador.

d) Actitudes y comportamiento. E] cliente aprendera a demostrar en la
entrevista laboral: puntualidad, sinceridad, vocacién de trabajo en
equipo y otros tipos de actitudes que lo favorecen en la consecucion

del trabajo deseado.

Sentinel entregara este beneficio a través del servicio de asesoria para
manejar entrevistas cuyo proceso de entrega se encuentra detallado en el

capitulo 7 (El Plan de Produccion).

" Fuente: www.indigos.com.mx



http://www.indigos.com.mx

Costos
Los costos para el cliente, al recibir nuestros servicios, podrian ser los

siguientes:

a) Dificultad de ajustar la personalidad a las actitudes y comportamientos
requeridos
Al postular a una vacante de trabajo podria darse el caso que los rasgos
de personalidad, comportamiento y actitudes requeridas para el puesto no
se ajusten a las demostradas por el cliente. Por ejemplo, para el cargo de
vendedor, se requiere una persona con alto grado de extroversion, pero si
el cliente — candidato mantiene una personalidad introvertida,
definitivamente le costard desempefiarse en la entrevista y es muy

probable que no sea considerado como idéneo para el puesto. Se conoce

que los problemas en el desempeiio laboral'* se deben en un 85% a una

no correspondencia de la personalidad del empleado con los

requerimientos del puesto ( Fuente: www.ambienteplastico.com)

Para mitigar este costo, Sentinel ha disefiado un proceso de entrega del

. - 15 3 .
servicio’ que en sus dos primeras fases analiza los antecedentes del
cliente y las caracteristicas de las ofertas en el mercado laboral con el fin

de direccionar al cliente hacia las vacantes idéneas para su perfil.

b) Tiempo para el entrenamiento de pruebas psicotécnicas puede ser
limitado
La Dra. Cecilia Palacios, experta en el drea de Recursos Humanos, estima

que el tiempo de preparacion para mejorar puntajes en pruebas

"* Estrés laboral, relaciones disfuncionales y mal trabajo en equipo
'S Ver ciclo de produccién (capitulo 7). Se refiere a los procesos del servicio de asesoria y
entrenamiento para desarrollo de pruebas psicotécnicas.




psicotécnicas puede ser entre 10 y 40 horas dependiendo de las

habilidades y capacidad de aprendizaje del cliente.

Segun una pagina web (www.oposiciones-seguridad.com), las habilidades

numéricas y verbales del cliente se pueden mejorar a través del
entrenamiento, lo cual permite obtener mas altas puntuaciones en las

pruebas de aptitudes.

Se incentivard al cliente a manejar este costo, inculcindole y
concientizdndolo que los resultados de las pruebas psicotécnicas tienen un
peso del 40% dentro de la decisién de contratar a un empleado’®. Para
mitigar este costo, Sentinel seguird el proceso de entrenamiento que se
muestra en el capitulo 7 (ver ciclo de produccién de “Entrenamiento
Pruebas Psicotécnicas™), en el cual primeramente se realiza un
diagnéstico de las habilidades del cliente y, en base a esto, se planifica las

horas e intensidad del entrenamiento en pruebas psicotécnicas.

¢) Falta de garantia de ser contratado en la entrevista laboral

Este es el principal costo que asume el cliente al utilizar nuestros
servicios de orientacion y asesoria. Sentinel no puede garantizar al 100%
que un cliente serd contratado por una empresa después de la
capacitacion, debido a que la cristalizacion de un empleo depende de
otros factores no controlables como:

e Competencias y experiencias superiores de otros postulantes a la

vacante laboral
* Compromisos previos adquiridos por los entrevistadores para

seleccionar a un candidato especifico.!’

'® Psic. Maria Fernanda Gémez. Coordinadora de Talento Humano de EBC
"7 Comunmente llamado “Palancas”




e Aspiraciones econémicas del candidato no se ajustan a lo

ofrecido por la empresa contratante

Conscientes que éste es el principal costo no manejable para Sentinel, se
compensara al cliente ofreciéndoles a través de nuestros instructores
consultas gratuitas después de impartida la asesoria de entrevistas

laborales y permitiéndoles tomar horas adicionales de entrenamiento de

pruebas psicotécnicas con un descuento del 10%'®

4.2. DEFINICION DE LOS SERVICIOS

Sentinel brindara orientacidn, capacitacién y asesoria integral para la busqueda de
empleo para aquellas personas interesadas en estar mas preparadas para enfrentar
una entrevista laboral y en conocer los factores a ser evaluados durante el proceso

de seleccion. Sentinel ofrecerd las siguientes lineas de servicios:

4.2.1. Capacitacién integral para enfrentar procesos de seleccion.
Este programa de capacitacion estara dirigido a grupos entre 30 a 40

estudiantes'”

y tendrd una duracién total de 15 horas repartidas en dos
modulos:
e Elaboracién de Curriculums

e Capacitacion para enfrentar entrevistas laborales

a) Modulo 1 :Elaboracion de Curriculums

Este curso ensefiard al cliente a disefiar hojas de vida atractivas y que

contengan la informacion relevante segin el puesto laboral vacante. El

'® Para mayores detalles observar capitulo 7 (Ciclos de Produccién “Asesoria entrevistas” y
“ Entrenamiento Pruebas psicotécnicas™)

' Ntimero de estudiantes aconsejado por el Psic Alejandro Legarda en base a su experiencia
como instructor y coordinador de programas de capacitacion.




objetivo sera que el cliente disefie un curriculum que motive a la empresa a
concertar una entrevista. Adicionalmente, se capacitara al cliente para utilizar
herramientas on line para la busqueda de empleo.

El médulo de disefio de curriculums durara seis horas repartidas en dos dias

laborables™ y sera proporcionada por psicélogos organizacionales con vasta

experiencia en departamentos de RRHH.
El contenido del médulo de elaboracién de curriculums se presenta en el

anexo 4.1.

b) Moédulo 2: Capacitacion para enfrentar entrevistas laborales

Una vez culminado el médulo de elaboracién de curriculums, el cliente pasa al
siguiente médulo: “Capacitacion para enfrentar entrevistas laborales”.
Se instruird al cliente para que conozca los principales factores evaluados
durante una entrevista laboral.
Los temas generales a tratar en este médulo seran:
e Comunicacion verbal y no verbal apropiada para la entrevista
e Actitudes favorables para la entrevistas y técnicas de medicion
Imagen fisica, etiqueta y vestimenta idonea
Preguntas claves realizadas en entrevistas
Estrategia de informacion acerca de la compafiia previa a la

entrevista.

El contenido del médulo de manejo de entrevistas laborales se presenta en el
anexo 4.2.
El médulo de capacitacién para enfrentar entrevistas laborales durarad nueve

horas repartidas en tres dias laborales, lo cual significa que el programa

20 o

3 horas diarias. Las 6 primeras horas del programa corresponden al moédulo de elaboracion
de CV




completo de capacitacién integral para manejar procesos de seleccién tiene
una duracion total de cinco dias ( 15 horas).

El médulo incluird dindmicas y talleres grupales que permitiran desarrollar
habilidades, actitudes favorables y seguridad frente a la entrevista.

Cabe indicar que dos dias después de culminado el curso, se entregaran
certificados de capacitacién y se entregard resultados de un test de
personalidad (ver capitulo 7) y competencias en el cual se emitird un informe
de fortalezas-debilidades del cliente para ciertos tipos de trabajo. Se considera
al test antes citado como una estrategia de atraccion al cliente hacia las
restantes lineas de servicios, ya que Sentinel le ofreceria al cliente mitigar sus
debilidades a través de asesorias personalizadas para desempefiarse en la
entrevista y entrenamiento para desarrollo de pruebas psicotécnicas.

El precio del programa de capacitacién por persona es USD$ 65, valor que es
cobrado un 50% antes del inicio del curso y el saldo al término de la

capacitacion.

4.2.2. Asesoria en el desempeiio en entrevistas laborales.
En esta linea de servicio se asesorard individualmente al cliente en el
perfeccionamiento de su imagen, lenguaje verbal - gestual, conducta vy

actitudes que le permitirin generar una impresién positiva y convincente

frente al entrevistador con el objeto de aumentar las probabilidades de ser

contratado. El programa de asesoria durara 10 horas repartidas en cinco dias
(Ver tabla 7.4 en capitulo 7) y sera dirigido por psicélogos organizacionales
quienes aconsejaran y entrenaran de manera individual al cliente en aspectos

como:




a) Imagen personal y etiqueta.- Se asesorara cliente como presentar una
imagen fisica impecable y apropiada al cargo. Adicionalmente, se
asesorara al cliente acerca de la vestimenta, formas de saludo, modos de

sentarse y expresarse apropiadamente.

b) Actitudes y valores.- Se aconsejara y entrenara al cliente en ciertas
actitudes que son favorables dentro de un proceso de seleccion de
personal. Entre los valores que se tratara de inculcar en el cliente estan:

puntualidad, responsabilidad, autocontrol, seguridad y sinceridad. Segun

una experta en Recursos Humanos®, las actitudes de una persona pueden

ser manejadas a través de la transferencia de conocimientos.

Lenguaje verbal-. Se orientard al cliente acerca de temas que debe abordar
y evitar durante una entrevista laboral. Se inculcara al cliente que en todo
momento de la entrevista se debe guardar coherencia con la informacién

colocada en el curriculum.

Lenguaje corporal.- El cliente recibiré asesoria y entrenamiento acerca de
comportamientos, gestos, posturas y acciones que le favorecen y le

perjudican durante una entrevista de trabajo. El objetivo serd que el

cliente pueda proyectar seguridad y confianza ante el entrevistador.

e) Respuestas a preguntas claves.- El cliente conocera las preguntas claves
mas comunes a realizarse durante una entrevista y aprenderd a

responderlas con sinceridad evitando perjudicar su imagen.

Cabe sefialar que la asesoria para enfrentar entrevistas laborales es impartida

al cliente en base al proceso de entrega de servicios mostrado en el capitulo 7.

?! Dra. Cecilia Palacios, catedratica de materia de Recursos Humanos en ESPAE




En una primera etapa se evalia la personalidad, habilidades, formacién
académica y experiencia del cliente con el propdsito de direccionarlo hacia

aquellos tipos de cargos laborales que mejor se ajustan a su perfil. En esta

primera etapa se definen también las “debilidades perfeccionables™ del

cliente en base a tests computarizados y simulacion de entrevistas laborales.

En una segunda etapa, el cliente recibe una asesoria teérica (dos horas) en la
cual se instruye al cliente acerca de los factores que son evaluados
principalmente en la entrevista y se imparten consejos acerca de cémo

proyectar una imagen convincente y segura al entrevistador.

En una tercera etapa, el cliente recibe una asesoria practica (cuatro horas) en la
cual el alumno bajo la tutoria de un instructor practica una entrevista laboral
simulada, en la que se corrigen sobre la marcha los errores de imagen,

actitudes, expresion oral y corporal del cliente — alumno.

En una tltima etapa (tres horas), se mide el progreso del cliente” mediante
una entrevista laboral simulada sin ayuda de ningtn guia. El producto de esta
etapa es un informe que refleja: debilidades innatas, debilidades manejables de

especial atencién y tipos de cargo a postular.( ver capitulo 7)

El cliente aprenderd a auto — desarrollar seguridad mediante la psicoterapia
(asesoria tedrica) y la simulacién de entrevista laboral (asesoria practica)
dirigida por un instructor.

La asesoria tendrd una duracion total de 10 horas repartidas en cinco dias
laborables, su precio serda de USD$ 150, el mismo que sera pagadero 50%

previo al inicio de la capacitacion y el saldo al final del curso.

 Debilidades en su imagen, lenguaje verbal, actitudes y gestos; que pueden ser mejorados
con la asesoria.

* Se mide el progreso en lo referente a: imagen , lenguaje verbal, corporal, actitudes y
respuestas a preguntas claves..




La asesoria para el manejo de entrevistas laborales se convertira en un factor
diferenciador ya que en el mercado existe Uinicamente la asesoria tedrica la
misma que es ofrecida por nuestros competidores directos.”* El objetivo de
esta linea de servicio sera infundir seguridad en el cliente durante la entrevista

laboral

4.2.3. Preparacion para el desarrollo de Pruebas Psicotécnicas.

En todo proceso de seleccion de personal se utilizan pruebas psicotécnicas con
el objetivo de determinar si la personalidad, competencias e intereses del
candidato se ajustan al perfil requerido para el puesto. Existen tres clases de

pruebas psicotécnicas:

a) Pruebas de personalidad.- ldentifican y pronostican el temperamento y
caracter del individuo. Adicionalmente, estas pruebas podrian medir la
actitud de una persona hacia el trabajo en equipo, los cambios en su
entorno y grado de estrés. También podrian pronosticar el comportamiento

de una persona ante diversas situaciones especificas. El Test California y

la Prueba 16 PF son ejemplos de esta clase de tests.®

Pruebas de aptitudes.- Permiten determinar las habilidades, inteligencia
general y competencias de un individuo. Adicionalmente, éstas miden la
capacidad de razonamiento y memoria de una persona. Las aptitudes que

normalmente son evaluadas en un proceso de seleccion son:

* Habilidades numéricas, verbales, de razonamiento y planificacién
» Capacidad de trabajo bajo presion
e Velocidad de respuesta

24 Psic6logos Organizacionales particulares y Consultora Pérez Campain & Asociados
( www.mercadodelempleo.com)
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e Competencias técnicas especificas

El Test de Dominos, la prueba IC y de Naipes “G” son un ejemplo de esta

clase de pruebas.

Pruebas de intereses.- Tienen como objetivo identificar las motivaciones

y vocaciones del individuo hacia diferentes clases de actividades.

Segun una pagina web (www.oposiciones-seguridad com) especialista en

el darea de RRHH es posible mejorar los resultados de una persona en las

pruebas de aptitudes™ mediante el entrenamiento constante. Por tal razon,

Sentinel se enfocard en entrenar y capacitar a los clientes para que se
familiaricen con las pruebas y obtengan altas puntuaciones en los tests de

aptitudes numéricas y verbales.

Sentinel pretenderd desarrollar las habilidades numéricas y verbales del
cliente de tal forma que éste aprenda un método propio para resolver

ciertos tests.

Este entrenamiento serd brindado por psicélogos organizacionales con
habilidades numéricas — verbales. Los grupos de alumnos serdn méaximo
de 15 clientes. En el anexo 7.4 y capitulo 7 se explica claramente el

proceso de entrega del servicio.

Cabe indicar que en base a las habilidades iniciales®® del cliente-candidato,

éste es direccionado a seguir dos tipos de cursos:

* Especialmente las habilidades numéricas ( test de Monedas) y verbales ( Test Baires)
2 . . v . pae .
*¢ Evaluadas mediante pruebas de aptitudes iniciales (matematicas y de razonamiento verbal)



seguridad.com

* Programa regular de entrenamiento. l.os clientes que en la
evaluacion inicial obtienen puntajes de 70/100 o mas son colocados en
este curso. La duracion de la capacitacién es de 10 horas repartidas en
seis dias laborales y su precio por persona es de USD$ 85, el mismo
que es pagadero 50% al inicio del curso y el saldo al final de la
capacitacion.

En este programa regular los clientes reciben folletos de pruebas
psicotécnicas (test de Monedas y test Baires) para sobrellevar todo el
proceso de capacitacion.

El objetivo es que al aplicar los mismos tests (de las pruebas iniciales)
en la evaluacién final, el cliente logre un incremento minimo del 10%
en su puntaje con respecto a la fase de examen inicial. ( ver Anexo 7.4

A)

Programa intensivo de entrenamiento. Los clientes que en la
evaluacion inicial obtienen puntajes inferiores a 70/100 son colocados
en este curso (Ver anexo 7.5 “Método de evaluacion inicial ). La
duracién de la capacitacion es de 15 horas y su precio por persona es
de USDS 95, valor que es pagadero 50% al inicio del curso y el saldo
al final de la capacitacidn.

La meta es que el cliente logre en la evaluacién final mediante los

mismos test un puntaje minimo de 70/100.

Si no se llegase a cumplir los objetivos de puntajes en cualquiera de los

dos programas de entrenamiento, el cliente tiene la opcién de contratar

hasta tres horas adicionales de capacitacién a un precio por hora




inferior” (10% de descuento) al del paquete de capacitacion
inicialmente contratado.

En ambos programas de entrenamiento se utilizard los tests de
monedas (practica de habilidades matematicas) y el Test de Baires
(Test aptitudes semanticas y razonamiento verbal).

En el capitulo siete se observa el proceso de entrega del servicio de

entrenamiento de pruebas psicotécnicas.

Este servicio es un factor diferenciador ya que en la industria de capacitacion
no existe ninguna empresa que le permita al cliente entrenarse en las pruebas
psicotécnicas laborales. Nuestros competidores directos ofrecen lineas de
servicios relacionadas con la capacitacion en el disefio de curriculum vitae y
asesoria tedrica en el manejo de entrevistas laborales. Pese a que existen
libros de ejercicios de pruebas psicotécnicas, éstos no orientan al cliente a

desarrollar su propia técnica de elaboracion en cada test.

4.2.4. Bolsa de Empleo On Line.

Sentinel contara con su propia pagina web en la cual se exhibira informacién
basica de la compaiiia: mision, visién, valores, staff de directivos, lineas de
servicios y links de interés (www.linkedin.com). Adicionalmente, existird una
bolsa de empleo on line en la cual gratuitamente las empresas podran publicar
sus vacantes laborales y el publico en general podra aplicar a éstas. Esta bolsa
de empleo on line se convertira en un incentivo para que los clientes tomen
nuestro programa de asesoria para el manejo de entrevistas ya que las
personas que hayan recibido este servicio obtendran un “codigo de usuario™ y
“contrasefia” que les permitird convertirse en miembros de la “Comunidad

Sentinel” que percibird beneficios exclusivos en la bolsa de empleo como:

*’ Los precios por hora adicional de capacitacion serfan de $7.65 y $ 5.70, para los programas
regular e intensivo, respectivamente.



http://www.linkedin.com

Recibir referencias laborales, académicas y personales on line por parte de
ex profesores, amigos e instituciones que conozcan al cliente — candidato.
Contactar a personal de la empresa que esta ofreciendo la vacante laboral
con el fin de conocer el perfil de la compaifiia y detalles del ambiente
laboral.

Posibilidad de ser contactado por empresas demandantes de personal mas
rapidamente, pues Sentinel publicara las fortalezas principales de sus
clientes.

Compartir con otros miembros de la “Comunidad Sentinel” experiencias y

percepciones acerca de entrevistas laborales realizadas.

Adicionalmente, las empresas se motivardn a formar parte de la comunidad
Sentinel ya que se les brindard la posibilidad que se enteren cuéles son las

fortalezas de candidatos evaluados en Sentinel. Esto les permitird reducir

tiempos en el proceso de seleccion al enfocarse tinicamente en candidatos con

el perfil requerido.

El objetivo de esta linea de servicio es dinamizar el mercado laboral al
permitirle a las empresas reducir sus tiempos en el proceso de seleccién y a
los clientes se les brinda la posibilidad de postular a cargos que se ajusten a su
perfil evaluado previamente en Sentinel. Cabe indicar que esta linea de
servicio no tiene costo ni para las empresas empleadoras, ni para el publico. El
Unico requisito para que el cliente perciba los beneficios exclusivos de la
Comunidad Sentinel On Line es que haya tomado la asesoria para el manejo

de entrevistas laborales.




4.3. ESTADO ACTUAL DE DESARROLLO Y PASOS PARA EL

LANZAMIENTO DEL SERVICIO EN EL MERCADO
El proyecto Sentinel se encuentra actualmente en la etapa de busqueda de

financiamiento y adquisicién de recursos. Se posee informacién primaria

proveniente de entrevistas a expertos en RRHH?® que reflejan una pre-

factibilidad técnica del servicio y un posible interés del mercado potencial.
Adicionalmente, se realizé una investigacion de mercado mediante encuestas
dirigidas a estudiantes universitarios (Ver Anexo 3.1.) la cual demostré que
un 70.2% de los encuestados considera que el problema de inseguridad
durante la entrevista laboral es extremadamente importante o muy
importante.

Se planea adquirir derechos de autor sobre lo que Sentinel genere como
técnicas de ensefianza, material de contenidos de cursos y disefio de la bolsa

de empleo on line.

* Jefes de RRHH de Plapasa y EBC. Asistente de Centro Promocién y Empleo de la ESPOL.




5. EL ENTORNO

Actualmente en Ecuador no existe un tipo de empresas que brinde
simultineamente la totalidad de servicios que Sentinel prestard al mercado
ecuatoriano. Ciertas empresas y profesionales en psicologia brindan de forma
aislada los servicios de orientacién laboral, informes de personalidad y
capacitaciéon en disefio de curriculums. Ciertos competidores actuales ofrecen

productos sustitutos a la oferta de Sentinel.

5.1. LA COMPETENCIA
A pesar de que no existe una empresa que cubra la totalidad de servicios que
ofrece Sentinel S.A., tenemos competidores directos e indirectos en las diferentes

ramas de servicios del negocio.

5.1.1. Competidores Directos:

Entre los principales competidores directos podemos citar:

Psicologos Organizacionales e Industriales

Consultora Pérez Campain & Asociados

Dale Carnegie

Empresa Liderazgo, Capacitacion, Consultoria y Eventos

( www.liderazgo.com.ec)

a) Psicologos organizacionales e Industriales.- Segiin una entrevista mantenida

con la Psic. Maria Fernanda Gomez, coordinadora de Talento Humano de
EBC, existen psicélogos organizacionales que de manera aislada ofrecen

servicios como:



http://www.liderazgo.com.ee

Orientacién vocacional y laboral
Reportes de evaluacién de personalidad y competencias

Capacitacion en el disefio de curriculums.

Segun la experta, la principal fortaleza es que los psicologos organizacionales
poseen el “know how” del servicio y la experiencia necesaria para orientar al
cliente para identificar los tipos de cargos que mas se ajustan a su
personalidad. Por otro lado, su principal debilidad es que no prestan el
servicio de forma continua y permanente, sino que lo hacen aisladamente
como una actividad complementaria a sus trabajos en departamentos de

Recursos Humanos.

Los precios de su capacitacion y asesoria varian segin el niimero de clientes
que atienden. Por ejemplo, un psicélogo organizacional cobra un precio por
hora entre USD$30 a USD$ 40, cuando realiza evaluacién de personalidad y
orientacién vocacional dirigida a un solo cliente. Tambien existen psicélogos
organizacionales que ofrecen terapias de motivacién laboral grupales (entre 15

a 20 alumnos) y sus honorarios por el curso dictado ascienden a USD$70029

b) Consultora Pérez Campain & Asociados.- Esta empresa posee un portal de

empleo on line ( www.mercadodelempleo.com) que ofrece servicios para

empresas y candidatos a empleo.

Para empresas, ofrece las siguientes lineas de servicios:
e Publicacion on line de ofertas de empleo
e Bolsa de empleo on line
e Evaluacion psicolaboral de candidatos

* Capacitacion de ejecutivos en distintas dreas administrativas

* Fuente: Psic. Balbina Salazar
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Para candidatos a empleo, posee la siguiente oferta:
e Publicacién de Curriculums en la bolsa de empleo (gratuito)
e Talleres grupales para la busqueda de empleo

e Evaluacion por competencias

Dado que nuestro mercado meta son los candidatos a empleo, nos centramos
en analizar brevemente la oferta de servicios de este segmento.

Los talleres grupales para la busqueda de empleo tiene como objetivo ensefiar
al cliente a desarrollar un curriculum apropiado para el tipo de cargo aplicado y
capacitarlo tedricamente para desarrollar una entrevista de empleo sin
nerviosismo. Los curso-taller son realizados una vez al mes en el Hotel
Sheraton y tienen una duracién de cinco horas. El precio por persona es de
USDS$ 150, lo cual incluye los materiales de capacitacion, coffe — break y
certificado de participacion.

El servicio de “evaluacién por competencias™ consiste en que un psicologo de
la empresa mantiene una entrevista con el cliente y luego le aplican a éste una
gama de test psicotécnicos y técnicos con la finalidad de emitir un informe de
fortalezas y debilidades del candidato respecto a cierto tipo de cargos. Al final
se detalla una lista de tipos de cargos que el cliente podria aplicar segtin sus
habilidades y perfil profesional. El servicio de evaluacién por competencias

tiene un costo de USD$180 por persona lo cual incluye los informes de

fortalezas — debilidades y la lista del tipo de cargos a postular.

¢) Dale Carnegie.- Es una empresa multinacional que tiene como misién

potenciar las habilidades de los empleados y recursos humanos con la
finalidad de incrementar la rentabilidad de sus clientes corporativos. En

Ecuador, posee oficinas en Guayaquil en la direccién Carchi 601 y Quisquis

Edif. Quil-1 3er. Piso.




Esta empresa ofrece programas de entrenamiento y cursos de capacitacién en
areas de:
e Liderazgo corporativo
e Imagen y etiqueta personal
Técnicas de comunicacion efectiva

Técnicas para presentaciones de alto impacto.

Esta compafiia representaria un competidor directo para nuestro servicio de
asesoria para entrevistas laborales ya que esta linea incluye asesoria de imagen
del candidato de tal forma que denote una personalidad segura y convincente
al entrevistador.

Los cursos “Imagen y etiqueta personal” son dictados a grupos de 12 alumnos,

su duracion es de 21 horas y tiene un costo de USD$330 por persona.

Empresa Liderazgo, Capacitacion, Consultoria y Eventos

La compaifiia posee oficinas en Quito y Guayaquil, caracterizandose por
ofrecer en ambas ciudades seminarios en las areas de:

e Marketing y ventas por internet

e Manejo de relaciones publicas

e Etiqueta e imagen aplicada a los negocios

Adicionalmente, ofrece capacitacion en la modalidad “In company” en los

siguientes temas:
e Liderazgo y gerencia
Estrategias de ventas
Merchandising y técnicas publicitarias
Etiqueta, protocolos e imagen en la empresa

Comunicacién efectiva y motivacién grupal




La capacitacion en “Etiqueta, protocolos e imagen en la empresa™ pese a estar
dirigida a otro segmento de mercado representaria una competencia directa a
nuestro servicio de asesoria para manejar entrevistas laborales, ya que en ésta
también se ensefia al cliente técnicas para optimizar su imagen dentro de la

empresa.

5.1.2. Competidores Indirectos:
Los competidores indirectos consisten en servicios sustitutos y muy similares
a los de Sentinel S.A. Entre los competidores indirectos estan:

e Informacién 'y cursos On Line (www.emagister.com,

www.entrevistadetrabajo.com, www.elempleo.com)

Cursos de Recursos Humanos dictados en carreras administrativas
Investigacion personal sobre empresas a aplicar

Consejos recibidos familiares y amigos con experiencia laboral
Empresas colocadoras de personal ( ManPower, Adecco, Compolan).-
Ofrecen colocacion de personal en empresas y poseen bolsas de

empleo.

Bolsas de empleo On line (multitrabajos.com, porfinempleo.com,

computrabajo.com)
Agencias asesoras imagen ( AGENCIA KLASSE)
Agencias Universitarias Empleo ( UCSG, ESPOL, U. GUAYAQUIL)

Librerias (Libros de Pruebas psicotécnicas y de manejo de entrevistas)

A continuacién presentamos un breve detalle de los principales productos

sustitutos de Sentinel S.A.
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a.-_Informacion y cursos On Line.- Hemos encontrado evidencia de paginas

web®? que ofrecen cursos virtuales en los que el cliente-candidato desarrolla

algunos test de personalidad con los cuales recomiendan qué tipo de trabajo es
el indicado. Ademads se puede hallar consejos practicos y ttiles para sobre
llevar una entrevista laboral. Como ventaja estos cursos no tienen costo en
internet. Como desventaja, estos cursos son muy generales y poco aterrizados
a la realidad del mercado ecuatoriano. La informacién est4 muy dispersa en la
web y toma mucho tiempo encontrar y discernir la informacién correcta.
Finalmente, la adecuada aplicacién de la informacién obtenida depende del

usuario.

b.-_Cursos de Recursos Humanos dictados en carreras administrativas.- En

la materia de Administracién de Recursos Humanos, dictada en carreras
administrativas, se abordan temas de interés general acerca de: procesos de
seleccion, manejo de entrevistas laborales y disefio de curriculums. Esta
ensefianza podria ser mas o menos profunda dependiendo de la universidad,
carrera y especializacién. La informacion proporcionada en esta materia
podria orientar y preparar parcialmente al estudiante en su proceso de
busqueda de empleo.
Otros recursos y mecanismos que utilizan las universidades para desarrollar
habilidades para el manejo de entrevistas laborales son :

Curso de “Técnicas de expresion oral”

e Jornadas de Encuentro laboral
Talleres de Emprendimiento

e Exposiciones periddicas en sus materias, etc.

50 g s .
www elempleo.com; www entrevistasdetrabajo.com, WWW.emagister.com,

www.wikileaming.com
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c.-_Investigacion personal sobre empresas a aplicar.- Este punto es cubierto

por las personas que si se preocupan por conocer un poco de la empresa que
los desea contratar y no sélo se enfocan en utilizar la informacién que pueden
encontrar en la web. Por ello buscan conversar con personas que trabajen 6
hayan trabajado en esta empresa, para asi obtener informacion importante que
resulte util para mejorar sus oportunidades de ser contratado. Esta actividad es
bien vista por los buscadores de talentos pues revela el interés del aspirante

por el trabajo ofrecido.

d.-_Consejos recibidos de familiares y amigos con experiencia laboral.- Otra

opcién para salir exitoso en un proceso de seleccién laboral es pedir la ayuda
de familiares o amigos con vasta experiencia laboral, con el fin de llegar

mejor preparado para las pruebas y a las preguntas tipicas y asi tener las

respuestas previamente analizadas, con un valor agregado que aumenta las

probabilidades de ser contratado. Si bien es cierto, la informacién
proporcionada por amigos y familiares es muy utilizada para prepararse para
entrevistas laborales, eso no garantiza la calidad de la informacién transmitida

y la correcta aplicacién en el momento de la entrevista.

e.-__Asesoria_de profesionales en la rama que se desea incursionar.- Otro

tipo de sustituto son los consejos de personas exitosas de la misma carrera o
carreras afines al area laboral que se desea incursionar. Esto motiva al
aspirante al cargo y le da una guia a seguir en su futura entrevista. Los
candidatos a empleo pueden recibir apoyo de personas que laboran en
recursos humanos y quienes pueden darles consejos generales de preparacion

para una entrevista de trabajo.

f-- Libros de auto-superacién.- Existen muchos libros y manuales de auto-

superacién, a continuacién sefialaremos los mas mencionados en el focus

group llevado a cabo en ESPOL en marzo/2008.




En busqueda de la Excelencia

La Paradoja

En busca de mi primer trabajo

Los 7 Habitos - Stephen Cobey

La quinta disciplina > Peter Senge
Inteligencia emocional = Daniel Goleman

Motivacion y Personalidad = Abraham Harold Maslow.

Este método cubre gran parte de los servicios de Sentinel, pero no garantiza
que la evaluacién sea realizada correctamente, pues depende del lector y la
capacidad que tiene de adquirir este conocimiento de los libros. Ademas toma
mucho tiempo concluir un libro y comenzar con otro. Ademas de la
dedicacién y el empefio que le ponga a esta labor. El tiempo utilizado es el
mayor de todos los otros métodos.

Cabe indicar que no hemos encontrado un competidor que oferte

simultdneamente toda la gama de servicios que integra Sentinel S.A.

En la siguiente tabla se muestra una comparacién entre Sentinel y sus

principales competidores.




Tabla 5.1. CARACTERISTICAS DE PRINCIPALES
COMPETIDORES DE LA INDUSTRIA

Psicdigos Organizacionales
privados

Servicios / Cursos

‘Capacitacion en elaboracién de CV
* Capacitacion para enf de sel

6n de pe:

ias

* Asesoria pars manejar entrevistas laborales
* Programa de entrenamiento en Pruebas
Psicotécnias

* Comunidad Sentine! On Line ( Bolsa de trabajo)

3

* Orientacion vocacional y
laboral

* Capacitacién en disefio de CV

* Publicacién de cfertas laborales on line

* Evaluacion psicotécnica de

Liderazgo, Capacitacion,
Consultoria y Eventos

Cursos abiertos e In Company en tematicas de:

* Etiqueta e imagen aplicada a los negocios

* Etiqueta, protocolo e imagen dentro de empresa
* C ién efective

*Capaditacion de ejecutivos en distintas reas

{laborales

Para Candidatos:

* Evaluacién de personatidad y por
competencias

* Bolsa de empleo On Line

* Cursos - Talleres pare |2 busqueda de empleo

* Manejo de relaciones plblicas
* Liderazgo y Gerendia

* Finanzas y contabilidad

* Servicio al Cliente

|Adicionalmente, ofrecen: Gestién y produccién de
eventos; y manejo de relaciones piblicas para
empresas

Boka de trabajo On Line

Si

MNo

Si

No

Servicio principal/Producta
estrelio

{Asesorka para manejar entrevistas laborales.-
Tedrica, prictica y personalizada

Evaluacién por competencias.-

Curso-Taller pare |2 bisqueda de empleo

Gestién y produccién de eventos

Grado de posicionomiento

Gitima técnicz de seleccion de
rsonal

Bajo

Alto

Ninguno

g yrecién

cia laboral, per 2carreras

|graduados entre 19y 26 afios, cOM PoCa © NiNgUNa

Hovenes entre 20 2 32 afos, de
nivel socioeconamico medio-

B aito, deseosos de conseguir

técnicas o admi que estén d
conseguir un nuevo empleo.

nuevo empleo

* Mercado Corporativo

entre
los 193 25 2fios, con poca experiendia laboral,
deseosos de conseguir empleo

*Mercado corporativo

*Personas comprendidas entre 30 2 40 afios, con nivel
i L dio-alto, alto, que ocupan cargos

gerenciales y con nive! de instruccidn superior

Precios referenciales

= USDS 65 { 15 horas); 4,33 délares / hora

* Asesoria pars desempefiarse en entrevistas
laborales = USD$ 150 ( 10 horas); $15 / hora

* Programa Regular entrenamiento pruebas

* Programa Intensivo entrenamienta pruebas

*Capacitacién para enfrentar procesos de seleccian

psicotéenicas = USDS 85 ( 10 horas); $8,5 / Horas

psicotécnicas = USD$S5 ( 15 horas) ; $ 6,33 / hora

USDS$ 30 - USDS$ 40 por hora de
{dirigidoa 1

(Conferencias motivacién grupal
= USDS 720 { mdx 20

Cursos Talleres para busqueda de empleo:
USDS 150( 5 horas, incluido coffee - break,
certificado de participacién)

por cias: USD$ 180 /

informe personal

ICurso Etiqueta, protocolo & imagen dentro empresa:
USDS 150 | 8 horas/ persona)

Afios de experiencia en
mercodo ecualonano

Ninguna

Principal ventajo

* Sevitios para la busqueda de empleo integradas
* Asesorfa practica de entrevistas laborales

* Comunidad Sentine| On Line que permite a los
clientes de Sentine! recibir recomendaciones de

Know How de! proceso de

, 3MIEOS y ex lead

Aparte la

Comunidad Sentinel permite a los dientes
intercambiar experiencias en los procesos de
selectién

Personal altamente calificado y con experlencia
en dptos de Recursos Humanos

Certificaciones internacionaies en Argentina y Chile

5.2. NUEVOS ENTRANTES

Como nuevos entrantes con posibilidad de ofrecer integralmente toda la gama de

servicios brindados por Sentinel se perfilan las universidades, las cuales ya han

empezado a desarrollar sus bolsas de empleo como respuesta a la necesidad de

demostrar que el sector universitario si satisface la demanda de personal del

. " . . 2
sector empresarial. Seglin expertos consultados®', las universidades> ya han

comenzado a contratar psicologos profesionales para que dicten capacitaciones

*! Ing. Glenda Villamar ( Asistente CEPROEM - ESPOL)
““ESPOLy Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil




de 8 horas (1 s6lo dia) en el tema de capacitacion laboral para la entrevista de
seleccion.

La ventaja que podria desarrollar este nuevo entrante es el nivel de influencia que
tiene sobre nuestros clientes meta, lo cual seria un arma para ganar participacion
de mercado. Muestra de ello es el CEPROEM - ESPOL (Centro de Promocion y
Empleo) y la Bolsa de Empleo de la Universidad Catélica Santiago de
Guayaquil.

Otros potenciales nuevos entrantes podrian ser las empresas colocadoras de
personal ya que ellos actualmente ofrecen un servicio muy vinculado a nuestra
gama de servicios. Dichas empresas poseen acceso a parte de nuestro mercado
meta y cuentan con un gran posicionamiento, lo cual les facilitaria la entrada a
nuestro mercado meta en caso que nuestro giro de negocio se convierta en
atractivo y rentable. Algunas de las empresas colocadoras de personal y que
podrian ser potenciales competidores son: ManPower, Compolan, Adecco,

Multitrabajos.com, Porfinempleo.com, computrabajo.com

Otros nuevos entrantes con gran perspectiva de incursionar en nuestro mercado
meta y brindar servicios integrales podrian ser:

e TALENT Partnership

e Consultora Pérez Campain & Asociados

5.3. REGULACIONES PARA LA VIABILIDAD DEL NEGOCIO.

Todo centro de capacitacién para su funcionamiento debe contar con la

resolucién de creacién emitida por el CONESUP. Para lograr la aprobacion de

funcionamiento por parte del CONESUP, los promotores® deben presentar a este

* Accionistas o representante legal de la compaiiia de capacitacion



Multitrabajos.com
Porfmempleo.com
computrabajo.com

organismo estatal un “Proyecto de creacién de nuevo centro educativo” con la
siguiente informacion:
» Investigacion del mercado ocupacional y de la demanda por ese tipo de
servicios de capacitaciones
Planes macro y micro curriculares de los programas a dictarse
Presupuesto de inversiones y gastos operativos anuales
Plan estratégico para el desarrollo institucional

Estudio econémico — financiero proyectado a cinco afios

5.4. EL PODER DE LOS PROVEEDORES Y CLIENTES

5.4.1. Poder de Proveedores: facilitadores — alto poder

Los facilitadores son parte clave de Sentinel S.A. pues seran los encargados

de desarrollar y mantener actualizados los contenidos, métodos y técnicas de
enseflanza-aprendizaje que a su vez son el elemento diferenciador de nuestro
servicio. Por lo que, Sentinel dedicara esfuerzos a la construccién de una
cultura organizacional que garantice la lealtad de nuestros proveedores y

tendra politicas de compensacion salarial mayores a las del mercado.

En lo que tiene que ver con la cultura organizacional, se premiar4 la mejora
continua de los métodos y técnicas de ensefianza, ademds de capacitaciones
continuas, las cuales estaran dirigidas a mantener en alto los conocimientos de
nuestro personal técnico. Finalmente se tendran politicas de compensacién
salarial por encima del mercado laboral. Con todo esto se busca generar un
sentido de pertenencia y confort lo que seria una barrera ante futuras

deserciones del personal.




El resto de proveedores no tienen el nivel de relevancia en nuestro estudio
como lo indicado arriba, pues existe en el mercado numerosas alternativas de
proveedores informdticos (software y hardware), insumos de oficinas,
servicios de redes, etc. que pueden proporcionar a Sentinel los materiales e

insumos necesarios para su funcionamiento logistico.

5.4.2. Poder de clientes: personas naturales — bajo poder.

Los clientes no se encuentran agremiados, por ende no ejercen una influencia
que genere un alto poder de negociacién a su favor.

Pero en el futuro debido al incremento de los competidores directos, el cliente

podra ejercer poder.

Actualmente el numero de competidores que podrian brindar servicios

similares es minimo, pues los servicios se encuentran desagregados y en el

caso de los psic6logos organizacionales, los altos costos por consulta lo hacen
poco atractivo dentro del mercado de estudiantes y graduados universitarios

de Guayaquil.




6. MERCADO POTENCIAL
El mercado potencial de Sentinel corresponde a la poblacién de estudiantes
universitarios mas el numero de egresados, que segin el Consejo Nacional de

Educacién Superior (Conesup) y otras fuentes es de 154.383 personas a

Diciembre del 2007 en Guayaquil** ( Ver anexo 6.1 y 6.2). El mercado potencial

crece continuamente afio a afio. Segin el Conesup, en el periodo 2001 — 2007, el

numero de universitarios crecio un 51.88% en el Ecuador.

6.1. MERCADO OBJETIVO

Las variables consideradas para segmentar el mercado potencial son las
siguientes:
e  Demogrdficas
o Edad
o Nivel socioeconémico (Factor “P™)

o Experiencia laboral

e Geogrdficas
e Académicas

o Carreras o dreas de estudio

El segmento objetivo de Sentinel son los estudiantes universitarios de Guayaquil,
correspondientes a carreras técnicas y administrativas, comprendidos entre las
edades de 19 y 26 afios, con poca o ninguna experiencia laboral y que posean un

. . » . . - . . . ® 5 . .
nivel socioeconémico bajo, medio-bajo y medlo-t1p1c03‘. Adicionalmente, se

34

Fuente: Conesup (poblacién de estudiantes universitarios) y dos universidades
representativas de Guayaquil ( ESPOL y U. Guayaquil) para conocer sus porcentajes de
egresados.

** Niveles socioeconémicos basados en factor “P” de ESPOL. Ver Anexo 6.3.




consideraria como mercado meta a los egresados de carreras administrativas y
técnicas de la ciudad de Guayaquil. Como se indica a continuacidn, el segmento
objetivo de personas seleccionado por Sentinel es el que estaria mas propenso a

utilizar nuestra oferta de servicios.

El segmento de estudiantes entre los 19 a 26 afios fue seleccionado con base en un
estudio realizado por la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (2006)
que indica que son los jovenes universitarios comprendidos entre éstas edades los

que tienen mayores problemas para insertarse en el mundo laboral.

Se ha seleccionado el segmento de carreras técnicas porque segin una entrevista
sostenida con la Psic. Maria Fernanda Gémez“’, el 100% de los candidatos
laborales provenientes de carreras técnicas muestran alguna inseguridad durante

la entrevista laboral.

Por otro lado, el segmento de estudiantes de carreras administrativas es también

atractivo, pues segun el Psic. Santiago Silva®’ las profesiones administrativas y

comerciales son las méas demandadas por las empresas ecuatorianas (Fuente:

www.elcomercio.com.ec)

Se ha escogido el segmento de estudiantes con ninguna o poca experiencia laboral
(maximo 1 afio de trabajo), ya que seglin una investigacién de mercados®® si
existe diferencias significativas en el nivel de preparacién para un proceso de
seleccion segun los afios de experiencia de trabajo. Los resultados de la encuesta

demuestran que los estudiantes con menos de 1 afio de labores poseen

f ® Coordinadora de Talento Humano de EBC

'_’7 Representante de la consultora norteamericana “Korn Ferry™ en Ecuador

* Ver Anexo 3.1. Investigacién de mercado exploratoria y descriptiva realizada en la materia
de Marketing I con el Phd. Pail Herrera para medir el nivel de aceptacién de los servicios de
capacitacion. A esta investigacion de mercados nos referiremos a lo largo del documento.




significativamente menos preparacién para la entrevista que aquellos que poseen

mas de un afio de experiencia laboral.

6.1.1. Tamaiio de Mercado Objetivo
A continuacién se presenta la poblacion estudiantil de Guayaquil segmentada

segun las variables:

e Carreras o area de estudio

En el anexo 6.1. puede observarse la poblacion universitaria de Guayaquil
clasificada en 4reas de estudio. El 4rea de ciencias basicas corresponde a

estudiantes que estan siguiendo alguna ingenieria (carreras técnicas)

Basandonos en el anexo 6.1.; el mercado objetivo de Sentinel consiste en los
estudiantes y egresados de ciencias bésicas, tecnologias y de carreras

administrativas, tal como se muestra a continuacion

CUADRO 6.1. MERCADO OBJETIVO SEGUN AREAS DE ESTUDIO

MERCADO OBJETIVO

Administracion y comercio : 64,01%
Tecnologias : 32,35%
Ciencias Basicas : 3,64%

Total 31. 100,00%

Fuente: Conesup y Universidades principales de Guayaquil

Comprende estudiantes universitarios y egresados por drea estudio




e Edad y nivel socioeconémico

Segtin el Conesup no existe informacion de la poblacién nacional universitaria
clasificada por edad y nivel socioeconémico. Por tal motivo, hemos
considerado la informacion recopilada de los estudiantes universitarios de
ESPOL, U. Guayaquil y U. Catélica, segmentada por carreras™, edad y nivel
socioeconomico (factor “P”), por considerarse que estas universidades son una

muestra representativa de la poblacién universitaria de Guayagquil.*’

La estructura porcentual de distribucién de los grupos de edad y nivel
socioecondémico®' por carreras de las universidades antes citadas han sido

aplicados en la poblacion universitaria de Guayaquil.

En el anexo 6.4. se muestra el mercado objetivo de estudiantes universitarios
(clasificados segiin: carreras, edad y nivel socioeconémico™*?) y egresados (
segun carreras) . Segun las variables carreras, edad y nivel socioeconémico, el

mercado objetivo de Sentinel asciende a 67.836 personas

e Experiencia laboral

Debido a que ni el Conesup ni las principales universidades del pais* poseen

datos de la poblacién universitaria clasificada por afios de experiencia laboral,
se ha procedido a tomar los resultados de nuestra investigacién de mercado
(Anexo 3.1) efectuada en ESPOL, UTEG Y UESS, como una referencia de los

afios de experiencia laboral segun carreras: administrativas y técnicas.

* Informacién de estudiantes registrados al primer término del 2008.

** Juntas representan el 68% de la poblacién universitaria de Guayaquil.

“' Ver Anexo 6.4.

* Factor “P” de estudiantes ESPOL se utilizé como indicador de nivel socioeconémico.
Factor “P” va desde 3 a 40; siendo “3” el nivel socioeconémico mas bajo. La distribucion de
los estudiantes de ESPOL segiin nivel socioenconémico ( factor P) se extrapol6 a la poblacion
universitaria de Guayaquil.

“ Se refiere ESPOL y Universidad de Guayaquil




Los resultados de la experiencia laboral segin carreras administrativas y

técnicas se muestran en el Anexo 6.5 (tomado de investigacién de mercado)

La distribucién porcentual de la experiencia laboral segun carreras mostrada
en el anexo 6.5., se ha extrapolado a la poblacién universitaria de Guayaquil
con el objeto de calcular el tamafio del mercado objetivo segmentado por:

carreras, edad, nivel socioeconémico y experiencia laboral.

CUADRO 6.2. MERCADO OBJETIVO FINAL SEGUN TODAS LAS
VARIABLES DE SEGMENTACION

Carreras Administrativas Carreras Técnicas

Ninguna Exp | Exp.Laboral | Exp.Laboral ERp. Lahdeml 4. o L ahoral

Laboral  |(Menos de 1 aRo)| (1afio o més) (*:::)"" 11 (1 atio o mas)

Grupo de Edad: 158-21
Bajo (P3 a P10) 5.018 3.350 5.532 1.916 764

Medio-Bajo (P11 a P20)
2.237 2.467

Medio-Tipico (P21 a
P27)

o
o
E
s 2
5
Z9
2
153
o
"

Grupo de Edad: 22-24

Bajo (P3 a P10)

Medio-Bajo (P11 a P20)

Medio-Tipico (P21 a
P27)

Nivel Socioeconémico

Grupo de Edad: 25-27
Bajo (P3 a P10)

Medio-Bajo (P11 a P20)

Medio-Tipico (P21 a
P27) 36
Total 12.716

| Estudiantes -

Socloeconémico

Nota: Area sombreada de color amarillo corresponde al mercado objetivo de

Sentinel




En el cuadro 6.2. puede observarse que el mercado objetivo de estudiantes
universitarios asciende a 38.456, que al agregarle el segmento de egresados,

nuestro mercado meta global quedaria conformado asi:

CUADRO 6.3. TAMANO MERCADO OBJETIVO FINAL

Categoria
Estudiantes universitarios
Egresados
Total

6.1.2. Crecimiento del Mercado Objetivo

En base a las estadisticas de nuevos estudiantes ingresados a la ESPOL, puede

decirse que en las carreras administrativas ha existido un crecimiento
promedio anual del 14.06% en el numero de nuevos estudiantes ingresados
(periodo 2003 a 2006) mientras que en las carreras técnicas ha habido una tasa
de disminucién promedio anual de 0.55% en el mismo periodo.** Sin
embargo, el Gobierno actual tiene planes de reformar la educacién superior
los cuales consisten en incentivar la proliferacién de carreras técnicas —
cientificas, situacion que hace dificil predecir el futuro crecimiento de este

segmento de clientes.

* Fuente: Dpto Admisiones de ESPOL. Ver Anexo 6.6.




6.2. ESTRATEGIA GENERAL DE MERCADEO

6.2.1. Objetivos del Marketing

Posicionarse en el segmento de mercado meta como lideres en brindar
seguridad a los clientes para enfrentar procesos de seleccién laboral, al
contar con un staff de instructores de vasta experiencia y preparacién. Se
ha escogido esta estrategia de posicionamiento ya que segin nuestra
investigacién de mercado, los universitarios valoran principalmente el
beneficio de desarrollar seguridad en la entrevista, y su principal criterio
de decisién para contratar servicios de orientacién laboral es que los

instructores posean suficiente preparacion.

Considerando nuestra capacidad instalada de servicio al cliente se lograra
una cobertura minima del 3% y 18% del mercado objetivo de Guayaquil al

final del primer y quinto afio operativo, respectivamente.

6.2.2. Estrategia Competitiva Genérica

Considerando que los clientes valoran principalmente el beneficio de sentirse

seguro en el proceso de seleccion y su primer criterio de decisién de

contratacion es el grado de preparacion y experiencia de los instructores ( Ver

Investigacion de Mercados), Sentinel implementard una estrategia de

diferenciacion basada en ser los lideres en brindar seguridad al cliente para

enfrentar procesos de seleccion laboral lo cual se lograra mediante instructores

altamente capacitados y éticos.




6.3. ESTRATEGIA Y POLITICA DE PRECIOS

6.3.1. Determinacion del precio
Para determinar el precio de las lineas de servicios de la empresa se ha

considerado los siguientes factores:

o Tipo de industria.

La industria de capacitacién para la orientacién laboral® se caracteriza por

contar con gran variedad de servicios los mismos que se pueden diferenciar
por innovacién de temas, calidad de instructores e imagen de marca.
Inicialmente, las oportunidades de diferenciacion brindadas por la industria,
permitirian cobrar precios ligeramente superiores al promedio de la
competencia siempre y cuando se cuente con fuerte posicionamiento y se

ofrezca un gran valor agregado al cliente.

Considerando exclusivamente la estructura de la industria y el valor agregado
de contar con una gama completa de servicios de orientacién laboral, Sentinel
podria cobrar precios ligeramente superiores al promedio de sus
competidores, sin embargo la escasez de posicionamiento y la baja capacidad
adquisitiva de nuestro mercado meta nos conduciria a fijar precios iguales o

inferiores al promedio de mercado.

o Precios de Competidores

Como se indic6 anteriormente, en la industria no existe un competidor igual a
Sentinel que ofrezca simultdneamente todas las lineas de servicios de
orientacién laboral. Por tal motivo, se ha escogido los precios de ciertos
servicios de capacitacion similares a los de Sentinel para realizar el analisis de

precios en la industria.

* Fuente: Psic. Alejandro Legarda, jefe de capacitacién de GEA S.A.




Precios referenciales del servicio de capacitacién integral para enfrentar

procesos de seleccion

En el Anexo 6.7. se muestran precios referenciales de cursos similares al de

capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccién laboral.

En base al Anexo 6.7. se obtuvo el precio promedio de la hora de capacitacién
considerando los cursos mas similares en nimero de alumnos*® al curso de
habilidades integrales para enfrentar selecciones de personal. Considerando
los cursos ofrecidos por INDEG y Dale Carneggie, se obtuvo un precio

promedio por hora de $17.50.
Debido a que la capacitacion ofrecida por Sentinel tendra una duracion de 15
horas, se llega a la conclusién que el precio referencial de mercado seria de

$262.50 por persona.

Precios referenciales del servicio: Asesoria para manejar entrevista

laborales
En el Anexo 6.8. puede observarse los precios referenciales de cursos
similares al de asesoria para el manejo de entrevistas.

En el Anexo 6.8. puede apreciarse que el precio promedio por hora de

capacitacion es de $30 cuando el servicio es dirigido sélo a una persona.

Debido a que el programa de asesoria de entrevistas es individual y tiene una
duracién de 10 horas, el precio referencial de mercado de este servicio seria

$300 por persona.

* Precio por hora de capacitacién es més elevado en cursos dirigidos a una sola persona. El
curso de habilidades integrales para enfrentar procesos de seleccién seré dirigido a grupos de
30 a 40 alumnos por clase, por lo tanto el precio del curso ofrecido por la Psic. Paola Jacome
no se lo considerd para el calculo de precios promedio.




Precios _referenciales del servicio de entrenamiento en pruebas

psicotécnicas

Segtin algunos expertos en Recursos Humanos®’, el servicio de entrenamiento

para el desarrollo de pruebas psicotécnicas no existe en el mercado nacional.
Por tal motivo se consulté a la Psic. Ana Verdesoto, Jefe de RRHH de
Produbanco, cuél seria la tarifa que cobraria un psicélogo organizacional por
entrenar a un grupo de 15 personas en el desarrollo de pruebas psicotécnicas y

la experta respondi6 que el precio seria $25 por hora.

En base a la informacién proporcionada por la experta en Recursos Humanos,
el precio referencial de mercado seria de $250 para el curso de 10 horas de

entrenamiento y 8375 para el programa intensivo de 15 horas.

En el Anexo 6.9. se muestra un resumen de los precios referenciales de

mercado por linea de servicio

o Precios de equilibrio
Se ha calculado los precios que permitirian alcanzar un punto de equilibrio
considerando un presupuesto anual de costos fijos, variables y cierto nivel
de produccién que corresponden a prondsticos de ventas muy

conservadores realizados por expertos en capacitacién®®.

*T Dra. Cecilia Palacios (Catedratica de RRHH en ESPAE), Psic. Kléber Desiderio (Jefe
RRHH de Plapasa) y Maria Fernanda Gomez ( Jefe de Talento Humano en EBC)
*® Fuente: Psic. Alejandro Legarda, Jefe de Capacitacion GEA ( Dpto. Recurso Humano)




CUADRO 6.4. ESTIMACION DE PRECIOS SEGUN ENFOQUE DE
PUNTO DE EQUILIBRIO (PRIMER ANO)

‘ ““Pardmetros de estimacion precio’ : ° :
Costos fijos anuales* $207.172
Costos Variables anuales $17.740
No. Paquetes capacitacién vendidos anual*

Capacitacion integral proceso seleccion 1200

Asesoria Entrevistas laborales 164

Pruebas Psicotécnicas (10 horas) 720

Pruebas Psicotécnicas (15 horas) 570

Ventas anuales de equilibrio (délares) $ 224.912
Precios de equilirbrio por curso/persona
Capacitacion integral proceso seleccién 74,87
Asesoria Entrevistas laborales 274,28
Pruebas Psicotécnicas (10 horas) 62,48
Pruebas Psicotécnicas (15 horas) 78,92
*Corresponden a estimaciones preliminares del primer afio ( Ver Cap 8y 10)

** Costos fijos incluyen depreciacién y gastos financieros

o Precios Finales por linea de servicios
Los precios finales de cada linea de servicio han sido determinados
considerando el precio referencial de mercado como tope méaximo y

teniendo como objetivo generar ventas anuales superiores al punto de
9

equilibrio en délares®

Pese a ofrecer un gran valor agregado al cliente, se han fijado precios
inferiores al promedio de la competencia por las siguientes razones:
Sentinel al ser una empresa nueva, contara con escaso posicionamiento
en el mercado, lo cual impediria fijar precios elevados ante otros
competidores que son mds fuertes en posicionamiento.

Nuestro mercado meta consiste en estudiantes universitarios con poca o
ninguna experiencia laboral, los mismos que en su mayoria cuentan con
limitaciones de ingresos econémicos’’, situacién que impulsaria a
Sentinel a fijar precios accesibles al presupuesto de nuestros clientes
meta.

A continuacion se presenta el precio final por paquete de capacitacion.

“ Corresponde al valor de USD$224.912 en el primer afio
* Pertenecen a niveles socioeconémicos bajos, medio — bajos y medio — tipico.




CUADRO 6.5. PRECIOS DE VENTA DE PAQUETES DE
CAPACITACION

Sentinel
- PrecioPorCurso | PrecioporCurse |  Precio Final por
__Segin Mercado | {Punto Equilibrio) . Curso*

i.fneadeServiao

Capacitacion Integral
Procesos de Seleccion S 262,50 $ 74,97 65,00
Manejo de entrevistas
laborales S 300,00 S 274,28 150,00
Preparacion pruebas
psicotécnicas

Curso Regular (10 Horas) $ 250,00 § 6248]s 85,00

Curso Intensivo {15 horas) s 37500 $ 7892 ¢ 95,00

En el capitulo ocho se observa la proyeccién de los ingresos bajo la estructura

de precios asignada.

6.3.1. Estrategias de Ajustes de Precios

e Descuentos ( Horas adicionales de entrenamiento en pruebas

psicotécnicas)

Como se mencioné en el capitulo cuatro, si un cliente no cumple con el
. . . 5 - . Bk s
puntaje objetivo’' en la evaluacién final de pruebas psicotécnicas, tiene la
opcién de contratar horas adicionales de capacitacién con el fin de mejorar los

puntajes.

*' Si la nota en la fase de evaluacién inicial es menor a 70/100; la nota objetivo al final del
entrenamiento serd de 70/100; y si la calificacién inicial es igual o mayor a 70/100; entonces
el puntaje objetivo es un incremento minimo del 10% con respecto a la calificacién inicial.




El cliente tendrda la opcién de contratar hasta tres horas adicionales de
entrenamiento, cuyo costo por hora tendra un 10% de descuento con respecto
al precio inicial del programa. El precio por hora adicional de entrenamiento
seria de $7.65 para los cursos regulares (10 horas) y de $5.70 para los
programas intensivos (15 horas). Cabe indicar que para dictar las horas
adicionales de entrenamiento se debera contar con un grupo minimo de cuatro

estudiantes.

6.3.2. Politica de Cobro
Sentinel cobrard los precios de sus servicios un 50% previo al inicio del
programa y el saldo al término del mismo.

Los instrumentos de pago seran: efectivo, cheque y tarjeta de crédito.

6.4. CANALES DE DISTRIBUCION

El servicio de capacitacién y asesoria para la obtencién de empleo sera entregado

en las instalaciones de nuestra empresa. La cadena de entrega de servicios sera de

la siguiente forma:




GRAFICO 6.1. CADENA DE ENTREGA DE SERVICIO

Contacto
inicial con Entrevista Entrevista > o Seguimiento

. . . Capacitacion
cliente Inicial De objetivos

A continuacion se describe brevemente el proceso general de entrega de servicios al

cliente:

1. Contacto inicial con clientes. En una primera etapa, el personal de ventas

52 . . ~ . . ’ . .
contacta™” a los clientes potenciales para ofrecerles las distintas lineas de servicio de

la empresa. Sentinel contard con una base de datos de universitarios de la ciudad de
Guayaquil, cuya adquisicidn se gestionara con los principales centros de educacion
Superior.

En esta primera fase se informard al cliente de los principales beneficios
(especialmente Comunidad Sentinel On Line) y caracteristicas de lineas de servicios
con el fin de motivarlos a contratarnos.

El objetivo es lograr el cierre de ventas o que por lo menos el cliente visite las
instalaciones de la empresa con el fin de solicitar informacion de los cursos y

contratarnos.

El contacto puede ser telefénico, electrénico o personal cuando el cliente visite stands de
informacion en universidades




El objetivo es lograr el cierre de ventas o que por lo menos €l cliente visite las
instalaciones de la empresa con el fin de solicitar informacién de los cursos y

contratarnos.

2.  Entrevista Inicial. Si en la fase anterior no se cierra la venta, el cliente visita
nuestras instalaciones para informarse de nuestras lineas de servicios. En este
caso, el personal de ventas atiende al cliente y le informa acerca de beneficios,
objetivos, contenidos, precios y duracién de los programas de capacitacion.

Si el cliente desea informacion mas detallada de las ventajas y caracteristicas de
los cursos, el coordinador de operaciones serd quien atienda al cliente y lo
convenza de la importancia de tomar cursos para enfrentar procesos de seleccion.
Finalmente, si el cliente decide inscribirse en alguno de nuestros cursos, se

procede a la entrega de los materiales de estudio.

3. Entrevista de objetivos. Previo a la capacitacién, el coordinador de
operaciones informa al cliente acerca de los objetivos especificos de la
capacitacién y factores criticos de éxito. La entrevista también permite a la
empresa conocer acerca las expectativas y metas del cliente en cuanto al servicio

de capacitacion.

4. Capacitacion. Consiste en el entrenamiento y asesoria al cliente.

5. Seguimiento. Sentinel se enfocara en brindar un servicio de atencién post

venta. Se mantendra contacto con el cliente hasta dos meses después de impartida
la capacitacion para monitorear:

® Nivel de efectividad del servicio. ( Determinar si el cliente consigui6 o no empleo)

* Grado de seguridad experimentado por cliente en la entrevista

* Nivel de satisfaccion del cliente sea que consiguié empleo o no.




Adicionalmente, para aquellos clientes que tomaron nuestro programa de asesoria
de entrevistas, se les brindard un servicio post venta de consultas gratuitas via
telefénica (Ver capitulo 7), en el cual el cliente podr4 consultar con nuestro staff
de psicologos acerca de actitudes, comportamiento e imagen favorables a mostrar

en futuros procesos de seleccion.

a)  Niveles de canal.

Se utilizard un canal de distribucién “cero nivel” donde la capacitacién sera
entregada directamente por parte de los instructores al cliente. Los cursos
seran impartidos en las instalaciones de Sentinel.

Los canales de ventas de cursos de capacitacién seran: stands de informacién

en universidades, e — mail y teléfono.

b)  Objetivos del canal
Sentinel tiene como objetivo que el cliente perciba la mayor comodidad en sus
instalaciones y salas de clase.

Adicionalmente, se apuntara a lograr que los cursos de capacitacién inicien
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con el nimero méximo de estudiantes permitido en cada linea de servicio.

6.5. POLITICA DE SERVICIOS
Se han identificado tres procesos claves de servicios clasificados asi:
Atencion preventa.
Servicio de capacitacion.

Servicio de post venta.

6.5.1. Atencién preventa.
Consiste en brindar al cliente toda la informacion necesaria acerca de los

cursos de capacitacion. El servicio de preventa comienza con el contacto del

%3 Ver cantidad de alumnos segun cada linea de servicio (Capitulo 4)




personal de ventas con el cliente con el afin de motivarlo a contratarnos y
culmina cuando el cliente se acerca a las instalaciones de la empresa para
solicitar informacién de los servicios.

El personal practicara los siguientes valores en el servicio de preventa:

» Cordialidad.- El personal resolvera con amabilidad y cortesia todas las
inquietudes y requerimientos de informacién del cliente. Se entrenaré al

personal para que siempre atienda al cliente con empatia y una sonrisa.

» Relevancia.- Se entrenara al personal de ventas para que entregue
informacién pertinente y actualizada al cliente acerca de las
caracteristicas y beneficios del servicio de capacitacion. En el contacto
telefonico con el cliente, dada las restricciones de tiempo, el personal de
ventas se enfocara en citar los beneficios y caracteristicas esenciales de

los servicios de la empresa.
- —_— . " ;
» Paciencia.- Se inculcard en el personal de ventas tener tolerancia y

predisposicién para resolver las inquietudes del cliente respecto a las

caracteristicas de los servicios.

6.5.2. Servicio de Capacitacion.

Los instructores de Sentinel se esmeraran en practicar los siguientes valores

durante la capacitacion:

» Puntualidad.- Los instructores respetaran estrictamente las horas de inicio
y finalizacién de los cursos. La puntualidad es un valor muy importante ya
que los instructores inculcarédn la practica de esta virtud en los procesos de

seleccion y por tal motivo tienen que predicar con el ejemplo.




» Responsabilidad. -1.os instructores pondran todo su esfuerzo, capacidades
y predisposicién para que el cliente mejore sus habilidades, imagen y

actitudes frente a una entrevista laboral.

Calidad.- Los capacitadores de Sentinel seran psic6logos organizacionales
altamente calificados y con experiencia laboral en departamentos de
Recursos Humanos. El servicio de capacitacion se caracterizard por la
confiabilidad y por estar a la vanguardia de las wltimas técnicas y métodos

de seleccién de personal.

El grado de éxito del servicio de capacitacion serd medido a través de

indicadores mensuales de desempefio como:
¢ Porcentaje de alumnos contratados sobre alumnos entrenados

e Evaluaciones cualitativas y cuantitativas de los instructores por

parte de sus alumnos

Numero de clientes que llegan a la empresa por referencias

recibidas de amigos y conocidos que tomaron cursos en Sentinel.

6.5.3. Servicio de Post-Venta.

Consiste en la fase de seguimiento mostrada en el grafico 6.1. El personal de

ventas y el coordinador de operaciones mantendran contacto electrénico y
telefénico con los clientes hasta dos meses después de impartida la

capacitacion.

Se aplicara los siguientes valores en el servicio de post venta:
* Responsabilidad. El coordinador de operaciones (psicélogo en

relacion de dependencia) mantendré un contacto cercano con el cliente




de tal forma que éste sienta que Sentinel realmente se preocupa del
éxito del cliente en los procesos de seleccion laboral. Adicionalmente,
a través del servicio de post venta se le transmitird al cliente la idea de
que Sentinel estd verdaderamente interesado en cumplir su principal

propuesta de valor : “ conseguir el empleo deseado”

e Empatia. El personal de Sentinel sabrd entender y ajustarse a los
estados de animo del cliente que en algin momento podrian ser
negativos si es que el candidato percibe que la capacitaciéon no fue
efectiva para conseguir el empleo anhelado. El coordinador de
operaciones utilizard las técnicas necesarias para fortalecer

animicamente al cliente en su proceso de bisqueda de empleo.

La politica de servicio de post venta tiene como objetivo mitigar el principal
costo asumido por el cliente: la falta de garantia de ser contratado después de

recibida la capacitacién.

6.6. COMUNICACION

a) Publico Objetivo
La estrategia de comunicacién estara dirigida a estudiantes universitarios y
egresados de carreras técnicas y administrativas con poca o ninguna experiencia

laboral.

b) Objetivos de comunicacién

Dentro del primer afio de operaciones, el objetivo inicial del proceso de

comunicacién sera crear conciencia en el cliente potencial acerca de la




importancia de la capacitacién y entrenamiento para enfrentar entrevistas

laborales.

A partir del segundo afio de operaciones en adelante, el objetivo general sera
despertar interés real y preferencia en el mercado objetivo por nuestras lineas de

Servicios.

Los objetivos especificos de la campafia de comunicacién seran:
e Posicionar a Sentinel como la empresa lider y pionera en permitir al
cliente desarrollar seguridad y habilidades frente a entrevistas laborales a
través de instructores altamente calificados y con vasta experiencia en

procesos de seleccion.

Mitigar en el cliente el principal costo asumido que es la falta de

garantia en ser contratado después del entrenamiento recibido.

Convertir a la Comunidad Sentinel (bolsa de empleo on line) en el

principal beneficio diferenciador que percibiran aquellas personas que

contraten el programa de asesoria para la obtencién de empleo.

c) Disefio del mensaje principal
La investigaciéon de mercado efectuada (Ver Anexo 3.1) mostrd las siguientes
conclusiones claves para armar el mensaje de comunicacién:
e Los estudiantes universitarios encuestados manifestaron que las empresas
expertas en Recursos Humanos serian las més apropiadas para orientarlos

en un proceso de seleccion de personal.

El principal beneficio requerido por el cliente es ser capaz de auto-

desarrollar: seguridad y actitudes favorables en la entrevista laboral.




e Los estudiantes con experiencia laboral menor a un afio poseen menos

preparacion para enfrentar entrevistas laborales.

El grado de preparacién de los instructores y los contactos de la empresa
capacitadora en el mercado laboral son los principales criterios de decision

de compra.

La falta de garantia de ser contratado después del entrenamiento recibido

es el principal costo percibido por el cliente

El mensaje principal transmitido al cliente a través de la estrategia de
comunicacion es que Sentinel es la mejor alternativa para lograr que un candidato
desarrolle seguridad y actitudes favorables en una entrevista de trabajo. Sentinel
contard con instructores altamente calificados, quienes a través de sus contactos
en el mercado laboral conocen perfectamente los factores evaluados en todo

proceso de seleccion de personal.

Adicionalmente, la campafia de comunicacién hara énfasis en que Sentinel, con el
propdsito de mitigar la falta de garantia de ser contratado, ofrecerd un servicio

gratuito post venta de asesoria al cliente después de impartido el curso de asesoria

para enfrentar entrevistas laborales.>

** Revisar Grafico 6.1. “ Fase de seguimiento”. El servicio de asesoria post venta se ofrecera
en caso de asi requerirlo el cliente para enfrentar nuevos procesos de seleccion después de
impartida la capacitacion. Es aplicable en “asesoria para el desempefio en entrevistas” y
“programas de entrenamiento en pruebas psicotécnicas”




d) Estrategia de comunicacién

Sentinel implementara el siguiente plan comunicacional durante el primer afio de

operaciones:

. Publicidad

La publicidad se enfocara en lograr los siguientes objetivos especificos:

» Posicionar a Sentinel como la empresa lider en desarrollar seguridad y

habilidades en candidatos frente a un proceso de seleccién laboral.
Informar al cliente de la importancia de los beneficios y caracteristicas
de las lineas de servicios ofrecidos por Sentinel.
Crear en el cliente preferencia e interés real por la marca “Sentinel”.
Difundir los beneficios exclusivos de la Comunidad Sentinel On Line,
los mismos que aumentan significativamente las probabilidades de
conseguir el empleo deseado debido a la interaccién on line de

candidatos y empresas demandantes de personal.

A continuacion se presenta la estrategia de publicidad a seguirse durante el primer

afno de operaciones.




CUADRO 6.6. PLAN PUBLICITARIO

o Medio

“Contenido

Frecuencia

‘Cobertura -

Volantes Publicitarias

Beneficios
Precios
Datos basicos empresa

6afaderisﬁcas servicios

6 primeros meses de
operacion

3 veces/ semana

Seran distribuidos en
universidades, institutos y ferias
de estudio

Guayaquil

Banners web

Caracteristicas servicios
Beneficios

Precios

Datos basicos empresa
Beneficios Comunidad
Sentinel

Apareceran en paginas de
Multitrabajo y
Computrabajo.com

Guayaquil

Afiches publicitarios

Caracteristicas servicios
Beneficios

Precios

Datos basicos empresa
Marca y slogan

8 primeros meses de
operacion

Pemanente, se
renovan cada 15
dias

Los afiches seran colocados en
las carteleras de las facultades
administrativas y técnicas de
universidades principales de
Guayaquil.

Guayaquil

Letreros publicitarios

Datos basicos empresa
Lineas de servicios
Marca y slogan de
compaiia

Permanente ( cada vez que se
presente la oportunidad)

Cada vez que se
presente el evento u
oportunidad

Se colocaran letreros
publicitarios en eventos
organizados para orientar al
universitario en ia busqueda de
empleo. Se podria implementar
vallas y letreros publicitarios en
el Encuentro Laboral de ESPOL
y Ferias de Estudios
organizadas en Expoplaza.

Guayaquil

Publicidad electrénica

Caracteristicas servicios
Beneficios

Precios

Datos bésicos empresa

Permanente

5 dias / semana

Se enviaran comeos
electronicos informativos de
nuestros servicios a clientes
potenciales seleccionados de
una base de datos que se
adquirira de universidades.

Guayaquil

Cabe indicar que los medios publicitarios fueron sugeridos por la MBA.

Marusia Castillo, experta en marketing y publicidad.

A continuacion se presenta el presupuesto de publicidad para el primer afio de

operaciones:



Computrabajo.com

CUADRO 6.7. PRESUPUESTO DE PUBLICIDAD (PRIMER ANO)

Se reparten en 4
Volantes publicitarias en papel universidades de
Volante couché. Dimensiones 15cm X 16.624,00 |Guayaquil, 100 2.604,00
21cm volantes diarias (
durante 3 dias a la
Banner horizontal( 720 x 60 Ef costo mensual
Mensual pixels) en paginas de 1.250,00 15.000,00 |depende de la 1.250,00
Multitrabajo y Computrabajo ubicacion y pixeles
Impreso a color en cartulina 0,84 215.47 26,93
esmaltada tamano A4

Se requeriran 2

390.00 gigantografias en 195.00
""" |lona al afio con un E

area de 30 m2
Total 31.229,47 4.075,93

Afiche

Metro
cuadrado
Lona

Gigantografia impresa en lona.
Dimensién 5 m X 6m ( 30 m2)

Nota: Se calculé en base a la frecuencia y caracteristicas del plan publicitario mostrado en cuadro
No.6.6

Nota: No incluye costo de alquiler de stands de informacion en UCSG y ESPOL (se lo incluye en Plan
Financiero). Incluido el costo de alquiler de stands, el presupuesto de marketing y publicidad asciende a

USD834.229 durante el primer afio de operaciones

o Fuerza de Ventas

La empresa comunicard los beneficios y caracteristicas de las lineas de

servicios a través de su personal de ventas de la siguiente forma:

» Stands de informacion. Se colocardn centros de informacién de la
empresa en las principales universidades de Guayaquil. El personal de
ventas se encargarda de informar brevemente a los estudiantes
universitarios acerca de: caracteristicas del servicio, precios, beneficios, y
se promocionard la Comunidad Sentinel On Line como la principal

herramienta facilitadora para la consecucion de empleo.

Adicionalmente, se le informara al cliente que el riesgo de no ser

contratado en la entrevista (después de la capacitacion) serd compensado a




través de la asesoria brindada por el staff de psic6logos hasta dos meses
después de impartido el curso, con el objeto de enfrentar exitosamente

entrevistas laborales acontecidas.

Los puestos de informacion estaran instalados en las universidades por un
periodo de 15 dias; con una frecuencia de una vez al mes durante los cinco
primeros meses de operaciones. Seglin universidades consultadas (ESPOL
y Universidad Catélica), el alquiler diario de un stand de informacion seria
de USD$20.

» Conferencias. El coordinador de operaciones y los psic6logos

organizacionales brindaran charlas en universidades®™ acerca de la

importancia que el puesto de trabajo se ajuste a la personalidad,
habilidades e intereses del candidato. Adicionalmente, el personal de
ventas estara presente en las conferencias con el objeto de cristalizar
ventas de cursos con estudiantes interesados en los mismos.

Se explicard tambien como funciona la Comunidad Laboral Sentinel On
Line y su aporte fundamental en la bisqueda de empleo a través de los
beneficios exclusivos proporcionados.

Durante el primer afio de operaciones, se dictaran mensualmente dos
conferencias de informacién acerca de las caracteristicas de los servicios

de Sentinel.

o  Marketing directo

Dos meses antes del inicio del negocio y durante el primer afio de operaciones

se implementara las siguientes estrategias de marketing directo:

%5 Aulas de clase y auditoriums




Marketing electrénico. Sentinel adquirirdA bases de datos de
estudiantes universitarios bajo previas negociaciones y autorizaciones
de representantes de universidades.

El personal de ventas de Sentinel enviara correos electronicos a
estudiantes y egresados universitarios de carreras técnicas y
administrativas con el proposito de crear conciencia acerca de los
beneficios ofrecidos e informar acerca de:

o Caracteristicas de las lineas de servicios ( precios, duracién,
contenidos de cursos, beneficios y staff de instructores)
Curriculums de instructores
Beneficios exclusivos de la Comunidad Sentinel para aquellas
personas que tomen el programa de asesoria de entrevistas

laborales.
El correo enviado contendra un link con la pagina web de Sentinel de

tal forma que si el cliente desea conocer mas detalles sobre nuestro

negocio pueda hacerlo al visitar nuestro sitio web.

6.7. POSICIONAMIENTO

Segun nuestra investigacién de mercado (Ver Anexo 3.1.), lograr seguridad frente

al entrevistador es el principal beneficio que desea el cliente al momento de
contratar nuestros servicios. Adicionalmente, el estudio de mercado revela que el
grado de preparacion de los instructores es el principal criterio de decisién de

compra de los servicios de capacitacion.




6.7.1 Factores criticos de posicionamiento.

En base a los estudios de mercado realizados, podemos sostener que el éxito
para lograr un posicionamiento fuerte dependera del entendimiento de las
distintas necesidades y perfiles de nuestros clientes de tal forma que lo
orientemos hacia tipos de vacantes que mas se ajusten a su personalidad y

habilidades.

6.7.2 Estrategia de posicionamiento.

En base a los resultados de la investigacion de mercado, el negocio seguird
una estrategia de posicionamiento por beneficio donde el mensaje principal a
transmitir es que Sentinel es lider en proporcionar seguridad al candidato para
enfrentar procesos de seleccion laboral al contar con un staff de instructores

altamente calificados y experimentados.

6.7.3 Declaracion de posicionamiento.

“A jovenes universitarios, con poca o ninguna experiencia laboral, Sentinel
les brinda seguridad y habilidades para enfrentar procesos de seleccion de
personal mediante capacitacion y asesorias dictadas por instructores

altamente calificados y de amplia experiencia”

6.8. PARTICIPACION DE MERCADO Y VENTAS ESTIMADAS

En primer lugar, se ha calculado el numero de clientes con demanda real que

consiste en multiplicar el mercado objetivo (55.120 personas) por los porcentajes

de intencién de compra seglin carrera obtenidos en la investigacién de mercados

(Ver Anexo 9 de la investigacion de mercados ).




El mercado objetivo asciende a 55.120 personas mientras que la demanda real se

concentraria en 25.070 clientes. ( Ver anexo 6.10)
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En base al criterio de expertos en capacitacion en el drea de recursos humanos’ y

a los recursos con que contard la empresa en lo referente a numero de aulas y de
instructores, se presenta a continuacion la proyeccion de ventas para el primer afio

de operaciones por linea de servicio.

6.8.1. Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccion:

Cada curso se dictard a un grupo de 40 alumnos y tendra una duracién de 15
horas repartidas en cinco dias laborables (tres horas diarias). Un instructor
estara asignado al dictado de esta capacitacion especifica. Este curso ocupara

una sala de clase (aula S1 con capacidad para 40 personas) .

En el anexo 6.11 se muestra los parametros de estimacién de ventas de esta
linea de servicio.
Segun el criterio de los expertos en capacitaciéon en Recursos Humanos, el

volumen de clientes se incrementaria a una tasa promedio del 15 % anual.

6.8.2. Manejo de entrevistas laborales.

La asesoria para el manejo de entrevistas laborales estar4 dirigida a un solo
cliente y durara en total 10 horas repartidas en cinco dias laborales (ver
programa de produccion, Cap 7). Este programa de asesoria utilizaria dos
salas de clase (salas S2 - S3) y demandaria de los servicios de dos instructores,
En el anexo 6.11 se muestra los parametros de estimacion de ventas para los
cinco primeros afios de operaciones. Segun el criterio de los expertos antes
citados, el volumen de clientes se incrementaria a una tasa promedio del 10 %

anual.

% Psic. Blanca Zea ( 5 afios de experiencia en orientacién profesional) y Psic Alejandro
Legarda ( Jefe de RRHH en GEA S.A. y 4 afios de experiencia en industria de capacitacion)
** Psic. Blanca Zea y Psic. Alejandro Legarda




6.8.3. Entrenamiento en pruebas Psicotécnicas (programa regular).

Este programa se dictara a grupos de 15 alumnos y tendra una duracion de 10
horas repartidas en seis dias laborables ( ver programa produccion.- Cap 7).
Este programa de capacitacion utilizard el aula de clase “S1” y demandara los
servicios de un instructor de la empresa.

En el anexo 6.11 se muestra los pardmetros de estimacion de ventas para los
cinco primeros afios de operaciones.

Segin el criterio de los expertos en recursos humanos antes citados, el

volumen de clientes se incrementaria a una tasa promedio del 7.50 % anual.

6.8.4. Entrenamiento pruebas psicotécnicas (programa intensivo).

Este programa se dictard a grupos de 15 alumnos y tendra una duracién de 15
horas repartidas en siete dias laborables (ver programa produccién.- Cap 7).
Este curso de capacitacion utilizard un aula de clase “S1” y demandara los
servicios de otro instructor de la empresa

En el anexo 6.11 se muestra los parametros de estimacién de ventas para los

cinco primeros afios de operaciones.
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Segun el criterio de los expertos en recursos humanos™, el volumen de

clientes captados se incrementaria a una tasa promedio del 7.50 % anual.

6.8.5. Resumen de Ventas y Participacion de mercado
En el siguiente cuadro se presenta un resumen de las ventas proyectadas para

cada linea de servicio durante el primer afio de operaciones.




CUADRO 6.8. VENTAS ESTIMADAS (EN CURSOS Y CLIENTES)
PARA EL PRIMER ANO DE OPERACIONES
Estimaciones de Venta y Clientes|

Linea de servicio

Capacitacion Proceso Seleccion
Asesoria entrevistas

Pruebas Psicotécnicas ( 10 horas)
Pruebas Psicotécnicas ( 15 horas)
Total

Nota: revisar nimero de alumnos por curso

Como se observa en el cuadro 6.8., se pretende captar 2.654 clientes en el
primer afio, lo que corresponde a una participacién del 10.59% sobre la
demanda real (25.070 personas) y del 4.81% sobre el mercado objetivo de
Guayaquil (55.120 personas)




7. PLAN DE PRODUCION

7.1. CICLOS DE PRODUCCION

Las lineas de servicios que ofrecera Sentinel son las siguientes:
e Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccién.
e Asesoria en el desempefio en entrevistas laborales.

e Programa de entrenamiento en pruebas psicotécnicas (Regular e intensivo)

A continuacién explicamos los procesos de entrega de servicios por cada una

de las lineas antes citadas.

7.1.1. Capacitacién integral para enfrentar procesos de seleccién

Este curso serd impartido a grupos entre 30 a 40 alumnos y tendrd una
duracién total de 15 horas repartidas en dos mddulos: 1) Disefio de
Curriculums ( 6 horas) y 2) Capacitacion para manejar entrevistas laborales (
9 horas).

El curso se dictard en un periodo de cinco dias, lo que significa que se
impartird tres horas diarias de clases. Los dos primeros dias se dictara el
modulo de disefio de curriculums y en los tres dias restantes se destinara a la
capacitacion para manejar entrevistas laborales.

En el Anexo 7.1. se puede observar un grafico resumen del proceso de entrega

de ésta linea de servicio, el mismo que a continuacién se explica:

» Paso 1: Entrega de materiales de estudio vy aplicacion mini-test

personalidad.

Previo al inicio del curso, el cliente recibe un folleto o manual del contenido

de clases el mismo que servird para capacitar tedricamente al cliente.




El coordinador de operaciones o instructores aplicard un mini — test de

personalidad on line ( www.psicologia-online.com) para identificar los tipos

de trabajo que mas se ajustarian a los rasgos de personalidad del cliente. Los
resultados del test antes citados son entregados al final del curso de

capacitacion.

= Paso 2: Capacitacion

Consiste en que el instructor imparte la capacitacion tedrica y elabora

o iy . . . .y . . 5
dindmicas grupales para la asimilacién de conocimientos.” Todas las clases

seran impartidas en el salén “S1” de nuestras instalaciones. El aula de clases
estara equipada con 20 computadoras portatiles (dos clientes por maquina)
para que los alumnos practiquen el disefio de curriculums y sigan el material
digital asignado.

En los anexos 4.1 y 4.2 se muestran los contenidos de los médulos de Disefio

de Curriculum Vitae y Capacitacién para enfrentar entrevistas laborales.

=  Paso 3: Evaluacidn instructor

El dltimo dia de clases, el coordinador de operaciones aplica encuestas a los
alumnos con el fin de medir su grado de satisfaccién con el desempefio y
metodologia de ensefianza del instructor. Los resultados de dicha encuesta

serviran para dar una retroalimentacién constructiva al instructor.

= Paso 4: Certificados y resultados de test

Después de dos dias de culminado el curso, el coordinador de operaciones o
instructores hacen entrega de los certificados de asistencia al curso.
Adicionalmente, se ofrece una retroalimentacién al cliente acerca de los

resultados del mini test de personalidad on line.

** En el médulo de capacitacion para manejar entrevistas laborales, se dara especial énfasis a
la practica de entrevistas de seleccion.



online.com

En base a los resultados del mini-test, se identifican fortalezas de la
personalidad del cliente para aplicar a cierto tipo de cargos laborales.
Ademads, se incentiva al cliente a pulir sus debilidades “manejables™ a través

de las otras dos lineas de servicios restantes.

7.1.2. Asesoria en el desempeiio en entrevistas laborales

Este programa de asesoria sera personalizado e individual con cada cliente,

tendra una duracién de 10 horas® repartidas en cinco dias laborales (ver tabla

7.4.). En esta linea de servicio se asesorara al cliente en el perfeccionamiento
de su imagen, lenguaje verbal - gestual, conducta vy actitudes que le
permitiran generar una impresion positiva y convincente frente al
entrevistador.

Este curso serd dictado en las salas S2 y S3 de las mismas instalaciones de
Sentinel.

En el anexo 7.2. se muestra un grafico resumen del proceso de entrega del
servicio de asesoria para manejar entrevistas laborales.

A continuacion se explica detalladamente las etapas de entrega del servicio de

asesoria para desempeiiarse correctamente en entrevistas laborales.

Paso 1: Direccionamiento cliente

Consiste en orientar al cliente hacia tipos de trabajo que mejor se ajusten a
su perfil y se ofrece al cliente una idea global de las condiciones
predominantes del mercado laboral ecuatoriano.

El direccionamiento del cliente comprende las siguientes sub-etapas:

o Anadlisis antecedentes del cliente.- En base a mini tests de

personalidad on line (wwir.psicologia-online.com) y la entrevista

% Niimero de horas no incluye etapa de direccionamiento al cliente (3 horas)




sostenida con los psiclogos de la empresa®, se determina la

personalidad, competencias, habilidades, experiencia laboral e

intereses del cliente.

o Andlisis del mercado laboral.- En base a informacion de ofertas
laborales publicadas por agencias colocadoras de empleo y empresas
en general, se presenta al cliente una radiografia del mercado laboral
ecuatoriano: No. Empleos disponibles por sector, tipos de cargos mas
demandados, 4reas de empresa con mayor rotacién de personal,
sueldos promedios segin cargos y sectores empresariales. Cabe indicar
que estos estudios serdn realizados trimestralmente por los instructores

y coordinador de operaciones de Sentinel.

o Reporte y retroalimentacion.- Basados en el analisis de antecedentes
del cliente y del mercado laboral ecuatoriano, el coordinador de
operaciones o cualquiera de los instructores mantiene una reunién con
el cliente con el propésito de informarle los tipos de cargos laborales (
area, jerarquia, sector empresarial) que son idoneos para su perfil.
Adicionalmente, se le comunica al cliente sus fortalezas y debilidades

“pulibles™ que posee para postular a dichos puestos laborales.

Paso 2 : Entrenamiento

Consiste en que el cliente recibe la asesoria teérica — practica para
desempefiarse apropiadamente en la entrevista. El entrenamiento

individual del cliente consistiré en las siguientes fases:

1 . . .
%! Se refiere a coordinador de operaciones € instructores




o Evaluacion de imagen inicial

Mediante la técnica de simulacion de una entrevista se determinan las
“debilidades especificas” de la imagen del cliente. La escenificacion de la
entrevista serd filmada con el objetivo de que el instructor (psicélogo
organizacional) y el cliente puedan analizar qué aspectos de imagen,
actitudes, lenguaje verbal y gestos deben ser perfeccionados. Esta fase

culmina con la emisién de un reporte cualitativo acerca de las debilidades

“manejables” e “innatas™ del cliente que podrian perjudicarlo en el

desarrollo de la entrevista de trabajo.

Esta fase de evaluacion inicial tomara aproximadamente 1 hora.

o Capacitacion teorica:
Los instructores de Sentinel dictaran charlas personalizadas a cada cliente
acerca de como esas debilidades “manejables™ le perjudican durante la
entrevista y ademds guiardn y motivaréan al cliente a superarlas. Esta fase
también utilizaria cémo método de ensefianza la lectura de pequefios
articulos de etiqueta corporativa, autosuperacion y manejo de entrevistas.
Esta etapa tiene cuatro objetivos claros:
e Informar al cliente como son analizadas sus debilidades desde la
optica del entrevistador.
A través de psicoterapia, motivar al cliente hacia el cambio
positivo en su imagen, conducta, lenguaje, gestos, entre otros.
Offrecer lineamientos y consejos para superar debilidades en el
ambito de imagen, actitudes, comunicacién verbal 'y

comportamiento.

2 Se refiere a comportamientos y lenguaje corporal erréneos del cliente que se derivan de su
temperamento, fisiologia y personalidad; por lo cual son dificiles de modificar. Las
debilidades manejables son susceptibles de cambio mediante el entrenamiento y psicoterapia.




e Hacer conocer al cliente las preguntas claves comunes en las
entrevistas de seleccion e inculcarle a responder guardando

coherencia con lo estipulado en su curriculum vitae.

Cabe indicar que la fase de capacitacién tedrica durard aproximadamente

dos horas.

o Ensefianza practica:

Consiste en la simulacion de una entrevista laboral, donde el cliente-
candidato bajo la guia de un psicélogo organizacional pone en practica
todos los consejos asimilados en la etapa anterior. Dicha simulacién se

realizara en las salas “S2” y “S3” con la participacion de tres personas:

o FEl actor — entrevistador.- Sera una persona del staff de
psicologos de Sentinel. Simularia el rol de un auténtico
entrevistador.

o FEl gufa. Sera el psicologo encargado de la asesoria tedrica y

practica del cliente. El guia podrd detener la entrevista

simulada en cualquier momento con el fin de dar consejos

practicos al cliente, haciéndolo repetir acciones, gestos,
posturas y palabras de tal forma que sean ejecutadas
apropiadamente.

o El cliente. Esta simulacién de entrevista sera grabada con el
afdn de medir el progreso del cliente en relaciéon a su primera
entrevista filmada en la fase de evaluacién inicial. La fase de

enseflanza practica tomara 4 horas del programa de asesoria.




o Evaluacion final e informe

La herramienta principal de analisis sera una entrevista simulatoria final
en la cual el cliente se desempefiara por si solo, es decir, sin la tutoria
directa de un instructor de Sentinel. En base a esta entrevista simulatoria
final, el instructor y el cliente sostienen un didlogo para analizar el
progreso de éste ultimo en el manejo de entrevistas laborales. Esta etapa

culmina con la entrega de un informe al cliente en el cual consta:

<+ Debilidades innatas: Consiste en aquellos defectos en
comportamiento, imagen, actitudes, lenguaje y conducta corporal que
afectaran al cliente en la entrevista y que no los podra superar debido a

factores como: temperamento, enfermedad congénita y personalidad.

% Debilidades manejables de atencion. Consiste en aquellos aspectos
que resultaron complejos de corregir en el cliente mediante el
entrenamiento y que son considerados como factores altamente

importantes para los entrevistadores de trabajo.

% Tipos de cargo a postular. Se refiere a jerarquias de puestos y dreas

departamentales que el cliente deberia aplicar® en funcién de su

experiencia, competencias, preparacioén académica y personalidad.

Cabe indicar que la fase de evaluacién final e informe tomara tres horas
del programa de asesoria.

Al final de la etapa de evaluacion, se le hace entrega al cliente de su
usuario y contrasefia para acceder a la Comunidad Sentinel “On Line™.
Adicionalmente, se le explica las normas y beneficios de uso de dicha

herramienta informatica. (Ver capitulo 4).

* Se refiere a puestos asistenciales o mandos medios . Las dreas pueden ser: produccion,
recursos humanos, finanzas, marketing, produccion, contabilidad, ventas y administracién.




»  Paso 3 : Evaluacion

Una vez culminado el entrenamiento, se le entrega un formulario al cliente
en la cual evaluaré objetivamente la calidad e idoneidad de:
* Metodologia de ensefianza del instructor
o Confort y adecuacion de instalaciones.
Materiales de aprendizaje

Trato recibido por personal de empresa.

» Paso 4: Contacto y seguimiento.

Durante los dos meses posteriores a la asesoria, el coordinador de

operaciones y el staff de instructores mantienen contacto con el cliente ( e

mail o teléfono) con el afan de cumplir los siguientes objetivos:

e Conocer los resultados de los procesos de seleccion en los que ha
participado el cliente, y asi evaluar la efectividad del programa de
asesoria.

Ofrecer gratuitamente consultas telefonicas y personales al cliente
para enfrentar nuevos procesos de seleccion. Esta herramienta es
una estrategia para compensar al cliente por el riesgo que asume de
no ser contratado pese a recibir la capacitacion. Cabe indicar que el
cliente podréa solicitar hasta tres consultas gratuitas (cada una con
una duracién de 25 minutos) en el lapso de los dos meses
posteriores a la capacitacion brindada. ( Contenido Consulta.- Ver

anexo 7.3.)




7.1.3. Programa de Entrenamiento para realizacién de pruebas

psicotécnicas

Sentinel pretendera desarrollar las habilidades numeéricas y verbales del
cliente de tal forma que éste aprenda un método propio para resolver
agilmente los test de Monedas (Habilidades Numéricas) y Test Baires
(sinénimos — anténimos; analogias verbales).

Segun el nivel inicial de habilidades del cliente, existirdan dos modalidades del
servicio: Programa Regular y Programa intensivo.

Las clases se impartirdn a grupos de 15 alumnos en las sala “S1” equipada con
15 computadoras portdtiles con sus respectivos software de pruebas
psicotécnicas ( Test Monedas y Test Baires).

Los horarios y esquemas de clases se pueden observar en las tablas 7.6 y 7.8.
Diariamente se les brindard un break alimenticio en la mitad de la jornada de

clases.

El proceso de entrega del servicio puede dividirse en dos fases:
e Definicion del programa a seguir

e FEntrenamiento del cliente

El proceso bédsico de entrega de servicio de entrenamiento pruebas

psicoténicas se ilustra en el Anexo 7.4.

FASE 1: DEFINICION DEL PROGRAMA A SEGUIR

Esta fase consiste en distribuir a los clientes en las dos modalidades de

entrenamiento ( regular e intensivo) segun su nivel de habilidades.

Comprende 2 sub-etapas que son:

* Direccionamiento de clientes: Consiste en las mismas etapas y

procedimientos del “Direccionamiento Clientes” que se seguian en la




“Asesoria para enfrentar entrevistas laborales”; con la diferencia que el
proceso es aplicado grupalmente. Al final de esta etapa, se le entrega al
cliente un informe de fortalezas y “debilidades pulibles” ( en actitudes,
competencias, formacién académica, experiencias, vocaciones) que €l

posee para aplicar a ciertos tipos de cargos laborales.

Evaluacion inicial de habilidades.- Al cliente se le aplican los tests de
Monedas y test de Baires para medir su nivel inicial de habilidades
numéricas y de razonamiento verbal. El cliente sera calificado sobre 100
en cada prueba. Dado que se tomaran dos tipos de pruebas (2
calificaciones), se sacard un promedio ponderado en la cual se asignara un
peso del 70% a la nota del Test de Monedas y un 30% a la nota del test de

Baires. El método de calificacién puede ser observado en el anexo 7.5.

Los clientes seran clasificados en dos grupos segin sus puntajes:

1) Aquellos que obtengan 70 o mas (Programa Regular)

2) Aquellos que alcancen calificaciones inferiores a 70 (Programa

intensivo).

La fase de “Definicién del Programa a Seguir” serd ejecutada por el
Coordinador de Operaciones y/o instructores; teniendo una duracién total

de tres horas.

FASE 2: ENTRENAMIENTO DEL CLIENTE

En esta fase el cliente comienza su entrenamiento segun la modalidad de

servicio resultante de la evaluacion inicial.




7.1.3.1.  Programa Regular Entrenamiento.

Cabe indicar que este programa tendra una duracién de 10 horas de
entrenamiento, repartidas en seis dias laborables ( Ver tabla 7.6).

En el anexo 7.4.A se muestra un grifico descriptivo del proceso de
entrenamiento en el programa regular. A continuacién se realiza una breve

descripcidn del proceso de entrenamiento:

Pase 1: Entrega de materiales
El coordinador de operaciones entrega un folleto con ejercicios resueltos e

instructivos del Test de Monedas y Test de Baires.

Paso 2: Ensefianza de Tips y objetivos Tests.
El instructor indicard a los alumnos-clientes ciertos tips basicos para el
desarrollo del Test de Monedas (habilidades numéricas) y el Test Baires
(habilidades verbales) que le permitirdn un desarrollo més rapido y eficaz.
Adicionalmente, se hard que el alumno se familiarice con las pruebas al
informarle sobre aspectos basicos como:
o Objetivo de medicién y tiempo de duracién
o Puntajes minimos requeridos o aceptables segiin la clase de puesto a
aplicar.
Instrucciones a seguir en el desarrollo de tests.

Esta fase tendré una duracién aproximada de una hora.

Paso 3: Entrenamiento preliminar ejercicios cdlculos
El instructor practicara conjuntamente con los alumnos ejercicios de

rapidez mental en célculos. Adicionalmente, se resolveran ejercicios

aritméticos con operaciones basicas® utilizando numeros enteros,

% Suma, Resta, Multiplicacién, Division, Potencia, Raiz Cuadrada.




decimales y fracciones. El objetivo de esta fase es que el alumno agudice
sus habilidades de calculo mental utilizando el menor tiempo posible.

Este paso tomara aproximadamente una hora.

Paso 4 : Revision tutoriada de Test Monedas.

El cliente es guiado por un instructor® en la revisién de ejercicios

resueltos de Test de Monedas. Se induce al cliente a resolver los ejercicios
aritméticos ( Software Test Monedas ) sin el uso de calculadoras,
simplemente utilizando lépiz y papel.

El objetivo es que el cliente comprenda la técnica de realizacién del test y
al mismo tiempo perfeccione sus habilidades numéricas. La revision

tutoriada tendrd una duracién aproximada de dos horas.

Paso 5: Entrenamiento preliminar ejercicios razonamiento verbal.

Se entrega al cliente un listado de sinénimos — antonimos y ejercicios
resueltos de analogias verbales de tal forma que el cliente identifique la
forma de razonamiento. Las analogias verbales son discutidas en clases
entre instructor y alumnos.

Este paso del proceso de entrenamiento tendra una duracién de dos horas.

o Paso 6 : Revision tutoriada Test Baires.
Con la asistencia e instrucciones del profesor, el alumno practica el test de
Baires en el software de pruebas psicotécnicas. El cliente puede consultar
con el instructor cualquier inquietud en la resolucién de ejercicios.
En esta fase, se incentiva al cliente a encontrar nuevas analogias verbales
y nuevos sinénimos — anténimos.
La revisién tutoriada del Test Baires tendrd una duracién aproximada de

dos horas.

65 5 3 i 4 3 S
El instructor, en un pizarrén comienza a resolver los ejercicios de test de monedas y
simultineamente imparte instrucciones para su efectiva resolucion.




e Paso 7: Evaluacion Final controlada.
Se aplica al cliente los test de Monedas y de Baires en el software de
pruebas psicotécnicas, tal como lo haria en un proceso de seleccion, es
decir, sin la ayuda de nadie y sujetandose a los tiempos impuestos en cada
prueba ( 25 minutos para cada test). Esta evaluacién determinara el grado
de efectividad del entrenamiento en base al siguiente criterio: Se considera
exitoso el entrenamiento si el cliente mejora su calificacién en al menos

un 10% con respecto a la evaluacion inicial.

Paso 8: Entrega Resultados

Al dia siguiente de realizada la evaluacion final, el instructor entrega los

resultados de las mismas aplicando el mismo criterio de calificacion de la

evaluacidn inicial.

Si el cliente no cumple los criterios de éxito, Sentinel le brinda dos

opciones:

o El cliente puede contratar hasta tres horas adicionales de capacitacion
a un precio por hora inferior (10% de descuento) con respecto al costo

del paquete de capacitacion inicialmente contratado.

Adquirir libros de preparacién de pruebas psicotécnicas®® en las

principales librerias de Guayaquil.

La entrega de resultados es individual a cada cliente y tiene una duracién

total de una hora.

% Libro * Pruebas Psicotécnicas” del autor: Angel Ferndndez Muiioz.




o Paso 9: Evaluacion instructor
Una vez entregado los resultados, el coordinador de operaciones aplica
una encuesta escrita a los alumnos con el propdsito de medir su grado de
satisfaccion con la metodologia de clases utilizada por el instructor y con

la idoneidad de las instalaciones de Sentinel para brindar la capacitacion.

Paso 10: Contacto y seguimiento

Durante los dos meses posteriores al entrenamiento, el coordinador de
operaciones y el staff de instructores mantienen contacto con el cliente ( e
mail o teléfono) con el afan de conocer sus resultados en los procesos de
seleccién aplicados y asi determinar el nivel de éxito del programa de

capacitacién. Adicionalmente, se pide una retroalimentacién al cliente

respecto a test psicotécnicos “nuevos™®’ en los cuales tuvieron dificultades

con el fin de analizar su inclusion en futuros programas de entrenamiento.

7.1.3.2.  Programa Intensivo de Entrenamiento.
Cabe indicar que este programa tendra una duracién de 15 horas de
entrenamiento, repartidas en siete dias laborables ( ver tabla 7.8).
En el anexo 7.4.B se muestra un grafico descriptivo del proceso de
entrenamiento en el programa intensivo.
El proceso de entrega del programa intensivo es basicamente el mismo
que el programa regular con las siguientes diferencias:
* El folleto de practica de ejercicios es mas extenso en el
programa intensivo (26 hojas) que en el regular ( 15 hojas).
* Los tiempos de duracion de las etapas 3, 4, 5 y 6 son mas
extensos en el programa intensivo que en el regular ( Ver

anexo 7.4 Ay 7.4 B).

¢’ Distintos al test de Monedas y test Baires ( sinénimos, analogias verbales)




En el programa intensivo, antes de la “evaluacién final
controlada™ del alumno, se incluye una etapa de despeje de
dudas de ejercicios especificos (1 hora) especialmente en el
caso de analogias verbales.

En la modalidad intensiva, se envian ejercicios de calculo
aritmético y analogias verbales para que sean resueltas a
domicilio por el alumno.

El criterio de éxito de la capacitacion consiste en que el alumno
debe obtener un incremento al menos del 10% en su puntaje de

evaluacion inicial.

El método de calificacion de pruebas psicotécnicas es el mismo para

ambos programas de entrenamiento.

Al igual que en el programa regular, si el cliente no alcanza el criterio de

éxito en la calificacién se le brindard las opciones de tomar horas

adicionales de entrenamiento (con 10 % descuento) o comprar el libro de

pruebas psicotécnicas de Angel Fernandez Mufioz.

7.2. PROGRAMA DE PRODUCCION

Sentinel captard el 100% de su estimacion de ventas para el primer afio dado

que cuenta con las instalaciones, instructores y recursos suficientes para

hacerlo.

A continuacién se presenta el plan de produccién por linea de servicio y la

organizacién semanal (horarios y aulas) para dictar los cursos antes descritos.




1) Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccion

En la siguiente tabla se presenta el plan de produccion para el primer afio de

operaciones:

TABLA 7.1. PLAN DE PRODUCCION (PRIMER ANO)

PRIMER ANO DE OPERACIONES
~Mes | Mes2:| Mes3 | ‘Mesd | Mes5 | Mest | Mes7 | Mest | Mes9 |
‘Ene-10 | Feb-10 | Mar-10 { Abr-10.| May-10 | Jun-10 | Jul10 | Ago-10 | Sep-10 | Ot
No. Cursos impartidos 2 2 2 2 2 2 3 3
No. Clientes por curso 40 40 40 40 40 4 40 40
Total paquete curso/clientes
|atendidos 80 80 80 80 80} 120 120

En los siguientes afios se producird de acuerdo al prondstico de ventas
realizado en el capitulo 6 (ver anexo 6.11)
A continuacion se muestra el esquema organizativo semanal de clases segin

aulas y horarios:

TABLA 7.2. ESQUEMA ORGANIZACIONAL SEMANAL DE CLASES

AULA S1(Capac: 40 personas) .
 DIASDESEMANA

Horarios “MHeris “Jue’’ Vie iy B
08:00 - 09:00 AM Resultados y cert
9:00-10:00 AM | Disefio CV | Disefio CV | Manejo entrev | Manejo entrev Manejo entrev
10:00 - 11:00 AM__ | Disefio CV | Disefio CV | Manejo entrev | Manejo entrev Manejo entrev
11:00 - 12:00 AM | Disefio CV | Disefio CV | Manejo entrev | Manejo entrev Manejo entrev
12:00 - 12:20 Evaluacion Instructor

2) Asesoria para manejar entrevistas laborales

En la siguiente tabla se presenta el plan de produccién para el primer afio de

operaciones:




TABLA 7.3. PLAN DE PRODUCCION (PRIMER ANO)

PRlMER AﬂO DE 0PERAC|ONES _

No. Cursos impartidos

No. Clientes por curso

[Total paquete curso/clientes

atendidos

Durante los primeros 4 meses, se estima que se generaran ventas sélo en 3
semanas, en la que se atenderdn 3 clientes en cada semana. Durante los meses
5 al 12, se pronostica generar ventas durante las 4 semanas del mes, en la que
se atenderan 4 clientes por semana.

En los siguientes afios se producird de acuerdo al prondstico de ventas
realizado en el capitulo 6. ( Ver anexo 6.11)

A continuacién se muestra el esquema organizativo semanal de clases segtin

aulas y horarios:

TABLA 7.4. ESQUEMA ORGANIZACIONAL SEMANAL DE CLASES

"AULA sz yS3( Capac: 5 pe:sonas)

Horarios Vie

9:00 -10:00 AM

Direccionar
Cliente

Enseﬁanza

Practica

Ensefanza

Practica

Evaluacion
Final

10:00 - 11:00 AM

Direccionar
Cliente

Ensefianza
Practica

Ensefianza
Practica

Evaluacién
Final

11:00 - 12:00 AM

Evaluacion
imagen Inicial.

Evaluacion
Final

12:00 - 12:20

Evaluacion
instructor

Nota: Horas del programa de asesoria se cuentan a partir de evaluacion

imagen inicial

En el anexo 7.6 se muestra la distribucién de aulas y horarios para llegar a

cumplir el plan de produccion del primer afio de operaciones.




3) Programa Regular entrenamiento pruebas psicotécnicas

En la siguiente tabla se presenta el plan de produccion para el primer afio de

operaciones:

TABLA 7.5. PLAN DE PRODUCCION (PRIMER ANO)

PRIMER ANO DE OPERACIONES
s1 | Mes? | Wesd | Mesd | Mes | Mes | Wes7 | Hesd | Mes3 | Mestd | Mestt

T RETUR

) ‘ R

15 15 15

k! 5

Durante los tres primeros meses, se estima que s6lo en dos semanas se

generaran cursos, y en cada semana se atenderd a 1 curso (15 personas). Del

mes 4 al mes 7, se planea impartir cursos durante 3 semanas, y en cada
semana se atendera 1 curso (15 personas). Del mes 8 al mes 12, se tendra 3
semanas de dictado de cursos, y en cada semana se impartiran 2
capacitaciones (15 personas cada uno).

En los siguientes afios se producirda de acuerdo al prondstico de ventas
realizado en el capitulo 6.

A continuacién se muestra el esquema organizativo semanal de clases segin

aulas y horarios:




TABLA 7.6. ESQUEMA ORGANIZACIONAL SEMANAL DE CLASES

_ = AULA $1{ Capac: 40 personas)”

Horarios
13:45 - 14:00 Entrega materiales

Revision
tutoriada Test | Evaluacion final tests | Entrega resultados
Baires
Revision
tutoriada Test Evaluacion instructor
baires

Entrenamiento prefiminar | Entrenamiento

Ensefianza s | aiculo preliminar RV

14:00 - 15:00 Definicién prog

Revision tutoriada Test | Entrenamiento

15:00 - 16:00 Definicion prog Monstas preimingr RV

Revision futoriada Test
16:00 - 17:00 Definicién prog Monedas
17:00 - 18:00

Nota: Horas del programa de entrenamiento se cuentan a partir de “Ensefianza TIPS”

4) Programa Intensivo entrenamiento pruebas psicotécnicas

En la siguiente tabla se presenta el plan de produccion para el primer afio

de operaciones:

TABLA 7.7. PLAN DE PRODUCCION (PRIMER ANO)

PRIMER ANO DE OPERACIONES

41 MesS | Mes6 | Mes7 | Mes8 |  Mesy |
S Mapd0 om0 Juk0 | Ago-10 17 Sep10 |
No. Cursos impartidos 2 2 3 3 4 4
No. Clientes por curso 15 15 15 15 15

Total paquefe curso/clientes
lztendidos

8| 0 5w

Durante los tres primeros meses, solo dos semanas se dictaran capacitaciones,
a razén de un curso por semana. Del mes 5 al mes 7, sélo en tres semanas se
dictardn clases, a razén de un curso por semana. Del mes 8 al mes 12, se
dictaran cursos todas las semanas (4), a razén de un curso por semana.

En los siguientes afios se producird de acuerdo al prondstico de ventas
realizado en el capitulo 6.

A continuacion se muestra el esquema organizativo semanal de clases segun

aulas y horarios:




TABLA 7.8. ESQUEMA ORGANIZACIONAL SEMANAL DE CLASES

. AULA 81 ( Capac: 40 personas)
. DIASDESEMANA”
45 Jue.

Horarios

Entrega Materiales y
15:00 - 16:00 ensenanza TIPS

Revision | Entrenamient
tutoriada Test| o preliminar
16:00 - 17:00 Monedes RV

Revision tutoriada | Revision tutoriada
Test Baires Test baires

Entr iento Revision | Entrenamient

preliminar calculo tut;nada Tee OW:?[V" '
47:00 - 18:00 oneces

Revision tutoriada

Test baires Despepe duins

. Revision
Definicion prog Entrenamientd |\ iada Test
preliminar calcufo
18:00 - 19:00 Monedas

18:00 - 20:00 Definicion prog Evaluacion instructor

Revision tutoriada

Test baires Evaluacion final

Nota: Horas del programa de entrenamiento se cuentan a partir de “Ensefianza TIPS~

Cabe indicar que la programacién de cursos y horarios ha sido realizada

asumiendo un aprovechamiento del 100% de la capacidad instalada de

Sentinel y que durante una semana se dictan todas las capacitaciones en la

empresa.

7.3. LOCALIZACION GEOGRAFICA

Durante el primer afio de operaciones, Sentinel contara con una oficina ubicada en
9 de Octubre 750 y Esmeraldas, Edificio Finansur, Piso 10. Las instalaciones del
negocio seran alquiladas a partir de Enero/2010 a un costo mensual de USD$900.
Se ha seleccionado la ubicacion antes citada por las siguientes razones:
e Cercania al mercado meta (estudiantes universitarios de la U. Catdlica
Santiago de Guayaquil, U. de Guayaquil y Universidad Laica).
e Instalaciones que proyectan imagen de exclusividad, calidad, comodidad y

seguridad.




» Zona de gran afluencia de personas, lo que permitiria dar a conocer

nuestros servicios con mas facilidad.

Dado el crecimiento en la demanda de servicios, a partir del segundo afio de

funcionamiento, se alquilard otra oficina en el Edificio Executive Center ( Plaza

del Sol), cuyo alquiler mensual sera de USD$ 1.500°%.

7.3.1. Infraestructuray distribucion logistica
En la oficina del Edificio Finansur, se contara con un aula y dos mini — salas
de clases. Cabe indicar que el aula “S1” tendrad una capacidad para 40

personas y se destinara para impartir los siguientes cursos:

1) Capacitacién integral para manejar procesos de seleccién de personal.
2) Programas intensivos y regulares de entrenamiento de pruebas

psicotécnicas.

Las mini-salas ( “S2” y “S3”) tendran una capacidad de cinco personas y se
destinaran al impartimiento de cursos de asesoria para manejar entrevistas
laborales.

En las tablas 7.2, 7.4 , 7.6 , 7.8 y en el Anexo 7.6 se muestra la distribucién de
aulas segun cursos y horarios semanales.

Con respecto al drea administrativa, existirian tres oficinas independientes
destinadas al uso del Gerente General, Gerente Administrativo — Financiero y
Coordinador de operaciones. El contador ejercerd su cargo en la misma
oficina del Gerente Administrativo. La recepcionista tendrd su puesto en las
areas comunes de circulacién de estudiantes y personal administrativo.

Adicionalmente, se contara con una sala de profesores.

68 . - . . "
" Fuente: Administracién edificio Executive Center




7.3.2. Estrategia de investigacién y desarrollo.

Esta estrategia también cubre Innovaciones de producto, y segin lo

conversado con expertos en Recursos Humanos®, la industria de capacitacion

en técnicas para manejar procesos de seleccion de personal no esta
desarrollada  “formalmente”™, ya que existen varios  psicologos
organizacionales que de manera aislada ofrecen cursos de manejo de
entrevista laborales y orientacion laboral para los jovenes. Sin embargo, a
criterio de los expertos antes citados, la industria evolucionara rapidamente y
al cabo de unos cinco afios el publico en general estara consciente de la
importancia de la capacitacién para enfrentar entrevistas laborales, por lo cual
desearén tambien auto-prepararse mas a fondo para manejar procesos de
seleccion. Por tal razon, Sentinel planea introducir en siete aflos, nuevas lineas

de productos como las siguientes:

Manuales de capacitacion para enfrentar entrevistas.- Consistira en un compendio
del contenido de nuestro curso de “ Capacitacion integral para manejar procesos de

seleccion”™

Software de prcticas de pruebas psicotécnicas y actitudes. Se comercializaré las
licencias de uso de software de pruebas psicotécnicas mas comunes de tal forma que
el cliente desde su casa pueda identificar sus habilidades y aptitudes para

determinados cargos laborales.

Los manuales de capacitacién seran promocionados como una herramienta
complementaria al proceso de entrenamiento vivencial ofrecido por los
instructores. Por otro lado, se adquiriran licencias para la distribucién de

software de pruebas psicotécnicas en Ecuador.

6 Dra. Cecilia Palacios (catedritica ESPAE) y Psic. Maria Fernanda Gomez ( Jefe de Talento
Humano en EBC)




8. PLAN DE INVERSIONES, COSTOS Y GASTOS

8.1. COSTOS F1JOS
La proyeccién de costos y gastos ha sido realizada considerando flujos de
efectivo constantes durante los cinco primeros afios de operaciones (2010 —
2014). Los costos fijos del negocio han sido clasificados en tres rubros:
e (Gastos Administrativos
e Gastos de Ventas

e Gastos Financieros

8.1.1. Gastos Administrativos
Los costos fijos administrativos estan conformados por gastos desembolsables

y contables (depreciacion y amortizacion).

a.- Remuneraciones

En el Anexo 8.1. se presenta los parametros de estimacion de sueldos
administrativos para el primer afio de operaciones.

Los cargos gerenciales seran ocupados por dos de los accionistas del negocio (

Julio Mayorga se encargaré de la Gerencia General y Alvaro Romero de la

Gerencia Administrativa — Financiera), por tal razén se ha asumido que sus
sueldos seran ligeramente inferiores a los recibidos normalmente por un
gerente. Adicionalmente, se ha asumido que los sueldos creceran a una tasa
anual referencial del 10% tomando como base que en el afio 2009 se registro
un incremento similar (9%) en el salario basico con respecto al 2008°.

En el Anexo 8.1. se muestra tambien la proyecciéon de remuneraciones

administrativas durante los cinco primeros afios de operaciones.’’

 En el 2008, el salario basico unificado era de USD$200, mientras que en el 2009, el
Gobierno lo decret6 en USDS$ 218. ( Fuente: www.eluniverso.com)

n Corresponde al periodo 2010 — 2014. Se ha asumido inicio de operaciones en enero/2010, ya que el
plan de negocios estard completamente terminado en Septiembre/2009. Luego se ha considerado la fase
preoperativa del negocio en el periodo Octubre/2009 a Diciembre/2009.



http://www.eluniverso.com

b.- Alguiler

Durante el primer afio de operaciones, se contara con una oficina ubicada en 9
de octubre 750 y Esmeraldas (Edificio Finansur). El arrendamiento mensual
durante el primer afio de operaciones asciende a USD$ 900.

A partir del segundo afio de operaciones, se alquilard otra oficina en el
Edificio Executive Center (Plaza del Sol). El arrendamiento mensual de esta
oficina durante el segundo afio de operaciones asciende a USDS$ 1.200.

En base a consultas realizadas con Ab. Edgar Carpio, experto en el area de
inquilinato, un canon de arrendamiento crece en promedio un 8% cada afio, lo
cual ha sido considerado para la proyeccion del rubro de alquiler.

En el Anexo 8.2. se muestra la proyeccién de gastos de alquiler durante los

cinco primeros afios de operaciones.

c.- Utiles de Oficina

Este rubro consiste en la adquisiciéon de utensilios de oficina tales como:
plumas, lapices, resma de hojas, cartuchos de impresion, borradores, liquid
paper, carpetas, sobres, entre otros.

Para el primer afio de operaciones se ha estimado un gasto mensual de USD$
121.50; el mismo que se mantiene constante durante el horizonte de

proyeccion.

d.- Gastos preoperacionales

Los gastos de puesta en marcha (diseflo pagina web, permisos
funcionamiento, patente municipal y constitucion legal compafiia) han sido
cargados al estado de resultados del primer afio de operaciones, tal como lo
permite las Normas Ecuatorianas de Contabilidad. Los gastos preoperativos
ascienden al monto de USD$ 4.275 y han sido amortizados mensualmente
durante el primer afio de funcionamiento. En el anexo 8.3 se presenta la

composicion del rubro de Gasto Preoperacional




e.- Internet, permisos anuales y servicios bdsicos

El servicio de Internet banda ancha con la compafiia TV Cable ha sido
presupuestado en $50 mensuales.

Los permisos anuales corresponden a renovacion de licencias de
funcionamiento a adquirir en el Cuerpo de Bomberos y Municipio de

Guayaquil, respectivamente.72

Los servicios basicos corresponden al consumo de agua, luz y teléfono,
realizado por el drea administrativa y de operaciones de la empresa. Cabe
recordar que durante el primer afio se contarda sélo con una oficina (Edificio
Finansur) y a partir del segundo afio se contara con otra oficina ubicado en el
Edificio Executive Center de Plaza del Sol. La proyeccion de gastos de

Internet, servicios bdsicos y permisos se muestra en el anexo 8.4.

f.- Depreciaciones

Las depreciaciones han sido calculadas sobre la inversién inicial en activos
fijos (USDS$.34.809) y sobre las inversiones en fase de operacion, utilizando
siempre el método de linea recta. El periodo de vida util de los activos

corresponde a los porcentajes de depreciacion anual permitidos por la Ley de

Régimen Tributario Interno.” En el anexo 8.5. se presenta la estimacién de

los gastos de depreciacién en funcion de las inversiones iniciales y durante
fase operativa.
En las siguientes secciones de este capitulo se muestra el plan de inversiones

iniciales y el calendario de inversiones durante fase operativa.

” Los permisos y tramites para funcionamiento del negocio han sido incluido en el rubro
“Gastos preoperativos”

7 Muebles de oficina tienen vida 1til de 10 afios. Equipos de Cémputo poseen vida util de 3
afios e instalaciones tecnoldgicas de 3 afios




o.- Amortizacion

Los gastos preoperacionales de adquisicion de software™ de pruebas
psicotécnicas han sido incluidos como activos diferidos que seran amortizados
a tres afios.”

En el Anexo 8.6. se presenta la proyeccion de gastos de amortizacion.

Resumen consolidado de Gastos Administrativos

En la siguiente tabla se presenta una proyeccién consolidada de los gastos

fijos administrativos.

TABLA 8.1. GASTOS ADMINISTRATIVOS PROYECTADOS

2010 2011 2012 2013 2014

Ano 1 Afio 2 Afio 3 Ano 4 Ano 5
Remuneraciones 121.992 134.191 147.610 162.371 178.608
Alquiler 10.800,00 26.064,00 28.149,12 30.401,05 32.833,13
Utiles de oficina 1.458,00 1.458,00 1.458,00 1.458,00 1.458,00
Internet 600,00 600,00 600,00 600,00 600,00
Servicios Basicos 3.360,00 6.720,00 6.720,00 6.720,00 6.720,00
G Preoperacionales * 4.275,00 -
Permisos Anuales - 50,00
Depreciaciones 8.861,81 8.861,81
Amortizaciones 746,67 746,67
Total 152.093 194196

50,00
7.414,03

50,00
7.414,03

209.014

50,00
8.861,81
746,67
178.692

R A R R A e A R R R g K- R g £ ]
AP |A|D A AP |P NP
L R R R R R A R R R R ]
L A R KA R A R Rl R K- R 0 -

227.684

8.1.2. Gastos de Ventas

Los costos fijos de ventas estdn conformados unicamente por gastos
desembolsables. Los gastos de ventas han sido proyectados en base a flujos
constantes sin inflacion.

A continuacién se presenta detalles del presupuesto de gastos de venta de

Sentinel proyectado a cinco afios.

™ Gasto asciende a USDS$ 2.240
™ Ley de Régimen Tributario Interno permite la amortizacién de software a tres afios.




a.- Remuneraciones

Se contara con cuatro vendedores de cursos de capacitacion los cuales

percibiran un sueldo fijo (USD$ 280), beneficios sociales y comisiones sobre

ventas.”®

Los sueldos del personal de ventas al igual que en el caso de las
remuneraciones administrativas se incrementaran a una tasa del 10% anual. En
el Anexo 8.7. se muestra los pardmetros de estimacion de sueldos y su

proyeccion durante los cinco primeros afios de operaciones.

b.- Capacitacion vendedores

Se ha cotizado cursos de técnicas de ventas en el Instituto de Desarrollo
Profesional de la Camara de Comercio de Guayaquil ( IDEPRO).

Cada curso de técnicas de ventas tiene tres modulos con un costo unitario de
$80 por persona.

Se ha planificado que durante los dos primeros afios de operaciones, se
contratard anualmente dos moddulos de capacitacion por vendedor. Las

proyecciones del gasto en capacitacion se muestran en Anexo 8.8

¢.- Publicidad
En el Anexo 8.9 se muestra el presupuesto de gasto de publicidad para los
cinco primeros afios de operaciones. Dicho presupuesto se basa en el plan

publicitario mostrado en el capitulo 6.

d.- Mantenimiento Pdgina web

Dada la importancia de la comunidad Sentinel On Line y su bolsa de empleo
electrénica para la consecucion de clientes, es fundamental dar mantenimiento

a nuestra pagina web.

6 — . . .
7 Las comisiones han sido consideradas dentro de los costos variables




Durante el primer afio de operaciones, se ha estimado un gasto mensual de

USD$ 100”” en mantenimiento de pagina web. En el Anexo 8.10. se muestra

la proyeccion de gastos en mantenimiento de paginas web.

Resumen consolidado de Gastos de Ventas

En la siguiente tabla se presenta una proyeccién consolidada de los gastos

fijos de ventas.

TABLA 8.2. GASTOS FIJOS DE VENTAS PROYECTADOS
S T 2010 2011

e e U B s T Ano 1 Afo 2
Remuneraciones 17.472 19.219
Capacitacion Vendedores 640 640
Publicidad 34.229 10.205
Mantenimiento Web 1.200 1.200
T R i . > 4‘&;&1 5 pas 1;&5:‘" o

8.1.3. Gastos Financieros
La inversién inicial total en el proyecto Sentinel asciende a USD$ 72.3247% de
los cuales un 22.86% se planea financiar mediante un crédito bancario
realizado a la Corporacion Financiera Nacional (CFN).
En base a averiguaciones realizadas en la CFN, las condiciones del crédito
serian las siguientes:
*= Monto del crédito: USD$.16.529,84
= Destino del préstamo: Activo Fijo
Tasa de interés (i%) : 9.30%
Plazo : 10 afios
Cuotas: Trimestrales ( capital constante)
# Cuotas de Gracia Parcial (Sélo capital) : 8 ( 2 afios)

Fecha de recepcion de préstamo: Oct/2009

"7 Presupuesto otorgado por Sergio Cevallos, Analista de Sistemas y disefiador de paginas
web
" Ver seccién de Plan de Inversiones




En el anexo 8.11. se muestra la proyeccion de gastos financieros durante los

cinco primeros afios de operaciones.

Resumen de Costos Fijos

En la siguiente tabla se presenta un resumen de los costos fijos por periodo
clasificados en tres grandes rubros: gastos administrativos, gastos de ventas y

gastos financieros.

TABLA 8.3. COSTOS FIJOS CONSOLIDADOS

2010 2011 2013
Afo 1 Ano 2 Ano 4
CF Admlnlstrahvos $ 152.093 178.692 g 209.014
CF de Ventas $ | 53.541 31.265
G Flnancneros . 1.922

8.2. COSTOS VARIABLES

Dentro de los costos variables se ha considerado los materiales de estudio por
cliente, el servicio de alimentacién de los mismos y las comisiones pagadas a
vendedores.

Los costos variables por linea de servicio son los siguientes:

1. Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccion.

¢+ Materiales de estudios
Comprende el gasto en folletos del contenido del curso. Se asigna un manual
de curso (26 hojas) por participante. Los costos variables unitarios por
concepto de materiales de estudio ascienden a USD$2.87 (por cliente)

Los costos variables por materiales de estudio se muestran en el anexo 8.12.




Servicio de refrigerio
Se ha estimado un costo de refrigerio de $ 3 por persona, el mismo que
permanece constante durante el periodo de proyeccion. Los costos variables

por refrigerio se muestran en el anexo 8.12.

Programa Regular de Entrenamiento de Pruebas Psicotécnica

Materiales de estudios

Comprende el costo de armar y entregar folletos de contenido del curso, los
cuales son asignados a cada participante. Cada manual anillado posee 15 hojas
y tiene un costo de USD$1.80. El presupuesto de costos en materiales de

estudio proyectado a cinco afios se muestra en el anexo 8.12.

Programa Intensivo de Entrenamiento de Prubeas Psicotécnica

Materiales de estudios

Consiste en el costo de armar y entregar folletos de contenido del curso a cada
participante. Cada manual anillado tendra 26 hojas (costo variable unitario =
USDS$ 2.02). El presupuesto de costos de materiales de estudio proyectado a

cinco afios se presenta en el anexo 8.12.

Servicio de refrigerio

Consiste en el costo de brindar el servicio de alimentacion a cada participante

del curso durante el tiempo de receso. El costo de cada paquete de refrigerio

es de $3. EIl costo variable de refrigerio proyectado a cinco afios se muestra

en el anexo 8.12.




. Comisiones

Se ha considerado un gasto en comisiones del 3% sobre los ingresos por

ventas mensuales. ( Ver anexo 8.13)

. Resumen de Costos Variables

En la siguiente tabla

se presenta los costos variables consolidados

proyectados durante los cinco primeros afios de operaciones.

TABLA 8.4. COSTOS VARIABLES PROYECTADOS

Afio

10

1

Capacitacion Integral

S 7040

T 8108

§ 931560

S 107166

PRI

Programa Regular Entrenamiento

§ 12900

§ 139320

$ 143940

$ 161280

§ 173520

Programa Intensivo entrenamiento

$ 286140

$ 301726

$ 3.308,18

§ 356918

§ 38302

Comisiones

$ 6.53850

§ 122625

$ 79995

§ 885,15

$ . 981675

Total

$ 17.73990

$ 19.797.31

$22.120,22

$ 24.746,75

$ 27.709.21

8.3.MARGENES BRUTOS Y OPERATIVOS

Ingresos por ventas

Los parametros de ingresos por ventas pueden ser observados en el Anexo 6.11.

En base al namero de clientes captados por lineas de servicios (anexo 6.11.) y a

los precios de los mismos (cuadro 6.5) mostrados en el capitulo seis, se presenta a

continuacion los ingresos por ventas consolidados proyectados a cinco afios.




TABLA 8.5. INGRESOS POR VENTAS PROYECTADOS

Ao 1 Ano 2 Ano 5§

# Paquetes curso vendidos 1200 1380 2100
Precio Unitario 65,00 65,00 : 65,00
Ingreso venta anual 78.000,00 89.700,00 103.155,00 118.690,00 136.500,00

Asesoria entrevistas
# Paquetes curso vendidos 164 181 200 220 242
Precio Unitario 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00
Ingreso venta anual 24.600,00 27.150,00 30.000,00 33.000,00 36.300,00

Programa Regular PS
# Paquetes curso vendidos 720 774 833 896 964
Precio Unitario 85,00 85,00 85,00 85,00 85,00
Ingreso venta anual 61.200,00 65.790,00 70.805,00 76.160,00 81.940,00

Programa intensivo PS
# Paquetes curso vendidos 570 613 659 709 763
Precio Unitario 95,00 95,00 95,00 95,00 95,00
Ingreso venta anual 54.150,00 58.235,00 62.605,00 67.355,00 72.485,00

Ingresos Ventas Consolidado 217.950 240.875 266.565 295.205 327.225

Los ingresos por ventas han sido estimados en base a precios constantes y

considerando las siguientes tasas de incremento anual” en el volumen de

cursos colocados:

e Capacitacion integral para enfrentar procesos de seleccion: 15%
Asesoria para manejar entrevistas: 10%
Programa Regular de entrenamiento: 7.50%

Programa Intensivo de entrevistas: 7.50%

Margenes operativos e indices de ganancias

En base a los ingresos por ventas, costos fijos y variables presupuestados, se
presentan los mérgenes de ganancia® estimados durante los cinco primeros

afios de operaciones.

™ Tasas de crecimiento anual proporcionada por expertos en capacitacion y RRHH ( ver
capitulo 6)
% Mirgenes operativos y finales antes de impuestos




TABLA 8.6. MARGENES OPERATIVOS Y FINALES ANTES DE
IMPUESTOS Y PARTICIPACION

{1 Anod i
SEard ik & R e
8,88%

% Margen Operativo 10,48%
% Margen final antes IR y Part
Trab

-2,49%

8,47% 10,16%

-3,19%

Nota: Valores obtenidos en base a la estructura de costos fijos, costos variables e ingresos

por ventas mostrada en Anexo 8.14

Los detalles de ingresos, costos y gastos por periodo se exhiben en el anexo

8.14

: Calculo v grafico del punto de equilibrio.

En la siguiente tabla se presenta las ventas de equilibrio (en ddlares) que
deberia alcanzar Sentinel para lograr que sus ingresos anuales sean iguales a

sus costos.

TABLA 8.7. PUNTO DE EQUILIBRIO EN DOLARES

12

$ 231.675,25

$ 250.839,90

$ 270.206,89

293.971 94

(-) C Variable

$ 17.739,90

$ 19.797.31

$ 22.120,22

$ 2474675

27.709,21

(-) CF

$ 207.172,22

$ 211.877,94

$ 228.719,68

$ 245.460,14

266.262,73

Ventas presupuestadas ($)

$ 217.950,00

$ 240.875,00

$ 266.565,00

$ 285.205,00

327.225,00

% Margen seguridad

-3,48%

4,16%

6,43%

9,24%

11,10%

Como se puede observar en la tabla 8.7, en la mayoria de los periodos (
excepto en afio 2010) se presupuestan ventas por encima del punto de

equilibrio lo cual genera ganancias desde el segundo afio de operaciones y le

reduce riesgo operativo al proyecto.

muestra en e] anexo 8.15.

El grafico del punto de equilibrio se




8.4. RENTABILIDAD POTENCIAL
En base al estado de resultados mostrado en el anexo 8.16. se obtuvieron los

indices de rentabilidad siguientes:

TABLA 8.8. INDICES DE RENTABILIDAD POTENCIAL

v indices o H 20900 1 2019 ] 201200 2013 ) 2008 ] 2015 2016
Rentabilidad

{ROA -8,24% 8,14% 12,17% 16,37% 18,29% 21,16% 22,71%
|ROE -11,15% 11,13% 16,58% 21,89% 23,76% 27.17% 28,78%
|Margen Neto -2,40% 2,43% 3,76% 5,40% 6,48% 8,46% 10,38%
[Margen Operativo -2,49% 4,62% 6,43% 8,88% 10,48% 13,50% 16,45%

La tabla 8.8. muestra indices de rentabilidad atractivos a partir del segundo
afio de operaciones. Los graficos del ROA y ROE del proyecto se muestran en

el anexo 8.17

8.5. PLAN DE INVERSIONES

La inversion inicial para emprender el proyecto Sentinel asciende a USD$ 72.324,60, la

misma que se descompone de la siguiente manera:

TABLA 8.9. COMPOSICION DE INVERSION INICIAL

W Mlotics g Olcrs 11.74880
Equipos Cémputo 21.716,80
Instalaciones (Tecnoldgicas) 1.344,00

S e R ATy YA K P T
o et TS e oS _’;&gw 5 SR A T s Lo O e ATt o

Gastos preoperacnonales 4.275,00
Activo diferido amortizable 2.240,00

Sueldos Admmnstratlvos 17.564,74

Publicidad 4.928 44
Sueldos Personal Ventas 2.515,67
Otros 5 991 15




Como podemos observar la inversion inicial se concentra principalmente en la
adquisicion de activos fijos como equipos de computo. muebles de oficina y otras
instalaciones tecnoldgicas.

Para conocer mayores detalles de la inversion fija y diferida se puede revisar el
Anexo 8.18.

Cabe indicar que el capital de trabajo fue calculado mediante el método de desfase
del flujo de caja del primer afo, que consiste en que se inyecta una cantidad de

capital de trabajo que permite que todos los flujos finales mensuales de efectivo sean

positivos durante el primer afio.

El cronograma de inversiones iniciales y durante fase operativa se muestran en el

anexo 8.19.




9. EL EQUIPO ADMINISTRATIVO

9.1. ORGANIZACION

Sentinel contara con los siguientes departamentos y funciones:
e Gerencia General
e Administrativo - Financiero
e Operaciones y servicio al cliente

e Ventas

A continuacion se presenta el organigrama funcional de Sentinel para el primer

afio de operaciones:

TABLA 9.1. ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Junta de Accionistas

Gerente General

Gerente Financiero - Coordinador de
Administrativo Operaciones Vendedores

¢ l

Secretaria/Recepcionist Instructores




Cabe indicar que todos los cargos de la empresa seran contratados bajo
relacion de dependencia. Dada la naturaleza de empresa de servicios, el
principal rubro de gasto son las remuneraciones las cuales son cubiertas
perfectamente bien por los mérgenes bruto de la empresa.

La Junta General de Accionistas estara integrada por los promotores del
proyecto.gl

La Gerencia General y la Gerencia Administrativa- Financiera estaran a cargo

de Julio Mayorga y Alvaro Romero, respectivamente.

9.2. PERSONAL CLAVE DE DIRECCION
Las areas claves de la organizacion son: la Gerencia General, la Coordinacion de
operaciones y el drea académica (instructores)
El Gerente General es clave porque se encarga de:
e Quiar la organizacién hacia la consecucion de sus objetivos
e Fijar las politicas y manuales de funciones de los demas cargos
Contratar los recursos humanos de la organizacion que en el caso de una

empresa de servicios son los mas importantes.

Liderazgo de ventas de servicios

El coordinador de operaciones ejerce una funcidn critica porque es quien se
encarga de controlar la calidad de los cursos de capacitacion, mide el grado de
satisfaccion del cliente a través del contacto directo y participa activamente en el

proceso de seleccién de instructores de Sentinel.

Los instructores desempefian un papel clave dentro de la empresa ya que su
preparacion, experiencia y metodologia determinan el valor percibido por el

cliente.

* Julio Mayorga, Alvaro Romero y Mauricio Gonzalez




9.2.1. Plan de incorporaciones del personal

Las fuentes de contratacién del recurso humano seran externas y dependeran

de la clase de puesto a ocupar.

En el siguiente cuadro presentamos las fuentes de reclutamiento de personal

segun cargos:

TABLA 9.2. FUENTES DE RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL

Cargo

Fuente de reclutamiento

Responsable de
seleccion

Coordinador de operaciones*

Anuncios en periddicos, universidades, bolsas de
trabajo on line y referencias recibidas de amigos y
profesionales en psicologia.

Gerente General; asesorado
por un psicologo
organizacional externo de
vasta experiencia

Vendedores

Anuncios en periédicos, bolsas de empleo on line y
referencias recibidas de amigos.

Gerente General

Instructores

Anuncios en periddicos, universidades, bolsas de
empleo on line, referencias recibidas del
coordinador de operaciones y jefes de RRHH de
empresas importantes

Coordinador de
Operaciones y Gerente
General**

Contador

Anuncios periodisticos, requerimientos a agencias
de empleo universitarias, bolsas de empleo on line y
referencias recibidas del Gerente Financiero —
Administrativo.

Gerente General

Secretaria/Recepcionista

Anuncios periodisticos, bolsas de empleo on line,
referencias recibidas de amigos y personal interno
de la compaiiia

Gerente General

Conserje
mensajero

limpieza

Anuncios periodisticos y en la radio

Gerente Administrativo

* Corresponde a un psicologo

cursos de capacitacion.

organizacional que supervisard, coordinard y controlard calidad de

** Coordinador de operaciones emite informe de fortalezas, debilidades y recomendaciones de los
potenciales instructores. Gerente General al final es quien decide la contratacion.

En la contratacion de puestos técnicos, administrativos y de alta importancia en la cadena de valor

82

se aplicaran entrevistas personales, test psicotécnicos y se solicitardn referencias laborales de los dos

ultimos empleos realizados.

82 . o
Corresponde a todos los puestos excepto el conserje de limpieza




9.2.2. Perfiles y funciones

En la siguiente tabla se presenta las principales funciones y perfiles por cargo:




CARGO

TABLA 9.3. CANTIDAD DE PERSONAL, FUNCIONES Y PERFILES POR

Fijar politicas y manuales de funciones

Contratacion de recursos fisicos, financieros y

Ejercer la repr
en contratos y actos

legal de la comp:

Liderazgo y direccion de personal de ventas

*Edad: 27 a 40 afios

*Sexo: Masculino

*Instrucdén: Titulo de postgrado en Administracién
de Empresas

* Habili de azgoy de equipos

Evaluacién de desempefio de todos los cargos

* Ser ble, pr ivo y ori do al diente
* Conocimiento del mercado de capacitacién
* Capaddad de trabajo bajo presion

Relacién de

Sueldo Fijoy
soclales

Todo & personal

Velar por el cumplimiento de tramitesy
obligaciones con el fisco { SRi, Super de
Compa#iias, IESS, Municipio, etc...)

Anilisis de indicadores financieros y de
desemper

* Edad: 27 2 40 afos

* Sexo: Masculino

*Instruccion: Titulo de tercer o cuarto nivel en dreas
administrativas o financieras

» 2 hilidad: |

Tesoreria { manejo de ingresos y egresos de
efectivo)

Auditoria de control interno
( Asegurar cumplimiento de politicas y

P

* Ser responsable, proactivo y orientado a resultados
* Conodmiento de leyes tributarias y laborales

* Manejo de utilitarios: Windows, Word, Excel y otros.
*Capacidad de trabajar bajo presién

|Relacion de
dependencia

Sueldo Fijoy
beneficios sociales

Contador y
secretaria

rev—n
instructores

y seleccién de

* Edad: 3S a 40 afios
* Sexo:

Medir grado de satisfaccion del cliente
periodicamente

Velar por ei buen mantenimiento de aulas y

*Instruccién: P ional en Psi ia Org
o Industrial
*Experiencia minima de 5 afios en empresas de

c depar de recursos h 0

otros rsos de capacitacid

Brindar informacién al cliente acerca de lineas
de servicios

docencia.
* Ser proactivo y orientado al cliente

Conocer y resolver quejas/inquietudes del
cliente antes y durante el proceso de
|capacitacion

* Conocimiento del mercado de capacitacion
* Habilidades de comunicacion y manejo de equipos

Relaci6n de

Sueldo Fijoy
| ficios sociales

Brindar servicio de capacitacién al cliente

Ofrecer tutorias post ventas personalizadas

a clientes ifi

tests de desy
competencias al cliente

* Edad: 30 a 40 afios

* Instruccion: Profesional en Psicologia
Organizacional o Industrial

* Experiencia minima de 4 afios en docencia,
departamentos de recursos humanos o servicios de
capacitacion

Relacion de
dependencia

Sueldo Fijo y
beneficios sociales.
Bonos por
cumplimiento de
metas

Manejar declaraciones y aspectos tributarios de
la companiia

Elaboracion de estados financieros semestrales
anuales

* Edad: 30 a 35 afios
* Instruccion: CPA
* Experiencia minima de 3 afios en cargos similares

Control del presupuesto de la empresa

Administracidn de roles y néminas

Receptar pagos por servicios de capacitacion

Conocimiento de leyes tributarias, laborales y de las
NIF

* Habilidades analiticas

* Ser ble y orientado 3 resul

* Capaddad de trabajo bajo presién y en equipos

Relacién de
{dependencia

Sueldo Fijoy
beneficios sociales

Contestar personal o telefénicamente
{inquietudes del cliente respecto a
caracteristicas de los cursos

Manejar agenda de actividades de Gerente
General, Gerente Financiero y Coordinador
QOperaciones

Entrega de materiales de estudios a clientes

Actualizacién de base de datos de dlientes

* Edad: 24 2 28 afios
* Sexo: Femenino

*instruccion: Segundo afio de carreras administrativas|

o de secretariado

* Experiencla minima de 3 afios en cargos similares
* Manejo de utilitarios

* Ser responsable y orientado al diente

Relacion de
dependentia

Sueldo Fijoy
beneficios sociales

Conserje/
imensajero

Limpieza y mantenimiento de instalaciones

Labores de jeria

|Realizacion de tareas que requieran fuerza
fisica

* Edad: 22 a 24 afios

* Sexo: Masculino

* Instruccion: Bachiller

* Ser responsable, honesto

Relacién de

Sueldo Fijoy
beneficios sociales

ia

Contactar y conseguir nuevos dientes

Visitar dientes en domicilios y universidades
parai i servicios

oS 3

* Edad: 26 a 30 afios

“Sexo: indistinto

* Instruccién: Minimo tercer afio de carreras en dreas
d ativas o de marketing

Dar conferencias motivadoras a grupos de
clientes en universidades y en las instalaciones
de Sentinel

Dominar informacién sobre caracteristicas de
'cursos impartidos

*Experiencia minima de 2 afios en venta de cursos de
capacitaciéon

* Preferible con cartera de dlientes

* Habilidades de comunicacion y trabajo en equipo

* Orientado a resultados

* Ser responsable, proactivo y extrovertido

Relacién de
dependencia

Sueldo Fijo,
beneficios sociales y




9.3. SISTEMAS DE RETRIBUCIONES E INCENTIVOS

Las retribuciones e incentivos seran entregados en funcién del cumplimiento de
indicadores clave de desempefio para los cargos de contacto directo con el cliente
que son los siguientes:

e Instructores

e Vendedores
En el siguiente cuadro se presenta los objetivos principales por cargo y sus

indicadores clave de desempefio.

TABLA 9.4. OBJETIVOS E INDICADORES CLAVE DE DESEMPENO

i Prcentaje de clientes que Cada vez que se {Coordinador
recomendarian el curso a un amigo _|termine un curso | Operaciones

* Calificacion sobre 100 de la

Alcanzar un alto grado de satisfaccion del cliente
de tal forma que éste se sienta con una gran
autoconfianza y preparacion para enfrentar glglogolggia‘udigur:o por parte del
futura entrevista laboral. ente (Evaluacién docents)
Instructores * Namero promedio de cursos
tomado por cliente

Cada vez que se {Coordinador
termine un curso  |Operaciones

Coordinador
Operaciones

[Mensual

* Tiempo que demora un cliente Coordinador
; . Mensual .
capacitado en consequir empleo. Operaciones

Lograr una alta efectividad en la contratacién de
clientes capacitados

* % Clientes contratados sobre
clientes capacitados Mensual
( Indicador por instructor)
* Crecimiento porcentual en ventas Mensual Gerente Administrativo -
Cumplir con el presupuesto de ventas y alcanzar|mensuales Financiero

un nivel de ingresos que otorgue una utilidad * Cuota de venta asignada a cada
Vendedores ., jal minima del 10% de la inversion inicial jvendedor

512,828 * Utilidades, ROA y ROE Anual

Coordinador
Operaciones

Mensual Gerente General

Gerente Administrativo -
Financiero

Los incentivos econdémicos e intangibles a entregarse por el cumplimiento de

indicadores clave de desempefio seran:




Instructores
e Bonificaciones mensuales adicionales como un porcentaje de su
remuneracion total
Al instructor con mejor calificacién de desempefio durante el afio, se le
otorgaran acciones de la compaiiia hasta en un 10% del patrimonio de

Sentinel.

Nombramiento como mejor instructor del mes en la cartelera de la

empresa

Cursos de capacitacion actualizados (area de recursos humanos)

pagados por la empresa.

Vendedores
e Bonificaciones econémicas mensuales por cumplimiento de cuotas de
ventas.
Comisiones sobre ventas

Nombramiento como mejor vendedor del mes en la cartelera de la

empresa

9.4. ACCIONISTAS, DIRECTORES Y DERECHOS

Los accionistas y maximos directivos de la empresa seran los promotores del

proyecto Sentinel: Julio Mayorga, Alvaro Romero y Mauricio Gonzélez.

A continuacion se presenta los porcentajes de participacidn accionaria que

determinan el grado de control sobre el negocio:




TABLA 9.5. COMPOSICION ACCIONARIA DE SENTINEL S.A.

Nombre de accionista

Participacion accionaria

Cargo directivo

Julio Mayorga A.

40%

Gerente General ( Rep. Legal)

Alvaro Romero Ch.

40%

Gerente  Administrativo

Financiero

Mauricio Gonzaléz C.

Presidente

El Gerente General ejercera la Representacion Legal de Sentinel en la celebracién

de todo acto de derecho publico o privado, y con la aprobacién de la Junta de

Accionistas tendra las siguientes facultades:

* Contratar préstamos o lineas de crédito en instituciones financieras

publicas o privadas

Firmar cheques para cancelar obligaciones con proveedores, empleados y

acreedores.

Ser vocero de la empresa en campafias de marketing y comunicacion.

Contratar el personal de la empresa y fijar la escala de sueldos y manual

de funciones.

El Presidente podra subrogar o reemplazar® temporalmente al Gerente General en

el ejercicio de sus funciones cuando existan cualquiera de las siguientes

condiciones:

* Gerente General se encuentra con permiso por enfermedad o calamidad

doméstica

e Viajes por trabajo o vacaciones del Gerente General.

¥ Méximo en un periodo de 1 afio




e Autorizaciéon expresa del Gerente General para que el Presidente lo

subrogue.

9.5. APOYO PROFESIONAL DE ASESORES Y SERVICIOS

En la siguiente tabla se presenta las areas sujetas a servicios externos y el tipo de

profesional requerido.

TABLA 9.6. ASESORIA EXTERNA Y TIPO DE PROFESIONALES
REQUERIDOS

Ingeniero en Sistema o Disefiador

de Paginas Web e

Sistemas Mantenimiento de pagina web

Capacitacion en técnicas de
Ventas venta y motivacion a
vendedores
Mantenimiento/actualizacion de
software y hardware

Escuela de Ventas

¥ - Cada 4 meses
Psicologos Organizacionales “

Sistemas Ingeniero en Sistemas Cada 3 meses




10.PLAN FINANCIERO

La planeacion financiera del negocio ha sido realizada en base a flujos constantes
proyectados a 7 afios (2010 — 2016). En el Anexo 10.1 se muestra un resumen

consolidado de ingresos, costos y gastos presupuestados.

10.1. ESTADO DE RESULTADOS PROYECTADO

En base a los presupuestos de: ingresos por ventas, costos fijos y variables (ver
anexo 10.1) se ha proyectado el estado de resultados de Sentinel S.A. durante los
siete primeros afios de operaciones, estimandose percibir un margen de utilidad

neta promedio del 5% ( Ver Anexo 10.2).

10.2. BALANCE GENERAL PRO FORMA

El Balance General Proforma de Sentinel S.A. de los siete primeros afios de
operaciones se muestra en el Anexo 10.3. El ratio deuda/activo sigue una
tendencia decreciente en el periodo de planeacion; comenzando con un indice de
26.09% ( 31 dic/2010) y culminando en 21.10% ( 31 dic/2016). La liquidez
proyectada de Sentinel refleja buena salud ya que se registra en todos los periodos

indices de capital de trabajo positivos y holgados. Con respecto a la composicién

de activos, cabe sefialar que éstos estdan concentrados principalmente en activos

corrientes (efectivo) ya que representan en promedio el 83.75% de la inversion

total del negocio ( ver anexo 10.8)

10.3. FLUJO DE CAJA PROYECTADO

El flujo de caja (con financiamiento incluido) proyectado de Sentinel S.A. se
muestra en el Anexo 10.4. Debe resaltarse que en todos los periodos anuales se
obtienen saldos finales de efectivo positivos y holgados, lo que demuestra una

amplia capacidad de pago del proyecto. Al final de los siete afios de planeacion




financiera (afio 2016), se obtiene un flujo de caja acumulado de USD$ 180.875,
cifra que representa el 8.55% de los ingresos totales generados en el periodo

proyectado.

En el siguiente grafico se muestra el comportamiento de los saldos finales de caja

proyectados en el periodo 2010 — 2016.

GRAFICO 10.1. SALDOS FINALES DE EFECTIVO ( 2010 — 2016)

" ~a=Saldos finales efect -
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En el grdfico 10.1 se puede observar que los saldos finales de efectivo siguen una

tendencia creciente, comenzando en el 2009 con un valor de USD $ 31.000 (cap. Trabajo

inicial) y alcanzando el monto de USD § 180.875 en el 2016.

Viabilidad Financiera del proyecto (Sin Financiamiento incluido)

En el Anexo 10.5, se presenta el flujo de caja de rentabilidad® de Sentinel S.A. El
negocio demuestra viabilidad financiera, pues los flujos de caja proyectados
reflejan un VAN de USD$ 32.261 y una TIR de 25.22% (superior a la tasa de

descuento).

3 Rentabilidad del proyecto puro (sin financiamiento).




El costo de capital del proyecto es de 15.72% y fue calculado en base al método
del costo de capital promedio ponderado85 , en el cual se considera los costos
financieros de las distintas fuentes de provision de fondos al proyecto. (Ver
Anexo 10.6). El proyecto se propone financiarlo en un 77.14% con recursos
propios y un 22.86% con recursos externos.

El periodo de recuperaciéon nominal de la inversion es 4.45 afios.

Viabilidad financiera del proyecto ( Flujo de Caja del accionista.- con

financiamiento externo y dividendos)

El flujo de caja de los accionistas se muestra en el Anexo 10.7. El VAN para los
propietarios del proyecto es de USD§ 33.751 y la TIR financiera es de 31%,

indicadores que reflejan rentabilidad para los accionistas del proyecto.

El costo de capital utilizado es la Tasa Minima Atractiva de Retorno

(TMAR = 18.62%) fijada por los accionistas en base al método del CAPM (Ver
Anexo 10.6)

INDICES FINANCIEROS.

En el anexo 10.8 se muestra los principales ratios financieros calculados
en base a los estados financieros proforma.
El proyecto refleja una liquidez adecuada al presentar un capital de trabajo

neto promedio de USD$ 79.408 durante el horizonte de planificacion.

% Meétodo del Costo de Capital Promedio ponderado ajustado por riesgo. Para calcular el
costo de capital de recursos propios se utilizé el método de CAPM utilizando una tasa libre de
riesgo igual al rendimiento de los bonos del Tesoro de EEUU con vencimiento a 5 afios (
1.58%) y una prima por riesgo de mercado del 6.5%, la misma que corresponde al promedio
histérico de las primas durante los Gltimos 75 afios. ( Robber Ibbotson).




El ratio deuda/activo se encuentra en niveles de bajo riesgo financiero ya

que en todos los periodos es inferior al 30%.

La rentabilidad del proyecto es atractiva al reflejar un ROA promedio de
13% y un ROE promedio de 16.88% durante el horizonte de proyeccion.




11.ASPECTOS LEGALES

11.1. CONSTITUCION DE LA EMPRESA

Sentinel se constituird como una compaiia de sociedad andénima, esta razoén
social serd aprobada por la Secretaria General de la Oficina Matriz de la
Superintendencia de Compaiiias, o por la Secretaria General de la Intendencia de
Compaiiias de Guayaquil. Se ha seleccionado una compafiia anénima ya que en

un futuro Sentinel podria captar nuevos inversionistas interesados en nuestro

negocio, y la transferencia de propiedad accionaria en la compaiiias anonimas es

mas sencillo que en los demas tipos de personas juridicas.

La razdn social sera;: SENTINEL S.A.

11.2. CANTIDAD DE SOCIOS
Los socios y porcentaje de participacion inicial accionaria de Sentinel S.A. se

muestra a continuacion:

Tabla 11.1. ACCIONISTAS Y PARTICIPACION INICIAL EN
ACCIONES
Accionistas Monto % Part.
Fundadores Aportado(USDS) accionaria
Julio Mayorga 22.317,98 40%
Alvaro Romero 22.317,98 40%
Mauricio Gonzalez 11.158,99 20%
Total 55.794,96 100%




11.3. CAPITAL DE CONSTITUCION

El capital suscrito minimo para constituir una compafiia anénima es de
ochocientos délares (USD$ 800), y su capital debe ser pagado por lo menos en €l
25%. El capital suscrito inicial de Sentinel S.A. sera de USD$.55.794,96 y sera

pagado en su totalidad por los accionistas de acuerdo a la tabla 11.1

11.4. PERMISOS DE FUNCIONAMIENTO Y OTRAS FORMALIDADES
PARA CONSTITUCION DE SENTINEL S.A.

11.4.1. Registro en Cimara de Comercio

Sentinel S.A para poder ejercer sus labores comerciales se afiliara a la Camara

de Comercio para lo cual debera presentar: Formulario de afiliacién,

referencias bancarias, referencias comerciales, copia del RUC, certificado de
la Superintendencia de Compaiiias, copias de escritura de constitucién de

Sentinel S.A. y copia del nombramiento de su Representante Legal.

11.4.2. Registro Patronal

Sentinel S.A. debe obtener el nimero patronal que le servira para afiliar a sus
trabajadores y realizar los diferentes tramites en el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social. Para esto debe presentar el formulario que entrega el IESS
para la obtencion del nimero patronal, adjuntando los siguientes documentos:
Copia simple de la escritura de constitucién, copias de los nombramientos de
Presidente y Gerente debidamente inscritos en el Registro Mercantil, copia del
RUC, copia de la cédula de identidad del Representante Legal, copia de los
contratos de trabajo debidamente legalizados en el Ministerio de Trabajo,
copia del dltimo pago de agua, luz o teléfono y copia de la Resolucién de la

Superintendencia de Compaiiias.




11.4.3. Requisitos para obtener la patente y tasa de habilitaciéon
municipal.

Sentinel S.A. previo a la obtencion de los permisos municipales debe ser
certificado que en la direccion de la planta de Sentinel el uso de suelo es
factible para este tipo de negocio, para lo cual debe comprar una tasa de
$2.00, e ingresarla a la Direccion de Urbanismo, Avaltos y Registros y
esperar 5 dias habiles para la respectiva aprobacion.

Con este certificado de uso de suelo se compra la Patente cuyo costo es de
$15.00 y nos entregan un formulario de “Tasa de Habilitacién™ en el que se
debe detallar: Razdén Social, teléfono, indicar si estd obligado a llevar
Contabilidad, indicar a que Céamara de Produccién esta afiliado, cantidad de
trabajadores, capital propio actual, direccién y croquis del negocio. Este
formulario se lo presenta en la Direccion de Uso del Espacio y Via Publica del
Municipio de Guayaquil; mas los siguientes documentos: Nombramiento del
Representante Legal de Sentinel S.A., copias de cédula de ciudadania y
certificado de votacion del Representante Legal de Sentinel, y anexar la tasa

de Patente Municipal.

11.4.4. Cuerpo de Bomberos

Sentinel S.A. debe obtener el Certificado del Benemérito Cuerpo de
Bomberos cuyo costo es de $60,00 (hasta 100 m2 de construccion), para lo
cual debe presentar copia del Contrato de arrendamiento y pago de los predios

urbanos en la inspeccién final.

11.4.5. Permiso de Funcionamiento Emitido por Direccion Regional de
Educaciéon Popular Permanente (DIREPP)
Para operar un nuevo centro de capacitacidn es necesario contar con una

resolucion de creacion ( permiso de funcionamiento) emitido por la DIREPP.




Para obtener dicho permiso de funcionamiento es necesario presentar los

siguientes requisitos en la Direccién Provincial de Educacion:

(®)

Solicitud de autorizacién para iniciar nuevo centro dirigida a la
Subsecretaria Regional de Educacién y al Jefe de DIREPP (
Direccién Regional de Educacion Popular Permanente)

Pensum académico de los cursos a dictarse

Programa analitico de cada uno de los tépicos del pensum
académico

Estudio socio-econdémico del lugar donde funcionara el Centro
Ocupacional de Capacitacion.

Horarios de clases

Carga horaria y académica de los Docentes de cada curso
Presupuesto ( mensual, trimestral o anual) de los ingresos, egresos

y costos del giro del negocio

Inventario de bienes relacionados con la actividad de

impartimiento de clases.

Contrato de arrendamiento del local o escritura de compra-venta
Copias de titulos académicos (registrados en el Conesup) de los
instructores del centro

Contratos de trabajo del personal docente y administrativo.
Certificado de que el Director del Centro no ha sido sancionado
por la Direccion Provincial de Educacion.

Material bibliografico o textos a utilizar en los cursos.

Una vez presentado todos los requisitos anteriores, un supervisor de la

Direccién Provincial de Educacion emite un informe aprobatorio de la

factibilidad de operacién del nuevo centro de capacitacion.




Dicho informe mas todos los requisitos citados anteriormente son enviados a
la DIREPP para que sea revisado nuevamente la factibilidad académica y

funcional de los cursos.

Después que la DIREPP aprueba la factibilidad académica de los cursos, se
emite una Resolucién de Creacién de nuevo centro de capacitacion (permiso

de funcionamiento) cuyo costo en tasa de tramite es de USD$ 100.

11.5. REGISTRO DE MARCA Y LOGOTIPO EN IEPI

Con el proposito de proteger legalmente nuestra marca, logotipo y clase de

negocio, se procederd al registro de los mismos en el Instituto Ecuatoriano de

Propiedad Intelectual (IEPI) cuyos tramites son:

Presentar solicitud de busqueda fonética de la marca Sentinel

Este tramite consiste en que formalmente a través de un formulario se pide al
IEPI que busque si la marca “Sentinel” existe previamente o estd siendo
usando por otra compaiiia. E] tramite toma un dia y hay que pagar una tasa de

USD$16 para su realizacion.

Ingresar formulario de registro de signos distintivos

Una vez que el IEPI ha constatado que la marca “Sentinel” no esta siendo
usada por otra compaiifa del mismo giro de negocio, se procede a ingresar el

“Registro de Marca” adjuntando los siguientes requisitos:

o Formulario de Registro de Marca en la cual se detalla la denominacion

(marca), logotipo, clase de servicio a prestar y datos de la empresa. El

formulario tiene que ser suscrito por el Representante Legal y un

abogado patrocinador.




Copia del nombramiento del Representante Legal

Impresiones del “ signo mixto™8¢

en papel adhesivo de tamaiio 5 cm X
Sem

Pago de una tasa de USD$54 en cuenta corriente de IEPI.
El tramite toma alrededor de cinco meses, tiempo en el cual el IEPI analiza si hay
empresas opositoras a dicha nueva marca y contesta si es procedente pasar a la

siguiente fase del tramite.

o Formulario de Pago tasa titulo de Registro

Una vez que el IEPI ha verificado que no existen empresas opositoras a la nueva
marca “Sentinel”, hay que presentar un formulario de Pago Tasa titulo en la cual se
solicita al Director Nacional de IEPI emita el titulo de derecho de marca. El

tramite toma alrededor de una semana y es necesario pagar una tasa de USD$28.

% Signo Mixto consiste en marca e isotipo grafico.




12. OFERTA A INVERSIONISTAS

12.1. FINANCIACION REQUERIDA

La inversion inicial para emprender el proyecto Sentinel asciende al monto de
USDS$ 72.324,60 (incluye capital de trabajo) , la misma que sera financiada en un
22.86% mediante un préstamo bancario a la CFN y el saldo (77.14%) sera
cubierto por fondos aportados por los accionistas fundadores de la empresa.

El crédito de la CFN ( $ 16.529) se lo planteara bajo las siguientes condiciones®’:

e Destino del préstamo: Activo Fijo
Tasa de interés (i%): 9.30%
Plazo : 10 afios
Tipo de amortizacion: Trimestral (capital constante)

Periodo de gracia (Capital): 2 anos ( 8 cuotas)

Fecha de recepcion préstamo: 10-oct-2009.

Para obtener dicho préstamo, se dejard en garantia (prenda) dos vehiculos de
propiedad de los accionistas cuyo valor de mercado total es USD$26.000
Por otro lado, los accionistas fundadores deberan colocar USDS$.55, 794.96, los

mismos que seran aportados de la siguiente forma:

%7 Condiciones crediticias consultadas directamente a funcionarios de la CFN.




TABLA 12.1. ESTRUCTURA DE FINANCIAMIENTO OTORGADO
POR ACCIONISTAS

Accionistas Monto % Part.

Fundadores Aportado(USDS) accionaria
Julio Mayorga 22.317,98 40%
Alvaro Romero 22.317,98 40%
Mauricio 11.158,99 20%
Gonzalez
Total 55.794,96 100%

12.2. OFERTA A LOS INVERSIONISTAS

A los inversionistas se les ofrecera rentabilidad desde el segundo afio de
operaciones, lo cual se ve reflejado en los siguientes indicadores que han sido

calculados en base a los estados financieros proyectados.

TABLA 12.2. INDICADORES DE RENTABILIDAD PARA ACCIONISTAS
Aol | Awz | ARo3 | Awd | Ais | Awb [

-8,24% 8,14% 1217% 16,37% 18,29% 22,11%
ROE -11,15% 11,13% 16,58% 21,89% 23,76% 2747% 28,78%
{No. Acciones emitidas 1.860 1.860 1.860 1.860 1.860 1.860 1.860
Utilidad por accién $ 281)] § 31519 539 (% 8,57 |% 114018 1651]$% 2251
Ut Neta $ (5.22159)|$ 58648418 10.02475)8% 1593629 |§ 21.198,83 | § 30.710,01 | § 41.873 47
VAN ( FC inversionista)* 3 3375107
TIR ( FC inversionista)* 31,00%
Periodo de recuperacion *
(Afos) 420
* Calculados en base a proyeccion de Flujo de Caja de! inversionista a 7 afios




Cabe indicar que durante los tres primeros afios ( 2010 — 2012) no se repartiran
dividendos®® y maés bien se apuntara a la reinversion de utilidades con el objeto de
crecimiento en activos, precios y utilidades por accion. A partir del afio 2012 se
generaran dividendos correspondientes al 25% de las utilidades neta de cada
ejercicio anual.

En los anexos 10.2 y 10.4 (Estado de Resultados y Flujo de Caja Proyectado) se
observan los desembolsos por concepto de dividendos a los accionistas.

Cabe indicar que durante los siete primeros afios de operaciones, se estima generar

dividendos totales de USD$.26.942

12.3. CAPITALIZACION

Durante los dos primeros afios (2010 — 2011) los accionistas y altos directivos de
Sentinel tendran como estrategia la reinversion total de utilidades con el objeto de
fortalecer la solvencia patrimonial de la compaiiia, ademas de mejorar el valor en

libros y utilidades por accion.

A partir del afio 2012 (afio 3), se planea reinvertir en la empresa el 75% de las

utilidades netas generadas y el saldo es repartido en forma dividendos entre los
accionistas. En el balance general proforma (anexo 10.3) se observa que las

utilidades acumuladas retenidas durante los siete primeros afios de operaciones
ascienden a USD$.93.966%

12.4. APLICACION DE LOS FONDOS
En el anexo 12.1 se observa la forma en que seran asignados los fondos de

accionistas y crédito de CFN para cubrir la inversion inicial del proyecto Sentinel.

% Los dividendos se causan a partir del 2012, y en el 2013 se cancelaria los primeros
dividendos a los accionistas.
% Incluida las reservas legales




12.5. RETORNO PARA LOS INVERSIONISTAS

Durante los dos primeros afios de operaciones ( 2010 — 2011) la estrategia sera
reinvertir la totalidad de utilidades anuales en el negocio con el propésito de
incrementar el precio de la accién y otorgar mayor solvencia patrimonial a la
compaiiia. A partir del afio 2012, se generarin dividendos®®, los mismos que
durante el periodo de proyeccion ( 2010 — 2016) totalizan $ 26.942. En la tabla

12.2 se muestran los principales indicadores de rentabilidad para los accionistas.

En el anexo 12.2. se muestra indicadores de rentabilidad basados en los
dividendos pagados a los accionistas en el periodo 2010 — 2016. Es importante
mencionar que el valor en libros por accién crece significativamente en el periodo

comprendido desde 2009 hasta 2016. En el momento que los accionistas colocan

sus fondos para financiar la inversion inicial (2009) el valor en libros por accion

es de $30°', y al final del séptimo afio (2016) dicho valor crece a $78.22, lo que

representa un aumento del 160.73%. ( Ver Anexo 12.3)

12.6. SALIDA PARA LOS INVERSIONISTAS

En caso que un accionista decida salirse del negocio puede vender sus acciones a
los otros socios de la compaiiia. El accionista recuperara el capital invertido a
través de los dividendos percibidos por accion ( USD$ 2.90 en promedio) a partir
del afio 2012 y ademas podra vender sus acciones a un precio muy superior % alos

demas socios u otros inversionistas interesados en el negocio de Sentinel.

% La reparticion de dividendos seré equivalente al 25% de las utilidades netas anuales.

*! Considerando que la inversién accionaria es de USD$55.795 cubierto a través de la emision
de 1860 acciones.

% Precio superior al valor de libros inicial ( USD $30)




13. LOS RIESGOS

13.1. IDENTIFICACION DE RIEGOS DEL ENTORNO, PROPIOS
DEL PROYECTO Y OPERACIONALES

13.1.1. Riesgos del entorno

Los riesgos del entorno han sido clasificados en 2 clases: riesgos del

macroentorno y riesgos del microentorno o industria.

Entre los riesgos del macroentorno que pueden afectar al giro del negocio

de Sentinel se encuentran:

e Segln andlisis del Banco Central del Ecuador (BCE), en el 2009 se podria
generar un déficit comercial de USD$2.500 millones de ddlares debido a
una caida drastica de las exportaciones en un 39.3%. Esta situacion
perjudicaria a las empresas exportadoras, lo cual se veria reflejado
probablemente en una reduccion de la oferta laboral lo que afectaria a la

bolsa de empleo on line de Sentinel.”®

En el 2008 se registr6 una reduccion del 9.4% en el flujo de entrada de

remesas al pais con respecto al 2007%*. El descenso en los ingresos de

remesas al Ecuador podria afectar a la capacidad de consumo y liquidez de

nuestro mercado objetivo con lo se perjudicaria a las ventas de Sentinel.

% Fuente: www.eluniverso.com ( 11 de marzo del 2009)
% Fuente: www.eluniverso.com ( 14 de marzo del 2009)



wwvv.eluniverso.com
http://www.eluniverso.com

e Declaracion “default” de los Bonos Global 2030.- El 14 de marzo del
2009, el Gobierno decreto la moratoria en el pago de capital e intereses de
los bonos Global 2030. Esta declaracion de “default” aumenta el riesgo
pais con lo cual se complica ¢l acceso a lineas de créditos externos para
bancos y grandes corporaciones. La restriccion de préstamos externos
dificultaria el financiamiento de operaciones de grandes empresas con lo
que existe el riesgo de que se reduzca la oferta laboral y se afecte a la

bolsa de empleo on line de Sentinel.

Descenso significativo en las Reservas de Divisas estatales.- En enero del
2009, la Reserva de Divisas del Ecuador era de USD$4.473 millones y al
15 de marzo del 2009 asciende al monto de USD$3.313 millones’, lo que

corresponde a una reduccion del 25.93% en solo tres meses. Esta situacion
pone en riesgo el mantenimiento del délar como moneda, que en caso,
que el Gobierno decida crear una propia moneda local, se afectaria al
sistema financiero y empresarial del Ecuador dada la negativa expectativa

de la devaluacidn de la moneda local y la consiguiente inflaciéon continua.

Los riesgos del microentorno o de la_industria_que podrian afectar a

Sentinel son los siguientes:

Ingresos de nuevos competidores.- Dado que la industria de capacitacion

en técnicas de consecucién de empleo no estd muy explotada y dado el

96

alto poder de negociacion™ de nuestros principales proveedores

(Psicologos organizacionales); existe un alto riesgo de que nuevos

% Fuente: www.eluniverso.com ( 16 de marzo del 2009)

% Poseen poder de negociacion por estar agremiados en una asociacién y tienen
conocimientos especializados en el giro del negocio de Sentinel que muy bien les permitiria
llegar directamente con su servicio de capacitacién al mercado objetivo. Al 2008, existian
6.824 psicologos organizacionales en todo el Ecuador.



http://www.eluniverso.com

competidores corporativos o profesionales en psicologia ingresen en la
industria a ofrecer los mismos servicios de capacitacion a nuestro mercado

objetivo.

Amenaza de sustitutos.- Existe gran cantidad de productos sustitutos que
podrian instruir y facilitar al estudiante el proceso de la entrevista laboral.
Entre los productos y servicios sustitutos se encuentran: paginas web

especializadas en recursos humanos®’

, centros de capacitacion profesional
( Dale Carneggie, IDEPRO, etc...), colocadoras de personal (Compolan,
ManPower, Censervi), agencias universitarias de empleo ( ESPOL,
Universidad Catdlica de Guayaquil, Universidad de Guayaquil, etc...),
bolsas de empleo on line ( Multitrabajos, Computrabajo, etc...), entre
otros. Los sustitutos mas peligrosos que podrian llegar a ofrecer una gama
de servicios similares a los de Sentinel son las colocadoras de personal y

las agencias universitarias de empleo, con lo cual se amenazaria a las

ventas y participacion de mercado de nuestro negocio.

Programa estatal “Mi Primer Empleo” tiene como mision facilitar el
acceso al mundo laboral a bachilleres y estudiantes universitarios. El
programa estd enfocado en jovenes entre los 18 a 29 afios sin experiencia
laboral. El riesgo consiste que en cualquier momento el Gobierno podria
decidir dictar capacitaciéon gratuita a nuestro mercado objetivo para
prepararlos en el proceso de seleccion de personal, lo cual constituye una

fuerte amenaza para las operaciones de Sentinel.

7 . . » .
2 www.expansionyempleo.com; www.entrevistadetrabajo.com ; WwWw.emagister.com.
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Riesoos propios del proyecto y operacionales

® Riesgos del producto. Sentinel no puede garantizar que a través de su capacitacion el
cliente conseguira con seguridad el empleo deseado dado que la consecucion de una
plaza laboral depende de ciertos factores no controlables para nuestro negocio tales

como: recomendaciones de “terceros™ al entrevistador para contratar a un candidato

especiﬁcogs, competencias de otros candidatos y personalidad y/o habilidades

técnicas del propio cliente adecuadas para el puesto aplicado. Si durante cierto
periodo, el porcentaje de clientes capacitados no contratados por empresas es
significativo, se perjudicaria a la imagen y calidad del servicio ofrecido por Sentinel

lo cual repercutiria en un descenso en ventas.

13.1.2. Analisis cualitativo y cuantitativo de los riesgos
Los riesgos antes citados seran analizados cualitativa y cuantitativamente en
base a dos dimensiones que son: probabilidad de ocurrencia y clase de

impacto.

e Criterios cualitativos

En los siguientes cuadros se presenta los parametros de evaluacion
cualitativa de cada evento de riesgo segin las dimensiones:

probabilidad ocurrencia e impacto.

% Comiinmente llamado “palancas”




TABLA 13.1. PARAMETROS DE EVALUACION CUALITATIVA

Probabilidad

Désbriptivo

Casi Seguro

Ocurrira en casi todas las circunstancias, al
menos 1 vez a la semana

Probable

Ocurrira en la mayaria de las veces, al menos 1
vez al mes

Posible

Podria ocurrir en algin momento, al menos 2
veces en 1 afio

Improbable

Podria ocurrir en algin momento, maximo 1 vez
en ano y medio

Raro

Puede ocurrir hasta 2 veces en 3 anos

5 Clase impacto

& 'P_ARAMET ROS DE EVALUACION CUAUTATWA. lMPACTO

Catastrofico

Pérdlda de va|or en acciones de empresa, reducmon de Ias
ventas hasta un 90%, mala imagen corporativa que aleja
potenciales clientes . Péridas significativas de activos, altos
costos de solucion para la empresa y segura queja de
clientes en diarios y medios publicos. Evento negativo es
conocido por un grupo minimo de 500 clientes y el rumor es
difundido en toda la sociedad. Se pierde credibilidad y
confianza del cliente.

Pérdida de valor en acciones de empresa, reduccion de las
ventas hasta un 50%, imagen corporativa se deteriora
significativamente. Péridas significativas de activos, altos
costos de solucion para la empresa y segura queja de
clientes. Evento negativo es conocido por un grupo minimo
de 150 clientes. Se puede perder credibilidad y confianza
por parte del cliente.

Moderado

Se podrian reducir las ventas hasta un 20%, la imagen
corporativa se deteriora considerablemente. Podria haber
pérdidas de activos y quejas de clientes. Evento negativo
es conocido por un grupo maximo de 50 clientes.

Se podrian reducir las ventas hasta un 10%, la imagen
corporativa se deteriora muy levemente. Evento negativo
es conocido por un grupo maximo de 25 clientes.

Insignificante

No se afectan las ventas para nada, ni la imagen
corporativa. Evento negativo sélo es conocido por un grupo

maximo de 10 clientes.




o Criterios cuantitativos

La evaluacién cuantitativa consiste en asignar un valor” a cada rango

de probabilidades y a cada clase de impacto.

En las siguientes tablas se presenta los parametros de evaluacion

cuantitativa.

TABLA 13.2. PARAMETROS DE EVALUACION CUANTITATIVA

Sone U PARAMETROS DE EVALUACION CUALITATIVA: PROBABILIDAD =
Nivel Probabilidad Descriptivo % probabilidad

Ocurrira en casi todas las circunstancias,

Casi Seguro
al menos 1 vez a la semana

80%

Ocurrird en la mayoria de las veces, al
menos 1 vez al mes

Podria ocurrir en algiin momento, al
menos 2 veces en 1 afio

Podria ocurrir en algin momento, maximo
1 vez en afo y medio

Raro Puede ocurrir hasta 2 veces en 3 afios 5%

Probable 50%

Posible 25%

Improbable 10%

% El valor en el caso de las probabilidades corresponde a un porcentaje entre 0% y 100%,
mientras que el valor en el caso de los impactos corresponde a un puntaje entre 0 y 100.




PARMET ROSDE EVALUACION CUAL!TATNA' IHPACTO -.::‘ S
g ! Calrﬁcaaén tmpacto

Perduda de valor en acciones de empresa,
reduccion de las ventas hasta un 90%, mala
imagen corporativa que aleja potenciales clientes .
Péridas significativas de activos, altos costos de
solucion para la empresa y segura queja de
clientes en diarios y medios publicos. Evento
negativo es conocido por un grupo minimo de 500
clientes y el rumor es difundido en toda la
sociedad. Se pierde credibilidad y confianza del
cliente.

Pérdida de valor en acciones de empresa,
reduccion de las ventas hasta un 50%, imagen
corporativa se deteriora significativamente. Péridas
significativas de activos, altos costos de solucion
para la empresa y segura queja de clientes. Evento
negativo es conocido por un grupo minimo de 150
clientes. Se puede perder credibilidad y confianza
por parte del cliente.

Se podrian reducir fas ventas hasta un 20%, la
imagen corporativa se deteriora

Moderado considerablemente. Podria haber pérdidas de
activos y quejas de clientes. Evento negativo es
conocido por un grupo maximo de 50 clientes.

Se podrian reducir las ventas hasta un 10%, la
imagen corporativa se deteriora muy levemente.
Evento negativo es conocido por un grupo maximo
de 25 clientes.

No se afectan las ventas para nada, ni la imagen
Insignificante corporativa. Evento negativo sélo es conocido por
un grupo maximo de 10 clientes.

Catastrofico

Evaluacién Cualitativa - Cuantitativa
En base a los parametros mostrados en las tablas 13.1 y 13.2, se presenta a
continuacion la evaluacion cuantitativa y cualitativa de cada evento de riesgo

que afronta Sentinel.




TABLA 13.3. EVALUACION CUALITATIVA Y CUANTITATIVA DE
RIESGOS

Défick Comercial en el 2000 Posible Insignificante Baja

Reduccion en el flujo de
remesas Probable Menor Baja

Default de Bonos Global
2030 Improbable Insignificante Baja

Descenso en Reservas de 25%
Divisas (Cambio Moneda) |Posible Moderado Baja

Ingreso de nuevos 50%
competidores Probable Mayor Media - Alta

Amenaza de Sustitutos Probable 50% Mayor Media - Alta

Programa estatal "Mi Primer 25%
Empleo” Posible Catastrofico Moderada

Riesgos del Producto: No
8 |garantizar consecucion de 50%
empleo Probable Catastrofico Media - Alta

* La severidad resulta de multiplicar el % Probabilidad por el puntaje de Impacto

En el Anexo 13.1. se muestra la escala de severidad utilizada para evaluar

cada uno de los riesgos antes citados.

Como se puede observar en la tabla 13.3 las amenazas mas peligrosas para el

negocio son los eventos de riesgo # S, 6 y 8; dado que tienen las mas altas

calificaciones de severidad.

13.2. MATRIZ DE RIESGOS

La matriz de riesgos ayudara a identificar la clase de tratamiento y plan general de

accion para mitigar riesgos fundamentales del negocio.

En la siguiente tabla se presenta las distintas estrategias generales a emprender

segun la severidad del riesgo.




TABLA 13.4. ESTRATEGIAS GENERALES SEGUN SEVERIDAD DEL
RIESGO

Estra ias Generales segun Severidad del Riesgo -

Urgencia 8 Hoﬁzonte de

! clase de Saveridad & e ieAcion

Adaptarse al entorno. Analizar
Baja posibles escenarios y movimientos
de demas competidores. ESPERAR

Baja / se puede responder
maximo en 3 meses

Definir responsabilidades
gerenciales y fortalecer posicion
competitiva de empresa
Participacion de altos directivos.
Consolidar ventajas competitivas de |Alta / Responder en maximo 1
empresa. Alta inversién para superarjmes

adversidad. REDUCIR

|Moderada / Responder maximo
en 2 meses

Media - Alta

Participacion de altos directivos.
Reingenieria o redisefio de
procesos. Profundo estudio del Muy Alta / responder en maximo
entono. Analizar nuevas fuentes de |1 semana.

ventajas competitivas. Alta inversion
para superar obstaculos. EVITAR

A continuacién se presenta la matriz de riesgo que relaciona la evaluacion
cualitativa — cuantitativa de cada evento con su estrategia general segun la

severidad.

TABLA 13.5. MATRIZ DE RIESGO Y ESTRATEGIAS

S " Riesgo Evaluado ; R A
.| Eventode Riesgo | .»Prop&pmaéd_ 1 l‘mpacto - | severidad | Nivel de Riesgo | Estrategia aplicada
Déficit Comercial en el Posible Insignificante Baja Bajo Adaptarse al entomno y
2009 esperar

Reduccion en el flujo de Probable IMenor Baja Bajo Adaptarse al entomno y
remesas esperar___

Default de Bonos Global oy 3 s Adaptarse al entomo y

2030 improbable Insignificante Baja Bajo e g

Dggcenso en Beservas de Posible Moderado Baja Bajo Adaptarse al entomo y
Divisas (Cambio Moneda) esperar

J Consolidar ventajas
Probable Mayor Media - Alta Alto competitivas y reducir
impactos
Consolidar ventajas
Amenaza de Sustitutos Probable |Mayor Media - Alta competitivas y reducir
impactos

Crear ventajas
Posible Catastrofico Moderada i competitivas y aprovechar
FODA de Sentinel
Riesgos del Producto: No Consolidar ventajas
garantizar consecucién de |Probable Catastréfico Media - Alta competitivas y reducir
empleoc impactos

Ingreso de nuevos
competidores

Programa estatal "Mi
Primer Empleo"




En la tabla 13.5, el nivel de riesgo ha sido asignado en base a la escala de

severidad — riesgo mostrada en el Anexo 13.2.

Cabe indicar que se tomara acciones especificas para evitar y contrarrestar

efectos de los riesgos medios y altos.

13.3. ACCIONES DE MITIGACION Y/O ELIMINACION DE
RIESGOS.
Los riesgos medios y altos se trataran de reducir su impacto a través de las

siguientes acciones especificas:
» RIESGO MEDIO: “ Programa Estatal Mi Primer Empleo”
o Mantener didlogos con representantes del Ministerio de Trabajo para

conocer los objetivos y mision a mediano y largo plazo del programa

“Mi Primer Empleo”.

Establecer alianzas con el Ministerio de Trabajo para que ellos se

encarguen de reclutar jovenes bachilleres y asignarles pasantias
laborales en empresas publicas demandantes de personal; mientras que
Sentinel se encargaria de prepararlos psicoldgica y técnicamente para

enfrentar las entrevistas laborales.

Si el Ministerio de Trabajo desea ofrecer a bachilleres y universitarios
capacitacidén gratuita ( o a bajo costo) para enfrentar procesos de
seleccion laboral, Sentinel le plantearia que en vez de que el Min.
Trabajo arme toda una estructura organizacional y docente para el

dictado de capacitaciones; nuestro negocio podria recibir un subsidio




gubernamental para ofrecer entrenamiento de manejo de entrevistas
laborales a jovenes bachilleres y universitarios a precios muy
econémicos. Podria convencerse al Ministerio de Trabajo de permitir a
Sentinel encargarse del entrenamiento y asesoria de jovenes
estudiantes al presentarle las fortalezas de nuestro staff docente y

equipo directivo.

» RIESGO ALTO: “Ingreso de nuevos competidores”

o Crear economias de escala de tal forma que al contar con cursos
numerosos de estudiantes, los costos totales unitarios sean bajos por
capacitacién dictada y por lo tanto se puedan asignar precios
competitivos a cada curso; lo cual constituye una barrera de entrada

para futuros competidores.

Desde el inicio de operaciones, Sentinel enfocara sus esfuerzos en
cristalizar alianzas con universidades de tal forma que éstas auspicien
entre sus estudiantes los beneficios de los servicios de capacitacion de
Sentinel. Adicionalmente, durante los cinco primeros meses de
operaciones, Sentinel creara stands de informacion en las principales

universidades de Guayaquil con el proposito de informar a nuestro

mercado objetivo acerca de: caracteristicas, beneficios y precios de

nuestras lineas de servicios. Las alianzas con universidades y los
stands de informacion permitiran posicionar la marca Sentinel como la
primera alternativa para resolver problemas de falta de trabajo;

constituyéndose en una barrera de entrada para nuevos competidores.




o Durante el primer afio de operaciones, el coordinador de operaciones
dictarda conferencias mensuales en universidades acerca de la
importancia del curriculum vitae, imagen, lenguaje corporal y verbal
dentro del proceso de obtencion de empleo. Se incentivara a los
estudiantes a descubrir su propio perfil ( fortalezas y debilidades en
personalidad y habilidades) a fin de lograr que éste encaje con los
requerimientos del puesto postulado. Esta tactica tiene como propdsito
direccionar al estudiante universitario hacia la busqueda de
informacién de cursos y capacitaciones en nuestra empresa; de tal
forma que Sentinel se posicione como la primera y mejor alternativa

para prepararse para enfrentar procesos de seleccién de personal.

Adicionalmente, durante el primer afio de operaciones, después de

cada conferencia dictada a estudiantes en universidades, se tomaran

pruebas de personalidad a los alumnos de tal forma que descubran
brevemente sus fortalezas y debilidades para los respectivos puestos de
trabajo. Esta estrategia seria un “gancho™ para atraer a nuevos clientes
para que conozcan y se identifiquen rdpidamente con nuestra nueva

marca.

» RIESGO ALTO: “Amenaza de Sustitutos”
Como se menciono anteriormente, en las universidades, Sentinel creara stands
de informacién y se dictaran charlas en los cuales se resaltara los beneficios

diferenciadores tales como:

o Comunidad On Line Sentinel permitirda a los clientes que hayan tomado
cursos en la empresa recibir recomendaciones de ex profesores, empleadores
y conocidos de tal forma que puedan ser observadas por todos sus potenciales

empleadores. Adicionalmente, Sentinel publicard las fortalezas de sus




clientes del programa de asesoria que le aumentaran las probabilidades de ser

contratados por potenciales empleadores.

Los clientes del programa de asesoria para enfrentar entrevistas laborales
podran practicar una entrevista bajo la tutoria de un psicélogo organizacional
experto en procesos de seleccion. La entrevista serd filmada para ir
constatando los avances en el desempefio del cliente. Este atributo del
servicio de asesoria sera diferenciador ya que ningiin otro competidor directo

ni indirecto lo esta ofreciendo por el momento.

En campafas publicitarias y en charlas informativas en universidades, se
destacara la importancia y beneficios de agrupar en una sola empresa
(Sentinel) todas las capacitaciones y asesorias necesarias para enfrentar
integramente un proceso de seleccion de personal. Se recalcard que los
productos sustitutos (intermediadoras de personal,
paginas web y agencias universitarias laborales) pueden ayudar al cliente en
uno de los componentes de la obtencién de empleo que puede ser: contacto
con la empresa demandante de personal, capacitacion en el disefio de
curriculum vitae y manejo de entrevistas laborales. Sin embargo, a través de
charlas informativas, volantes y afiches publicitarios, se creara conciencia en
el cliente de la importancia de recibir capacitacion y entrenamiento integral

para la consecucion de empleo.

» RIESGO ALTO: “Riesgo del producto”

Para reducir el riesgo de que los clientes de Sentinel no sean contratados despu€s

de recibir la capacitacion y mitigar el impacto del mismo, se emprenderan las

siguientes acciones:

o Se promocionara en los departamentos de Recursos Humanos de

empresas importantes los beneficios y confiabilidad de las




evaluaciones psicotécnicas realizadas por Sentinel a sus clientes. Se
incentivara a los jefes de RRHH de dichas empresas a visitar
constantemente la Comunidad Sentinel On Line a fin de que recluten
personal que ya ha sido previamente evaluado y capacitado por
Sentinel. El beneficio para las empresas visitantes de la Comunidad
Sentinel On Line es que al conocer las fortalezas'™ de potenciales
candidatos, podran enfocarse en reclutar aquellas personas que
cumplen con la personalidad y habilidades requeridas para el puesto.
Al hacer de la Comunidad Sentinel On Line, la principal fuente de
reclutamiento de personal se incrementa la probabilidad de seleccion

de nuestros clientes capacitados.

En caso de que el cliente no haya obtenido el empleo deseado después
de impartido el curso (programa de asesoria para obtencion de
empleo), en el lapso de dos meses posteriores a la capacitacion, el

cliente podra solicitar gratuitamente a nuestros psicologos

. 101 :
organizacionales consultas ™ para enfrentar cualquier nuevo proceso

de seleccion de personal. Los instructores de Sentinel direccionaran al
cliente hacia aquellas ofertas de empleo que mas se ajusten a la
personalidad, habilidades y fortalezas del candidato. Esta tactica tiene
como objetivo crear en el cliente una percepcion de que Sentinel se
preocupa por el éxito de sus clientes en los procesos de seleccion de

personal.

Al inicio de cada curso, nuestros instructores seran sinceros Yy

responsables al indicarle al cliente que el propdsito de la capacitacion

19 Fortalezas de personalidad, habilidades y destrezas seréan evaluadas y publicadas por
Sentinel en su Comunidad On Line.

190 podra solicitarse sin costo hasta 3 consultas telefénicas o personales. Cada consulta
tendria una duraciéon maxima de 25 minutos en horarios establecidos por el instructor.(Ver
anexo 7.3)




no es garantizar al 100% la consecucién de empleo sino aumentarle al

cliente-candidato  las  probabilidades de ser  contratado.
02

Adicionalmente, los instructores seran claros en expresar las causas’

de por qué Sentinel no puede garantizar la consecucién de empleo.
Finalmente, se le indicard al cliente que Sentinel compensara al
candidato por el riesgo asumido a través de consultas - orientaciones
gratuitas brindadas por psicélogos organizacionales e incentivos a las

empresas para que recluten prioritariamente clientes de Sentinel.

13.4. SUPERVISION Y CONTROL DE RIESGOS.
En la siguiente tabla se presenta los mecanismos, responsables e indicadores

claves de control de los riesgos “altos” y “medios” que afronta Sentinel.

102 . . ; :

Factores no controlables como: influencias externas sobre seleccionador, competencias de
otros candidatos y aspiraciones econdmicas del mismo cliente podrian hacerlo fracasar en el
proceso de seleccion de personal pese a la capacitacion recibida en Sentinel.




RIESGOS

TABLA 13.6. SUPERVISION Y CONTROL DE

—

Riesgo

Instrumento de Supervision

Periodicidad

Responsable

Indicadores claves de
control

Programa estatal “Mi
Primer Empleo”

Nolicias en radio, prensa y TV.

Visitas al Ministerio de Trabajo.

3 veces / mes

Gerente General

* Ventas de la compaiia

Ingreso de nuevos
competidores

Networking con psicologos organizacionales

Publicidad y promociones en radio, TV, prensa,

jintemet, revistas y universidades

Focus Groups con estudiantes y egresados
universitarios

2 veces / semana

1 vez / 15 dias

1 vez / 3 meses

Coordinador de operaciones

Gerente Administrativo y
Gerente General

Gerente General y
coordinador de operaciones

* Ventas de la compafia

" Volumen de afluencia de
clientes

* Encuestas de evaluacion de
calidad de cursos

Amenaza de Sustitutos

intemet
Visitas a centros de capacitacion profesional

Publicidad y promociones en periédicos, revistas y
volantes repartidas en Universidades

Visitas y contactos con agencias de empleo
universitarias

1 vez /15 dias

1vez/mes

1 vez /15 dias

1vez/mes

Gerente Administrativo
Coordinador de Operaciones

Gerente Administrativo

Gerente General

* Ventas de la compafiia

* Volumen de afluencia de
clientes

* Encuestas de evaluacion de
calidad de cursos

Riesgos del Producto:
No garantizar
consecucion de empleo

Liamadas telefonicas a clientes atendidos por
Sentinel para conocer su éxito o fracaso en
lentrevistas

Visitar Comunidad Sentinel On Line para informarse
de comentarios y expenencias compartidas por ex

|clientes de Sentinel

Focus Group con clientes que consiguieron exitos y

fracasos en sus procesos de seleccion

1 vez / semana

1 vez /3 meses

Coordinador de operaciones

Gerente Administrativo

Gerente General

* Estadisticas descriptivas de
clientes contratados y no
contratados.

* Ventas de la compafiia

* Volumen de afluencia de
clientes

* Buzon de sugerencias y
quejas en pagina web de la
compania.




14.SOSTENIBILIDAD DEL NEGOCIO

14.1. ASPECTOS CRITICOS DE SOSTENIBILIDAD
La sostenibilidad del negocio de Sentinel dependera principalmente de la calidad

y efectividad'®

de los cursos de capacitacion impartidos al cliente.
La calidad, éxito comercial y efectividad percibida de los cursos de capacitacion

dependera de los siguientes factores:

Preparacion académica y experiencia de los instructores
Numero de contactos que tenga Sentinel con departamentos de recursos

humanos de empresas importantes.

Contenidos de cursos y asesorias actualizados con las tltimas tendencias

en la contratacion de personal.

Alianzas estratégicas de Sentinel con universidades locales para que éstas
difundan entre sus alumnos la importancia de la preparacion para enfrentar
procesos de seleccion.

Referencias difundidas y publicidad realizada por clientes que tuvieron
éxito en la obtencion de empleo después de recibida la capacitaciéon en
Sentinel.

Estrategias de mitigacién del riesgo del producto consistente en que el
cliente podria no ser contratado en proceso de seleccion después de

recibida la capacitacion en Sentinel.(Ver capitulo 13)

Adicionalmente, la aceptacion de los servicios de capacitaciéon dependera

también de crear una comunidad on line “Sentinel” numerosa en volumen de

19 Efectividad se refiere al éxito que obtiene el cliente en la consecucién de empleo después

de impartida la capacitacion.




clientes y empresas participantes. Serd importante posicionar los beneficios de la
comunidad On Line como la posibilidad de que los ex clientes de Sentinel
reciban recomendaciones de ex profesores, compafieros de estudio o anteriores
jefes. Ademas, el mercado objetivo se sentird atraido a convertirse en cliente
nuestro si es que se posiciona fuertemente el beneficio de poder compartir

experiencias en procesos de seleccion a través de la comunidad on line.

Para impulsar la viabilidad comercial del negocio y diversificar las fuentes de
ingresos, Sentinel planea introducir en siete afios nuevas lineas de productos

consistentes en:

» Manuales de capacitacion para enfrentar entrevistas. Consistird en un

compendio del contenido de nuestro curso de “ Capacitacion integral para

manejar procesos de seleccion”, lo cual significa que el manual abordara

temas como:
Consejos generales para elaborar un buen Curriculum
Modelos de curriculum vitae
Tipo de informacién relevante para un curriculum segun el cargo
aplicado
Experiencias reales de ex-clientes de Sentinel en procesos de seleccion
e Importancia de las técnicas de comunicacién verbal y no verbal
e Preguntas claves comunes a todo proceso de seleccion

e Tips y consejos acerca de la imagen, gestos y conductas frente a una

entrevista laboral

> Software de prdcticas de pruebas psicotécnicas y actitudes. Se
comercializara las licencias de uso de software de pruebas psicotécnicas mas
comunes de tal forma que el cliente desde su casa pueda identificar su

personalidad, habilidades y aptitudes para determinados cargos laborales.




Creemos que en un futuro'®, los clientes otorgardn mayor importancia a

la capacitacion previa a un proceso de seleccion, por lo tanto en ciertos
temas de RRHH deseardn ser autodidactas, motivo por el cual serd
importante ofrecer al mercado objetivo nuevas alternativas (manuales de
capacitacién y software de pruebas) para que puedan autodesarrollar sus
habilidades técnicas y comunicacionales. Sin embargo, para que los
nuevos productos antes citados no se conviertan en una amenaza a
nuestros servicios actuales, nuestros instructores destacardn con
argumentos que la capacitacion practica guiada por expertos en RRHH es
indispensable, ya que las actitudes y comportamientos Unicamente se

o’

moldean con su entrenamiento.

14.2. RESPONSABILIDAD SOCIAL

El ejercicio de responsabilidad social consistirda en que Sentinel contara con
instructores altamente preparados, con vasta experiencia en procesos de seleccion
y que practicaran permanentemente la ética profesional para impartir en cada
curso todos los conocimientos actualizados en lo que se refiere a manejo de

entrevistas y tests laborales.

Adicionalmente, Sentinel infundird entre sus instructores valores como la
paciencia y empatia para que éstos sepan manejar las necesidades y reacciones

- . 5 . “qe
emocionales de los clientes'® con mucho tino y responsabilidad.

"% 4 a5 afios

195 Reacciones emocionales negativas podrian ocurrir en el caso de un cliente que no ha
conseguido el empleo deseado después de la capacitacion. Tambien podria existir reacciones
adversas en clientes que piensan que la capacitacién no aument6 su seguridad frente a la
entrevista laboral.




Otra estrategia alineada con la responsabilidad social consiste en que si un cliente
no ha logrado alcanzar el puntaje objetivo en pruebas psicotécnicasm, se le
permitird contratar hasta tres horas adicionales de capacitacién con un descuento

del 10% en el precio por hora de entrenamiento.

Un aspecto importante de responsabilidad social consistird en que Sentinel tendra
como politica de servicio alinear constantemente sus programas de capacitacion
con las necesidades y realidades del mercado laboral ecuatoriano, de tal forma
que nuestros cursos reflejen en todo momento las verdaderas técnicas de seleccion

utilizadas por las empresas ecuatorianas.

Finalmente, como estrategia de responsabilidad social, Sentinel ha disefiado una

fase de “Contacto y seguimiento™ " dentro de sus programas de asesoria para

entrevistas y preparacién de pruebas psicotécnicas, con el propésito de: i) Recibir
retroalimentaciéon del cliente respecto a la utilidad y efectividad del curso de
capacitacion impartido por nuestra empresa ii) Compensar mediante orientacion
gratuita a aquellos clientes que tomaron el programa de asesoria para manejo de
entrevistas y que no resultaron exitosos en el proceso de seleccion de personal.(

Ver capitulo 7.- Ciclos de produccion)

'% Ver Cap 4 ( descripcion de la linea de servicio de preparacién para desarrollo de pruebas
psicotécnicas)
"7 Ver Cap 7 “ Plan de Produccién”




15. CRONOGRAMA

Una vez analizada la viabilidad comercial, técnica, legal y econdémica del proyecto. se

presenta a continuacion el cronograma de actividades necesarias para poner en marcha

la nueva empresa Sentinel S.A.
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2 RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de la siguiente investigacion de mercado es determinar en
Guayaquil la importancia actual de la necesidad de asesorias para la
obtencién de empleo.

Sentinel S.A. se enfocara en 4 lineas de servicios: Capacitacion para Ia
elaboracion de CV, preparacion para entrevistas laborales, capacitacion
en el desarrollo de pruebas psicotéecnicas, bolsa de Trabajo.

Se realizaron ademas grupos focales para establecer los factores
econdmicos, sociales Yy culturales que motivan la busqueda de empleo
y los atributos determinantes en la decision de compra de nuestros
servicios. Las unidades de muestreo son las siguientes universidades:
ESPOL (Carreras técnicas Y administrativas), UESS (Carreras
administrativas) y UTEG (Carreras administrativas)

Entre las razones principales para acceder al servicio de Sentinel S.A.
estan: Inseguridad y nerviosismo previo a la entrevista; mejorar el
lenguaje corporal y gestos; conocer vacantes laborales ofrecidas de
acuerdo a perfiles y competencias de los candidatos, esta Ultima permite
hacer un match entre los requerimientos del mercado laboral y las
competencias que se requiere tenga el participante de acuerdo a la
vacante laboral disponible. La magnitud promedio del problema de
inseguridad se establecio en 5.7 sobre una base de diez puntos.

Por otro lado, un 50% de los estudiantes tienen un interés medio en los
beneficios propuestos y el otro 50% tienen un interés alto. Ademas, el
nivel de preparacion promedio para la entrevista laboral genera un
puntaje promedio de 78/100.

Los resultados obtenidos muestran que €s necesario priorizar la calidad
antes que el precio del servicio y que existe una predisposicién de
contratar a Sentinel S.A. de 3/10, indice que tenderia a subir si ubicamos
una oficina dentro de la universidad.

El estudio también muestra en resumen que el primer motivador para la
busqueda de empleo son: las necesidades econdémicas individuales
(12.7%); el segundo motivador es las ganas de aplicar lo aprendido en la
universidad (15.5%) y el tercer motivador son las presiones familiares de
padres y hermanos (72%).

El segmento con mayor seguridad durante su primera entrevista laboral
es el de estudiantes entre 28 y 33 afnos (calificacion media = 82.50/100)
mientras que los de 24 a 27 anos tuvieron menor seguridad durante su
primera entrevista (calificacion media = 60.67/100)

Del estudio realizado se puede concluir que:

. El nivel de preparacién para la entrevista laboral no guarda
correlacion y es independiente de la edad del estudiante.
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El nivel de preparacién para la entrevista laboral es independiente de
la carrera del estudiante.

No existe diferencias significativas estadisticamente en la seguridad
experimentada en la primera entrevista laboral entre hombres y
mujeres.

Los expertos manifiestan y coinciden en que los estudiantes de
carreras técnicas poseen menor grado de preparacion para la
entrevista laboral que los estudiantes de carreras administrativas.

Finalmente puede observarse que los estudiantes de los distintos
grupos de edades valoran estadisticamente igual el beneficio de
mostrar seguridad frente al entrevistador.




3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes

Con el objeto de mitigar el problema de dificultad para la obtencion de
empleo, Alvaro Romero, Julio Mayorga y Mauricio Gonzalez se han
propuesto crear una empresa dedicada al asesoramiento general de
personas para que se desenvuelvan satisfactoriamente en una
entrevista laboral. La empresa ofrecera 4 lineas de servicios:

Capacitacion para la elaboracion de CV
Preparacion para entrevistas laborales
Capacitacion en el desarrollo de pruebas psicotécnicas

Bolsa de Trabajo

A continuacién se presenta brevemente la planeacion estratégica de la
empresa:

Mision
“Somos una empresa dedicada a la preparacion efectiva e integral de
personas para que sobrelleven entrevistas de trabajo ganadoras y logren

optimizar su imagen personal frente al entrevistador laboral”

Vision
“Ser en 4 anos la empresa lider en posicionamiento y participacion de
mercado en Ecuador, ofreciendo a nuestros clientes valores importantes
como seguridad y preparacion efectiva para sobrellevar entrevistas

laborales ganadoras”




Objetivos de Propietarios

Posicionar la empresa como lider en confiabilidad y personal
altamente capacitado en el mercado de Guayaquil durante el

primer afno de operaciones.

Lograr un ROA anual minimo del 15% por la comercializacion de
los servicios de asesoria durante los 3 primeros afos de

operaciones.

Ofrecer beneficios atractivos e importantes a los clientes de tal
forma que resuelvan el problema de inseguridad y nerviosismo

frente a una entrevista laboral.

1.3. Problema de Decision Gerencial

¢ Cual sera el nivel de aceptacion en el mercado de Guayaquil de los
nuevos servicios de asesoria para la obtencién de empleo?

1.4. Problema de Investigacion de Mercado

1.4.1. Objetivo General

Determinar en Guayaquil la importancia actual de la necesidad
de asesorias para la obtenciéon de empleo y medir el valor
ofrecido al cliente objetivo mediante las cuatro lineas de
servicios de la empresa.

1.4.2. Objetivos Especificos

Cual es la magnitud del problema de inseguridad y escasa
preparacion frente a una entrevista laboral en Guayaquil?

Cual es el segmento de mercado con mayor necesidad
por el servicio de asesorias integrales para la obtencién de
empleo?

Cudles son los aspectos sociales, economicos,
demograficos y culturales que acrecientan la necesidad de




asesorias laborales y motivan fuertemente al cliente a
buscar los beneficios antes citados?

Qué alternativas tiene el mercado de Guayaquil
actualmente para contrarrestar el problema de la
inseguridad y falta de preparacion frente a entrevistas
laborales?

Cuales serian las percepciones y actitudes del cliente
frente a una empresa que ofrece innovadores servicios de
asesoria para la obtencion de empleo?

Qué beneficios funcionales, emocionales, experimentales
y de atributos son claves para que el cliente muestre una
actitud afectiva y conductual favorable hacia los servicios
de asesoria ofrecidos?

Cuales serian los costos monetarios, de transaccion, de
energia y psicolégicos mas importantes que asume el
cliente para percibir los beneficios de asesoria integral
para la obtencion de empleo? Qué se podria hacer para
mitigar dichos costos?

Qué clase de posicionamiento se deberia proyectar para
lograr que el cliente reconozca y se identifique rapida e
intensamente con nuestros servicios?

Qué caracteristicas tangibles e intangibles del servicio de
asesoria son cruciales para que el cliente perciba un
beneficio de alta calidad?




4 PLANTEAMIENTO Y ENFOQUE DEL PROBLEMA

Lista de informacion requerida en la investigacion

En base a los objetivos especificos de la investigacion y al modelo
tedrico se requiere la siguiente informacion:

# Req.

Descripcion

Determinar en Guayaquil la percepcion general y
estadisticas acerca del problema de inseguridad y falta de
preparacion frente a entrevistas laborales.

Datos generales acerca del desempleo y subempleo en
Guayaquil en los ultimos 2 anos.

Averiguar si el target de estudiantes universitarios,
egresados y recién graduados con poca O ninguna
experiencia laboral, en edades de 19 — 26 afos y que
sientan inseguridad frente a una entrevista laboral estarian
realmente interesado en los beneficios ofrecidos.

Determinar los factores sociales, econdmicos, culturales y
geogréaficos que activan intensamente la necesidad de
conseguir un empleo atractivo y motivan fuertemente al
individuo a buscar soluciones que le permitan cristalizar la
opcion de trabajo anhelada.

Identificar qué alternativas tiene actualmente el target de
clientes para prepararse frente a una entrevista laboral y
aumentar las probabilidades de ser contratado. Averiguar el
grado de satisfaccion y confiabilidad que les proporciona al
target las alternativas actuales en el mercado de Guayaquil.

Encontrar las experiencias y conocimientos previos
comunes en el publico en general que apoyarian a elaborar
percepciones acerca del servicio de asesoria integral para la
obtencién de empleo.

Definir si la percepcion general del publico seria favorable o
desfavorable para esta clase de empresa.




Determinar los aspectos informativos claves del tipo de
servicio prestado que habria que transmitir al target para
gue creen una actitud favorable hacia nuestra empresa y
servicios.

Averiguar qué actitudes tiene el target y publico en general
acerca de las empresas de contratacion laboral y consultoria
de recursos humanos.

Definir los factores criticos del servicio que evaluarian los
clientes y que los fidelizaria a la nueva empresa.

Establecer una jerarquia de beneficios desde la optica del
cliente que los alentaria a crear actitudes afectivas y
conativas favorables hacia los servicios de asesoria para la
obtencion de empleo.

Determinar el precio maximo que estarian dispuestos a
pagar los clientes por cada una de las lineas de servicios
ofrecidas.

Averiguar la ubicacion idonea ( plaza) de la nueva empresa

Conocer los factores comunes mas importantes que evaluan
los entrevistadores al momento de seleccionar personal.

Determinar los costos de transaccion y psicolégicos que
asumirian los clientes al momento de contratar el servicio de
asesoria integral para la obtencién de empleo.

Infformarse acerca de la estrategia de comunicacion que
deberia emprender la empresa para mitigar los costos de
transaccion y psicologicos mas importantes.

Definir el mensaje y estrategia central de posicionamiento
que serviria para que los clientes reconozcan y se
identifiquen rapidamente con los nuevos servicios.

Determinar los principales factores tangibles e intangibles
que generarian un efectivo reconocimiento de la calidad del
servicio por parte del cliente.




5.1

5 DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de Diseno

Cuadro No.1 Técnicas de Investigacion segun informacion requerida

DISENOS DE INVESTIGACION Y RECOLECCION DE INFORMACION

No. Req

Informacién necesitada

INVESTIGACION EXPLORATORIA -

INVESTIGACION
DESCRIPTIVA

INVESTIGACION
CAUSAL

Focus

Grol

Informacién
Secundaria

Entrevistas
up  .expertos

Encuestas

Experimentos

Percepcion acerca del problema de
inseguridad frente a entrevista laboral

X

X

X

Estadisticas acerca del problema de
inseguridad frente a entrevista laboral

Estadisticas de desempleo y subempleo
en Guayaquil (2005 - 2007)

Target de clientes actual estaria
interesado en los beneficios

Factores sociales, econémicos,
geograficos que motivan al individuo a
buscar beneficios de asesoria para
obtencion de empleo

Alternativas actuales que satisfacen la
necesidad de preparacion frente a una
entrevista laboral. Grado de satisfaccion
generado por dichas alternativas.

Experiencias y conocimientos previos
que serian base de las percepciones del
target acerca de nuestros servicios.

Percepciones favorables o
desfavorables hacia nuestra empresa?

Informacion clave a transmirtir al target
para crear una actitud favorable.

Actitudes del target y publico en general
acerca de las consultoras de recursos
humanos.

Factores criticos de decision de compra
de nuestros servicios

Jerarquia e importancia de beneficios
desde oOptica del cliente

Precio maximo por cada una de las
lineas de servicios

Ubicacién idénea de la nueva empresa
de asesoria de obtencion de empleo

Factores evaluados por los
entrevistadores laborales

Costos de transaccion y psicologicos
gque asumirian los clientes

Estrategia de comunicacion para mitigar
los costos mas significativos para el
cliente

Estrategia y clase de posicionamiento

Atributos que generarian un rapido
reconocimiento de la calidad por parte

del cliente




5.2 Fase Exploratoria Cualitativa

5.2.1 Entrevistas con expertos

/7

< Personas a Entrevistar

Ing. Glenda

Asistente/Analista | ESPOL/CEPROEM
Villamar

Psic. Cléber
) Jefe RRHH Plasticos Panamericanos
Desiderio

Psic. Maria F. Coordinadora
Gomez RRHH




>
0‘0

Resultados Entrevistas Expertos

CUADRO No.2. Resultados de Entervistas a Expertos

Ing Glenda Villamar

Psic. Kieber Desiderio

Psic. Maria Fernanda Gémez

Asistente CEPROEM

Jefe RRHH PI Fyiich

Coordinadora Talento Humano

P

Preguntas

6 afios experiencia RRHH

7 afios experiencia RRHH

5 afios experiencia RRHH

De que depende grado de
incertidumbre y
nerviosismo?

* Temperamento del candidato
* Desconociemitno del proceso de
entrevistas

*Poca experiencia en entrevistas
* falta de caracter del entrevistado

* Temperamento del entrevistador y su ambiente
creado
* Temperamento del entrevistado

Considera innovador el
beneficio

Si

Si

Si

Grado de interés del target
seleccionado?

Alto

Alto, porque personas no tienen habilidades especia
para manejar la entrevista.

De cada 10 entrevistados
cuantos exhiben actitud
insegura?

6 personas

Puestos técnicos= 10
Puestos administrativos= 3

3 razones en orden de
importancia que
determinan contratacion de
un candidato

1.- Valores personales
2.- Trabajo en equipo
3.- Capacidad trabajo bajo presion

1.- Aptitud/actitud
2.- Experiencia laboral previa
3.- Referencias laborales

1.- Coherencia entre CV y lo expuesto en entrevista
2.- Grado de manipulacion durante entrevista ( que t:
dominador de la entrevista)

3.- Nivel de capacitacién y ganas de seguir
mejoramiento profesional

Califique sobre 100 el nivel
de preparacion del target
seleccionado

C. Técnicas: 70/100
C Adm: 85/100

CT =70/100
C Ad = 90/100 Operativos = 50/100

Factores Criticos
evaluados por
entrevistadores al
momento de contratar
nuevo empleado

1.- Lenguaje utilizado

2.- Imagen personal ( vestimenta
adecuada y aseo)

3.- Conocimientos actualizados

1.- Exp Laboral

2.- Ref Laborales

3.- Nivel de instruccion académica

4.- Compromiso con la empresa

5. - Resultados de pruebas psicotécnicas

1,- Fluidez y coherencia verbal del candidato
2.- Cap trabajo en equipo

3.- Confiabilidad del candidato

4.- Grado de compromiso con la empresa

Tendencias de los dptos
de RRHH?

*Evaluacion por competencias
* Contratacion de personal discapacitado

Evaluacién por competencias. Empresa fija parameti
de competencias para cada puesto y se los compara
con las competencias expresadas en el CVyen la
entrevista

De cada 10 entervistados
cuantos acuden con
vestimenta inapropiada

% Importancia de las
pruebas psicotécnicas en
la contratacion

40% importancia PS

El resto corresponde a: Exp Laboral, ref
Laboral, Nivel de educacion y compromiso
con la empresa

40 % importancia de PS
30% importancia de entrevista

3 pruebas psicotécnicas
mas dificiles

1.- Naipes ( Int general)
2.- Seguros ( (Trabajo bajo presién)
3.- Monedas ( Hab Matematicas)

1.- Test de Monedas ( Habilidades Matematicas)
2.- PMA ( Aptitudes numéricas)

Rol que juega la imagen
del candidato

Esta entre los 3 factores mas
evaluados durante la entrevista
laboral

La imagen reviste mayor importancia segun

y de atencion al cliente, la imagen del
candidato es aun mas importante.

Los elementos que componen la imagen
son: Vestimenta, Postura-gestos, Aseo
personal, estado de cabellera y ufias,
lenguaje usado

el cargo vacante. Para areas administrativas|

3.- GCT ( Aptitudes numéricas)

Factores mas comunes
que deterioran la imagen
del candidato

1.- Introversion del candidato
2.- Descuidos en presentacion fisica
3.- Impuntualidad

1.-Impuntualidad

1.- Excesiva conchudez y falta de prudencia al tratar
entrevistador

2.- Imagen fisica (Vestimenta)

3.- Lenguaje incoherente e incosistente con CV (
Mentiroso)

De cada 10 personas cuantas
exhiben falta de preparacién en
pruebas psicotécnicas

Calffique del 1 al 10 problema
de inseguridad durante la
entrevista ( 10: maximo
problema)

Califique del 1 al 10 problema
de falta preparacion en pruebas
psicotécnicas

5

Coémo hacen las personas
actualmente para prepararse
para una entrevista laboral?
Qué grado de efectividad
tienen? ( 10: Maxima
|efectividad)

Entrevistados se meten en paginas web
de empresa ofertante de empleo para
conocer informacién basica. Ceproem
ofrece cursos de marketing pesonal (sin
costo) 3 veces al afo al estudiantado de
espol

No hacen nada mas

No hay preparacion previa del candidato en la
actualidad.

No hay ninguna forma de entrenamiento previo. Lo maximo g
suelen hacer es leer en internet informacion de la compariia
(Mision, Vision, Valores, objetivos, directivos, efc...)

Sefiale el grado de importancia
del beneficio prestado al target
( Alto, medio, bajo. Ninguno)

Alto




Ing Glenda Villamar

Psic. Kleber Desiderio

Psic. Maria Fernanda Gémez

Asistente CEPROEM

Jefe RRHH Plapasa

Co Talento Humano

Preguntas

S afios experiencia RRHH

7 afios iencia RRHH

5 afios experiencia RRHH

Qué tipo de percepciones
(+) o (-) podria despertar

una empresa como ésta en

el target?

Percepcion (-): cierto grado de
desconfianza al inicio hasta
comprobarse ciertos resultados de
efectividad

Percepcion (+): Me ayudaria a
conseguir empleo por mi mismo

Percepciones (+) en los empleadores ya que
verian la posibilidad de ahorrar costos y
tiempo en el proceso de seleccion de
nuevos empleados

Percepciones (+).- Empresa ayudara a mejorar
aptitudes personales

Percepciones (-) : Sera verdad la efectividad de la
asesoria?

Cuales son los riesgos y
costos que asumirian los
clientes al momento de
contratar esta clase de
servicios?

Tiempo dedicado & pruebas
psicotécnicas ( Mucho y tedicso)

Costo emocional: Temperamento propio VS Imagen y
comportamientos requeridos

Esfuerzo mental y de tiempo: Pruebas psicotécnicas
laborales

Qué tipo de actitudes (+) o
(-) tiene el publico en
general acerca de las
consultoras de RRHH y
tercerizadoras de
personal?

Mejor actitud hacia ManPower, Deloitte
y Price. Procesos Transparentes de
seleccion, alta confiabilidad en sus
ofertas de emplec

Actitud (-): Procesos de seleccion mas
rigurosos que en propias empresas
demandantes de empleo.

Estas empresas tercerizadoras de personal
no cumplen con obligaciones patronales.

Se desconfia en el proceso de seleccion por
parte de los candidatos y entrevistados

Actitud (+): Estas empresas ayudan & conseguir trabajo
Actitud (-) : Estas empresas pueden tercerizarie y
asignarte contratos temporales

Qué factores claves del
servicio de asesoria

evaluaria principalmente el

cliente para contratarnos?

1.- Precio

2.- Confiabilidad (Garantia de ser
contratado)

3.- Grado de preparacion y experiencia
en RRHH de instructores

4.- Network con dptos de RRHH

1.- Trayectoria de la empresa ( grado de
efectividad reportada)

2.- Preparacion y reputacion de instructores
3.- Confiabilidad en instructores

4.- Referencias comerciales

No se fijarian en el precio

1.- Nivel de preparacion y experiencia de instructores
2.- Precios

3.- Ubicacion Geografica de oficinas

3.- Prestigio de marca

4.- Network con Dptos RRHH

5.- Profesionalismo y confiabilidad de altos ejecutivos

Qué aspectos o riesgos lo
desmotivarian para
contratar dicho servicio de
asesoria?

Costo emocional: Dificultad por adaptar el
temperamento a los requerimientos de
entrenamiento

Costo social: Pruebas psicolégicas de

{entrenamiento pueden develar algun

trastorno mental o desviacion

Costo emocional: Temperamento propio VS Imagen y
comportamientos requeridos

Esfuerzo mental y de tiempo: Pruebas psicotécnicas
laborales

Seria buena idea colocar
oficinas dentro de las
propias universidades?

No

Si

Cuales son los factores
mas importantes
evaluados por el personal
de RRHH al momento de
entrevistar un candidato?

1.- Seguridad del candidato

2.- Lenguaje utilizado

3.- Imagen fisica proyectada

4.- Conocimientos

5.- Empapado del entorno nacional

1.- Imagen fisica del candidato
2.- Lenguaje utilizado

3.- Postura y gesticulaciones
4.- CV

Ya respondida

En qué tipo de atributos del

servicio podria el cliente
percibir mas rapido una
alta calidad del servicio de
asesoria?

1.- Resultados efectivos obtenidos por
otros clientes

2.- Alta autoseguridad después de
terminado proceso de capacitacion

1.- Contactos con dptos de RRHH

2 - Instalaciones ( Atractivo y formales disefios)
3.- Se sientan seguros de lo aprendido en PS
4.- Autoestima elevada

Jerarquice del 1 al 4 los
beneficios mas
importantes para el cliente

1.- Aumento de probabilidades de ser
contratado

2.- Preparacion efectiva para
entrevistas

3.- Agilidad en pruebas psicotécnicas
4.- Mejoramiento de imagen personal

1.- Aumento de probabilidades de ser
contratado

2.- Preparacion efectiva para entrevistas
3.- Agilidad en pruebas psicotécnicas

4.- Mejoramiento de imagen personal frente
2 entrevistador

1.- Preparacién efectiva para entrevistas

2.- Habilidades afinadas en pruebas psicotécnicas
3.- Mejoramiento de imagen personal

4.- Aumento de prob de conseguir empleo




5.2.2 Focus Group

Detalles acerca de organizacion del Focus Group

Cuadro No.3 Planeacion del Focus Group
FOCUS GROUP

Experiencia Ocupacion
CLASE/GRUPO Moderador Integrantes Carreras Laboral { Estudiante-Egresado-
{ anos) - Graduado)
Joshua Astudillo Economia Ninguna Estudiante 3er afio

= Rafael Almeida Neg. Internacionales Ninguna Estudiante 3er afio
Grupo UEES | 19-mar-08 Elma Ramirez |Karen Ramirez Comercio Exterior Ninguna Estudiante 4to afo
Jennipher Izquierdo Comunicaciones Ninguna Estudiante 3er afo
Ma. Lorena Swanton  |Arquitectura Ninguna Estudiante 3er ano
Edison Sosa Ingenieria Mecanica 1 afo Egresado

) Ronney Ramirez Ingenieria Mecanica Ninguna Egresado
19-mar-08 Alvaro Romero |Christian Freres Ingenieria Mecanica Ninguna Egresado

Danny Tandazo Ingenieria Mecanica 2 anos Egresado

Joffre Haro Ingenieria Mecanica Ninguna Egresado

Maria Judith Andrade _|Ing Puertos v Aduanas 6 meses Estudiante 3er ano
Andrea Tovar Ing. Comercial Ninguna Estudiante 3er afo
José Garcés Economia 1 afo Estudiante 4 aio

Ing Negocios
Belen Ubilla Internacionales 2 anos Estudiante 4 aio
Viviana Medina CPA 1 afo Estudiante 3er ano

Grupo ESPOL -
TECNICO

Grupo UTEG | 20-mar-08 “ | Julio Mayorga

Esquema Focus Group

La estructura de los temas abordados en el Focus Group puede ser
revisado en el Anexo No.1.

Los objetivos del Focus Group eran conocer acerca de:

Comentarios acerca de la nueva empresa de asesoria para la
obtencién de empleo.

Cuantificar la magnitud del problema de inseguridad durante la
entrevista laboral desde la optica del cliente potencial.

Grado de interés del target hacia los beneficios propuestos por la
nueva empresa

Factores economicos, sociales y culturales que motivan la
busqueda de empleo.

Jerarquia de beneficios desde la éptica del cliente

Motivadores y desmotivadores para solicitar asesoria en la
busqueda de empleo.

Atributos determinantes en la decisién de compra de nuestros
servicios.

Nivel de preparacion de estudiantes de carreras técnicas para la
entrevista laboral.

Idea de posicionamiento mas atractivo para el cliente.
Percepciones del cliente en caso de no ser contratado pese haber
recibido asesoria para la obtencion de empleo.

Factibilidad de colocar una oficina del centro de capacitacion
profesional en universidades.




< Resultados Focus Group

» Resultados Preguntas abiertas ( Ver Anexo No.1)

Pregunta # 1

v La asesoria y capacitacion para la consecucion de empleo es
un valor agregado para el estudiante.

v No deberia darse asesoria para la obtencién de empleo ya
que todo depende del caracter de cada persona.
El servicio de capacitacién para la obtencién de empleo ya
que permitiria conocer los factores a ser evaluados en la
entrevista y asi se mitiga la inseguridad y nerviosismo.
El curso de capacitacion ayudaria a expresarse mas
facilmente en publico.

Pregunta # 5

v Desarrollo de carrera profesional
v Adquirir experiencia
v Motivacién econémica

Pregunta # 6

v Se preparan actualmente pidiendo referencias de la empresa
a conocidos que hayan trabajado ahi. Tambien suelen visitar
la pagina Web de la empresa para conocer a qué se dedican.
La gran mayoria contestd que desconocen a quien acudir para
pedir asesoria efectiva para la obtencion de empleo.

Pregunta # 8

v' Inseguridad y nerviosismo previo a la entrevista
v Mejorar el lenguaje corporal y gestos
v" Desconocer la vacante laboral ofrecida

Pregunta # 9

v" Querer ser original en su temperamento frente al entrevistador

v Elevado precio

v Suficiente autoseguridad y autoconfianza en la entrevista
laboral

Pregunta # 10

Experiencia de la empresa en el mercado

% efectividad de asesorias pasadas

Referencias recibidas

Preparacion y experiencia de los instructores

Precio

Contactos con dptos de RRHH de importantes empresas

SERSSESKN




Pregunta # 12

v' La mayoria de participantes desconocen a estas empresas
intermediadotas de personal.

Pregunta # 14

v" Posicionamiento de Lider en Asesoria de Empleo
v La mejor guia para la obtencién de empleo
v' Lider en mejoramiento de capacidades del personal.

Pregunta # 15

v Pensaria que hubo un mejor candidato dentro del proceso de
seleccién

v’ Existiran otras entrevistas para aplicar lo aprendido

v Se sentiria frustrado

v" Fue una mala inversion el programa de capacitacion para
obtener empleo.

Pregunta # 17

v Establecer convenios de cooperacion con Universidades

v" Seguimiento y control de los candidatos que recibieron la
asesoria para determinar la efectividad del programa de
capacitacion.
Precios asequibles para los estudiantes.

Resultados Preguntas cerradas ( Ver Anexo No.1)

Pregunta # 2

Magnitud promedio del problema inseguridad = 5.67/10

Pregunta # 3

Dada la poca experiencia laboral de los estudiantes panelistas,
maximo se han sentido inseguros en 1 entrevista

Pregunta # 4

Un 50% de los estudiantes tienen un interés medio en los
beneficios propuestos. El otro 50% tienen un interés alto.




Pregunta # 7

La jerarquia e importancia de los beneficios desde la dptica del
cliente es la siguiente:

v Primer lugar: Hacerlo sentir seguro frente al entrevistador

v' Segundo lugar: Practicar actitudes favorables para la
entrevista laboral
Tercer lugar. Capacitacion en desarrollo de pruebas
psicotécnicas
Cuarto lugar: Elaboracion de CV atractivos

Quinto lugar: Mejoramiento de imagen personal frente a
entrevistador

Pregunta # 11

v Nivel de preparacion promedio para la entrevista laboral=
78/100

v" Maximo puntaje = 96/100

v" Minimo puntaje = 50/100

Pregunta # 13

v Considerando que mientras el puntaje se acerca mas a 1
significa que el entrevistado valora mas el precio, existe un
puntaje promedio de 65/100 lo cual significa que se prioriza un
poco mas a la calidad que al precio en este tipo de servicios.

Pregunta # 16

v" Existe una predisposicion a contratarnos alta (3/10; mientras
mas cerca de 1; mayor intencion de compra) si es que
colocamos oficinas dentro de las universidades.

5.3 Fase de Investigacion Descriptiva

5.3.1 Cuestionario
» Metodo de encuesta : Personal y e-mail
» Lugar: ESPOL, UTEG y UESS

» Fechas : 24 Marzo / 2008 al 31 Marzo/2008




El modelo de cuestionario aplicado puede ser observado en el Anexo

No.2.

5.3.2 Plan Muestral

» Poblacion Objetivo

Elemento

Estudiantes y egresados universitarios, pertenecientes a carreras
econdmicas, administrativas y técnicas pertenecientes a
universidades de Guayaquil.

Unidad de muestreo

Las unidades de muestreo seran las siguientes universidades:
ESPOL (Carreras técnicas y administrativas), UESS
(Carreras administrativas)y UTEG (Carreras administrativas )

Ubicacion Geografica
La encuesta se realizara en las instalaciones, pasillos y aulas de
las universidades antes mencionadas.

A continuacion se presenta las direcciones de las universidades
donde se aplicara la encuesta:

= ESPOL: Via Perimetral Km 30.5
= UESS: Via La Puntilla - Samborondon Km 2.5
* UTEG : Guayacanes 520 y la Quinta

Tiempo:
La recoleccidon de  informacion mediante encuestas y otros
métodos se realizara desde el 17 de marzo hasta el 15 de abril
del 2008.

» Técnica de Muestreo

» Muestreo por Cuota: Se dividira la poblacién total de las 3
universidades en 2 estratos relevantes: Carreras técnicas y
Carreras economicas/humanisticas. Se ha escogido este
patrén de clasificacion dado que segun algunos expertos
consultados el nivel de necesidad de preparacion para una
entrevista laboral no es igual entre estudiantes técnicos y
administrativos (Humanisticos). Siendo necesario mencionar
que se aplicard el muestreo por cuota no proporcional, es
decir, el patrén de distribuciéon de los estratos de la poblacion
se conservara en la muestra.

Muestreo por conveniencia: Para seleccionar las personas
a ser encuestadas en cada estrato (carreras técnicas y
administrativas) se aplicara el muestro por conveniencia es




decir se encuestara a individuos que transiten por pasillos y
bares de las respectivas universidades ya que se asume que
serian mas factible de contestar la encuesta.

» Tamano y composicion muestral

Debido a la escasez de tiempo para realizar la encuesta y dado que
la validez/confiabilidad de informacion obtenida de entrevistas a
expertos y focus group es significativa, se ha decidido calcular el
tamafio de muestra con un nivel de precision (Pr) del 7% y un nivel
de confianza del 95% ( Z = 1.96) .

A continuacién se presenta la formula que permitira el calculo del
tamafo muestral:

Cuadro No.4 Formula de Tamafio Muestral Poblacién Finita

Pr = Z ((P*Q)/n)"* (N-n)/(N-1)) '*

Donde:

Tamano Muestral
Tamano de poblacién meta (12.029 personas)
Numero de desviaciones estandares alrededor de

= Nivel de precision ( 7%)
= Probabilidad de éxito ( 0.5)

N

N

Z

media ( 1.96)
P

P =

Q = Probabilidad de fracaso (0.5)




En base a la formula y valores mostrados anteriormente obtenemos
un tamano muestral de:

n = 188 personas

Segun la técnica de muestreo por cuota no proporcional la muestra
de encuestados estaria conformada de la siguiente forma:

CUADRO No.5 COMPOSICION DE MUESTRA

: COMPOSICION DE MUESTRA
Tipo de
Carrera

Administrativas 83 44,16%
Técnicas 105 55,84%
Total 188 100,00%

No. Encuestados %




6 ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

El analisis de la encuesta ha sido dividido en 2 fases:
1. Descriptivo (Univariado y Bivariado)
2. Inferencial

A continuacion se presenta el analisis estadistico de la encuesta.

6.1 Analisis Estadistico Descriptivo Univariado

+ Universidad

CUADRO No.6 DETALLE DE ENCUESTAS POR UNIVERSIDADES

Universidad

Cumulative

Frequency

Percent

Valid Percent

Percent

105
50
33

100,0

55,9
26,6
17,6

55,9
26,6
17,6
100,0

55,9
82,4
100,0

+ C(Carreras

CUADRO No.7 DETALLE DE ENCUESTADOS POR CARRERAS

Carrera de

encuestado

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Valid

Técnica
Administrativa
Total

105
83
188

55,9
44,1
100,0

55,9
44,1
100,0

55,9
100,0

Edad

Edad por categorias

CUADRO No.8 DETALLE DE ENCUESTADOS POR EDAD

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Entre 16 y 19 anos
Entre 20 y 23 afios
Entre 24 y 27 anos
Entre 28 y 31 afnos
Entre 32 y 35 afos
Total

48
111
25
3

1
188

25,5
59,0
13,3
1.6
5
100,0

25,5
59,0
13,3
1,6
5]
100,0

25,5
84,6
97.9
99,5
100,0

Los encuestados oscilan entre los 17 y 33 afos, siendo la edad
promedio 22 anos.




Sexo

CUADRO No.9 DETALLE DE ENCUESTADOS SEGUN SEXO

Sexo encuestado

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Valid

Masculino
Femenino
Total

105
83
188

55,9
44,1
100,0

55,9
44,1
100,0

55,9
100,0

*

Experiencia Laboral

CUADRO No.10 DETALLE DE ENCUESTADOS SEGUN EXP. LABORAL

Experiencia laboral

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Ninguna
Menos de 1 ano
1 ano o mas

93
50
45

495
26,6
23,9

49,5
26,6
23,9

49,5
76,1
100,0

Total 100,0 100,0

» Un 50% de los encuestados (Mediana) tiene como maximo 1 afo
de experiencia laboral.

> Gran parte de los estudiantes universitarios encuestados (49.5%)
no poseen experiencia laboral.

*

Preg 1.- Grado de importancia del problema de inseguridad en
entrevistas

CUADRO No.11 GRADO DE IMPORTANCIA DEL PROBLEMA INSEGURIDAD

Importancia problema inseguridad

Cumulative
Percent

35,6

Valid Percent
35,6

Percent
35,6

Frequency
67

Extremadamente
importante

Muy importante
Importante

Poco importante
Nada importante
Total

65
43
11

2

34,6
22,9
5,9
1.1
100,0

34,6
229
5,9
1.1
100,0

70,2
93,1
98,9
100,0

» Al menos un 50% de los encuestados creen que el problema de la
inseguridad en entrevistas laborales es muy importante o
extremadamente importante.




AN

> Un 70.2% de los estudiantes encuestados consideran al problema
de la inseguridad en entrevistas laborales como muy importante o
extremadamente importante.

+ Preg 2. Nivel de preparacion frente a entrevista laboral

Se pidié a los estudiantes que se autocalifiquen su nivel de preparacion
frente a una entrevista laboral y éstos fueron sus resultados:

CUADRO No.12. NIVEL DE PREPARACION PARA UNA ENTREVISTA
LABORAL

Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean Std. Variance
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic

Nivel de preparacion
frente entrevista 174 100 0 100 57,16 1,82 23,942 573,219

Valid N (listwise) 174

Existe una calificacion promedio de 57.16/100 lo cual refleja que los

estudiantes poseen una regular preparacién para sobrellevar entrevistas
laborales.

+ Pregunta 3. Principales motivadores para conseguir empleo

GRAFICO No.1. MOTIVADORES EN LA BUSQUEDA DE EMPLEO

Primer Motivador de busqueda empleo




Segundo motivador de busqueda empleo

Aolicar fo aoron

Tercer Motivador busqueda empleo

Necesidades econdmic  Apjicar lo aprendido

12,7% - 15,5%

Presion F

71,8%

En resumen el primer motivador para la busqueda de empleo son las necesidades
econémicas individuales; el segundo motivador es las ganas de aplicar lo aprendido
en la universidad y el tercer motivador son las presiones familiares de padres y
hermanos.

¢ Precunta 4. Calificacion de la experiencia durante la primera entrevista
laboral

> Fracaso/Exito.

Se solicitd al encuestado que califique el grado de éxito en su primera entrevista
laboral colocando un puntaje sobre 100. Siendo necesario citar que mientras mas
alta es la calificacion mayor sera el éxito considerado en esa entrevista laboral.




CUADRO No.13. NIVEL DE EXITO DURANTE PRIMERA ENTREVISTA
LABORAL

Fracaso-Exito 1 entervista

Frequenc

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

De0aZ20

De 21 a40
De 41 a 60
De 61 a 80
De 81 a 100

12
2
9

11

51

6,4
1,1
4.8
59
27,1

14,1

2,4
10,6
12,9
60,0

14,1
16,5
27,1
40,0
100,0

Total 85
System 103
188

45,2
54,8
100,0

100,0
Missing
Total

Como puede observarse en el cuadro No.10 un 60% califica su primera
entrevista laboral como altamente exitosa. .

La calificacion media del éxito en primera entrevista laboral es 75.65 / 100 ( Ver
Anexo 3)

» Inseguridad/Seguridad

Se solicitd al encuestado que califique el grado de seguridad en su primera
entrevista laboral colocando un puntaje sobre 100. Siendo necesario citar que
mientras mas alta es la calificacion mayor seré la seguridad considerada en esa
entrevista laboral.

CUADRO No.14. NIVEL DE SEGURIDAD DURANTE PRIMERA ENTREVISTA
LABORAL :

Inseguridad 1 entrevista

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
De0a19 6 3.2 7,0 7,0
De 20 a 39 4 21 4,7 11,6
De 40 a 59 21 11,2 24 4 36,0
De 60 a 79 15 8,0 17.4 53,5
De 80 a 100 40 21.3 46,5 100,0
Total 86 457 100,0
System 102 54,3
188 100,0

Missing
Total

Como puede observarse en el cuadro No. 11 un 64% de los encuestados
califican su seguridad con notas iguales o mayores a 60/100.

La seguridad promedio durante la primera entrevista laboral equivale a un
puntaje de 68.26 / 100. (Ver Anexo No.4)




¢+ Precunta 5. Preferencias respecto a la forma de preparacion para una
entrevista

>  Primer Lugar. Ser capacitados por empresas y personas expertos en
RRHH

»  Segundo Lugar: Ser asesorado por un trabajador de la empresa al cual
estfia aplicando.

»  Tercer Lugar: Ser aconsejado por un amigo con vasta experiencia laboral.

»  Cuarto Lugar: Prepararse por si mismo para la entrevista laboral

Para mayores detalles revisar Anexo No.5

¢ Precunta 6. Importancia de beneficios desde la éptica del cliente

A continuacién se presenta un resumen estadistico descriptivo de los beneficios
evaluados desde la Optica del cliente potencial (Estudiantes universitarios)

CUADRO No.15. JERARQUIA DE LOS BENEFICIOS PERCIBIDOS POR
CLIENTE

Puntaje Promedio Puntaje Maximo
(/100) ~ Otorgado

Mejoramiento Imagen 13% 4 80
personal
Hacerlo sentir seguro 25.50 1 60
frente al entrevistador
Capacitacion en 17.96 45
habilidades de
pruebas

Actitudes y 20* 2 70
respuestas favorables
CV atractivo 10 5 59

*Se escogio la mediana dada la alta variabilidad de los datos

Jerarquia

Beneficios

+ Precunta 7. Importancia de los costos desmotivadores a contratar este tipo
de asesorias

A continuacién se presenta un resumen estadistico descriptivo de los beneficios
evaluados desde la dptica del cliente potencial (Estudiantes universitarios)




CUADRO No.16. JERARQUIA DE LOS COSTOS PERCIBIDOS POR CLIENTE

Costos Puntaje Promedio Taaiees Puntaje Maximo
Desmotivadores (/100) : ad , Otorgado
Temperamento 25* 2 80
incompatible con
actitudes favorables
Falta de garantia 40.86 100
absoluta de  ser
contratado
Cansancio en pruebas 20 3 80
psicotécnicas
Otros 0* 4
* Se escogid la mediana dada la alta variabilidad de los datos

Pregunta 8. Predisposicion de contratacion de servicios de asesoria para la
obtencion de empleo

En el siguiente cuadro se muestra la distribucion de los puntajes (sobre 100) que
reflejan la intencién de compra del candidato. Siendo necesario mencionar que
mientras mas alto es la calificacién mayor es la tendencia de compra.

GRAFICO No.2. PREDISPOSICION DE CQNTRATACION DE SERVICIOS DE
ASESORIA

Intencion de Compra

De0Oa19

14,5%
De 80a 100

29,6%
De 20 a2 39

10,2%

De 40 a 59
30,1%

A continuacién se presenta un cuadro resumen de los principales estadisticos
descriptivos:




CUADRO No.17. ESTADISTICA DE INTENCION DE COMPRA

Descriptive Statistics

N Range | Minimum | Maximum Mean Std. Variance
Statistic | Statistic | Statistic | Statistic | Statistic |Std. Error | Statistic | Statistic

Predisposicion
de contratacion 186 100 0 100 54,19 2,17 29,549 | 873,130
nueva empresa

Valid N (listwise) 186

Dada la alta variabilidad de los datos ( coef variacién >50) se considera la
mediana como el promedio valido que es de 50/100.

Como puede observarse hay una equilibrada o moderada intencion de compra.

Precunta 9. Nimero de horas de contratacion

Las frecuencias descriptivas del numero de horas de contrataciéon pueden ser
observadas en el Anexo No.6

Considerando los costos del servicio ( aprox $15/hora) los encuestados
manifiestan estar dispuestos a contratar en promedio 4.55 horas de asesoria.

Pregunta 10. Importancia de los atributos de decision de contratacion del
servicio

CUADRO No.18. JERARQUIA DE LOS ATRIBUTOS DE DECISION DE
COMPRA

. e e ir - Puntajen o
(e s e ol Jerarquia ¢ 1] o Maximo:
25% 1 80

‘ji’unt;ﬁje Pr‘omé)di’(f)k;_

preparacion de los
instructores

Servicio cordial 10* 50
Contactos con dptos 20* 60
de RRHH
Efectividad histérica 20* 80
de empresa
Precio 10* 4 70
* Se escogio la mediana dada la alta variabilidad de los datos

Para mayores detalles de estadisticos descriptivos ver Anexo No.7




6.2 Analisis Estadistico Descriptivo Bivariado

6.2.1 Nivel de Preparacién para la entrevista laboral

e Segun carreras universitarias

CUADRO No.19. PREPARACION ENTREVISTAS SEGUN CARRERAS

Preparacion Entrevista Clasificada * Carrera de encuestado Crosstabulation

Carrera de encuestado

Teécnica Administrativa Total
Preparacion De0a20 Count 9 10 19

Entrevista % within Carrera
Clasificada 46 Briotesta 9.3% 13,0% 10,9%
De 21 a 40 Count 26 11 37
% within Carrera
de encuestado
De 41 a 60 Count 26 22 48
% within Carrera
de encuestado
De 612 80 Count 25 25 50
% within Carrera
de encuestado
De 81a100 Count 11 9 20
% within Carrera
de encuestado
Count 97 77 174
% within Carrera
de encuestado

26,8% 14,3% 21,3%

26,8% 28,6% 27,6%

25,8% 32,5% 28,7%

11.3% 1,7% 11.5%

100,0% 100,0% 100,0%

A continuacién se presenta los estadisticos descriptivos del nivel de
preparacion para entrevistas laborales segun carreras.




CUADRO No.20. PREPARACION PARA ENTREVISTAS LABORALES SEGUN
CARRERAS

Descriptives

Carrera de encuestado Statistic | Std. Error
Nivel de preparacién Técnica Mean 56,91 2,294

frente entrevista 95% Confidence Lower Bound 52,35
Interval for Mean Upper Bound

61,46

5% Trimmed Mean 56,95
Median 60,00
Variance 510,648
Std. Deviation 22,598
Minimum 5
Maximum **
Range 95
Interquartile Range 40,00
Skewness -,086
Kurtosis -,784
Administrativa Mean 57,47

95% Confidence Lower Bound 51,64
Interval for Mean Upper Bound

63,30

5% Trimmed Mean 58,56
Median 60,00
Variance 659,621
Std. Deviation 25,683
Minimum 0
Maximum >
Range >
Interquartile Range 40,00
Skewness -,588
Kurtosis -,337

Como se puede observar en el cuadro No.20 no hay mucha diferencia en la
preparacion promedio para la entrevista laboral entre los 2 tipos de carreras.




e Segun Sexo

CUADRO No.21. PREPARACION ENTREVISTAS SEGUN SEXO

Preparacion Entrevista Clasificada * Sexo encuestado Crosstabulation

Sexo encuestado

Masculino | Femenino Total
Preparacion De0a20 Count 5 14 19

Entrevista o/ withi
Clasificada e”,,f;?;?jﬁ“ 53% | 17.7% | 10.9%
De 21 a2 40 Count 24 13 37
% within Sexi
e/nncugstaiz ° 21,3%
De 41 a 60 Count 28
% within Sexo
e;cuestadz 27 ,6%
De 61 a 80 Count 50
% within Sexo
encuestado
De 812100 Count
% within Sexo
encuestado
Count
% within Sexo
encuestado

Como se puede observar en el cuadro No.21 las mujeres muestran
niveles mas bajos de preparaciéon para la entrevista laboral que los
hombres.

A continuacion se presenta los estadisticos descriptivos del nivel de
preparacion para entrevistas laborales segin sexo.




CUADRO No.22. PREPARACION PARA ENTREVISTAS LABORALES SEGUN
SEXO

Descriptives

Sexo encuestado Statistic
Nivel de preparacion Masculino Mean 59,37
frente entrevista 95% Confidence Lower Bound 54,91
Interval for Mean Upper Bound

63,82

5% Trimmed Mean 60,38
Median 60,00
Variance 478,320
Std. Deviation 21,871
Minimum 0
Maximum L
Range s
Interquartile Range 40,00
Skewness -,545
Kurtosis -277
Femenino Mean 54,49

95% Confidence Lower Bound 48,65
Interval for Mean Upper Bound

60,34

5% Trimmed Mean 54.86
Median 55,00
Variance 681,792
Std. Deviation 26,111
Minimum 0
Maximum -
Range -
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

En el cuadro No.22 se aprecia que las mujeres presentan una preparacién media |
para la entrevista laboral (54.49) ligeramente inferior a los hombres (59.37)




Segun Experiencia laboral

CUADRO No.23. PREPARACION ENTREVISTAS SEGUN EXP. LABORAL

Preparacion Entrevista Clasificada * Experiencia laboral Crosstabulation

Experiencia laboral
Menos de
Ninguna 1 ano 1 ano o mas Total
Preparacion De 0a 20 Count 11 6 2 19
Entrevista % withi
it é’x‘gg:g; cataboral | 129% | 12.5% 49% | 10,9%
De 21 a 40 Count 28 7 2 37
% within
Experiencia laboral
De 41 a 60 Count 21 18 9 48
% within
Experiencia laboral
De 61 a 80 Count 19 11 20 50
6 i
é’x‘gg::;”nci —— 22,9% 48,8% 28,7%
De 81a100 Count 6 6 8 20
% within
Experiencia laboral
Count 85 48 41 174
% within
Experiencia laboral

32,9% 14,6% 4,9% 21,3%

24,7% 37,5% 22,0% 27,6%

71% 12,5% 19,5% 11,5%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Como puede examinarse en el cuadro No.23 los niveles mas bajos de preparacion
para la entrevista laboral se concentran en los estudiantes con ninguna experiencia
laboral.




CUADRO No.24. PREPARACION PARA ENTREVISTAS LABORALES SEGUN

EXPERIENCIA

Descriptives

Experiencia laboral

Statistic

Std. Error

Nivel de preparacion
frente entrevista

Ninguna

Mean

95% Confidence
Interval for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

Lower Bound
Upper Bound

50,71
45,86

55,55

50,98
50,00
504,853
22,469
0

e

P

30,00
-,039
-,564

2,437

Menos de 1 afno

Mean

95% Confidence
Interval for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

Lower Bound
Upper Bound

57,40
50,38

64,41

58,24
60,00
582,968
24,145
0

e

"k

40,00
-,425
-,378

1 ano o mas

Mean

95% Confidence
Interval for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

Lower Bound
Upper Bound

70,24
63,40

77,09

72,17
80,00
469,939
21,678
0

o

e

20,00
-1,345
2,499

En el cuadro No.24 se observa que los estudiantes con experiencia laboral de 1 afio
0 mas presentan mayores niveles de preparacion para la entrevista laboral
( puntaje medio = 70.24/100)




6.2.2 Seguridad durante la primera entrevista laboral

¢ Segun carreras

CUADRO No.25. SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA SEGUN CARRERAS

Seguridad primer entrevista * Carrera de encuestado Crosstabulation

Carrera de encuestado

Técnica | Administrativa Total
Seguridad De0a19 Count 1 5 6

rimer % withi

Zntrevista cﬁv;lrt]:fe(sitaargzra 3.0% 9,4% 7.0%
De 20 a 39 Count 1 3 4
% within Carrera

de encuestado
De 40 a 59 Count 12 9 21
% within Carrera

de encuestado
De 60 a 79 Count 6 9 15
% within Carrera

de encuestado
De 80a 100 Count 13 27 40
% within Carrera

de encuestado
Count 33 53 86
% within Carrera

de encuestado

3.0% 5,7% 4,7%

36,4% 17,0% 24,4%

18,2% 17,0% 17,4%

39,4% 50,9% 46,5%

100,0% 100,0% 100,0%




CUADRO No.26. SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA SEGUN CARRERAS

Descriptives

Carrera de encuestado Statistic Std. Error

Seguridad primera Técnica Mean 68,18 4,070
entrevista 985% Confidence Lower Bound 59,89
Interval for Mean Upper Bound

76,47

5% Trimmed Mean 69,21
Median 70,00
Variance 546,591
Std. Deviation 23,379
Minimum 10
Maximum 100
Range 90
Interquartile Range 40,00
Skewness -,188
Kurtosis -,450
Administrativa Mean 68,30

95% Confidence Lower Bound 60,33
Interval for Mean Upper Bound

76,28

5% Trimmed Mean 70,20
Median 80,00
Variance 837,446
Std. Deviation 28,939
Minimum 0
Maximum 100
Range 100
Interquartile Range 40,00
Skewness -,888
Kurtosis -,049

Como puede apreciarse arriba existi6 un nivel de seguridad medio alto (68/100)
durante la primera entrevista laboral para ambas carreras. Sin embargo en el cuadro
No.22, puede verse que en los niveles mas bajos de seguridad para la entreviste
existe cierto predominio de las carreras administrativas.




¢ Segun edad

CUADRO No.27. SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA SEGUN EDAD

Seguridad Categorizada * Edad Categorizada Crosstabulation

Edad Categorizada

Entre 16y | Entre 20y | Entre 24y | Entre 28y
19 anos 23 anos 27 anos 33 anos
Seguridad De0a19 Count 3 2
Categorizada % within Edad

: gate:;orizadaa 57% 13,3%
De 20 a 39 Count 4
% within Edad

Categorizada
De 40 a 59 Count 3 12
% within Edad

é’ategorizada 21.3% 226%
De 60a 79 Count 3 9
% within Edad

Categorizada
De 80a 100 Count 5 25 5 3
% within Edad

Categorizada
Count 53 15 4
% within Edad

Categorizada

7.5%

27,3% 17,0%

47,2% 33,3% 75,0%

100,0% 100,0%




Descriptives

Edad Categorizada Statistic Std. Emror

Seguridad primera Entre 16 y 19 anos Mean 66,15 6,844
entrevista 95% Confidence Lower Bound 51,24
Interval for Mean Upper Bound

81,07

5% Trimmed Mean 67,95
Median 70,00
Variance 608,974
Std. Deviation 24 677
Minimum 0
Maximum 100
Range 100
Interquartile Range 30,00
Skewness -1,638
Kurtosis 3,826
Entre 20 y23 afos  Mean 69,81

95% Confidence Lower Bound 62,46
Interval for Mean Upper Bound

TLAT

5% Trimmed Mean 71,46
Median 70,00
Variance 726,380
Std. Deviation 26,951
Minimum 10
Maximum 100
Range 90
Interquartile Range 42,50
Skewness -,622
Kurtosis -,529
Entre 24 y 27 anos Mean 60,67

95% Confidence Lower Bound 43,86
Interval for Mean Upper Bound

77,47

5% Trimmed Mean 61,85
Median 50,00
Variance 920,952
Std. Deviation 30,347
Minimum 0
Maximum 100
Range 100
Interquartile Range 40,00
Skewness -,427
Kurtosis -,105
Entre 28 y33 aflos  Mean 82,50

95% Confidence Lower Bound 62,48
Interval for Mean Upper Bound

102,52

5% Trimmed Mean 82,22
Median 80,00
Variance 158,333
Std. Deviation 12,583
Minimum 70
Maximum 100
Range 30
Intemquartile Range 22,50
Skewness 1,129 1,014
Kurtosis 2,227 2,619

El segmento con mayor seguridad durante su primera entrevista laboral es el de
estudiantes entre 28 y 33 afios ( calificacion media = 82.50/100) mientras que los de
24 a 27 afios fueron los que tuvieron menor seguridad durante su primera entrevista
(calificacién media = 60.67)




¢ Segun experiencia laboral

CUADRO No.28. SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA SEGUN
EXPERIENCIA LABORAL

Seguridad Categorizada * Experiencia laboral Crosstabulation

Experiencia laboral
Menos de
1 ano 1 ano o mas Total
Seguridad De0a 19 Count 4 1 5
SRS ;Ax;vzr?g:\cia laboral 10,0% 2.3% 6,0%
De 20 a2 39 Count 2 3 4

% within
Experencia laboral
De 40 a 59 Count 12 9 21
s within ? 30,0% 20,9% 25,3%
Experiencia laboral ! ' !
De 60a 79 Count 6 9 15
% within
Expenencia laboral
De 80a 100 Count 16 22 38
% within
Experiencia laboral
Count 40 43 83
% within
Experiencia laboral

5,0% 4,7% 4,8%

15,0% 20,9% 18,1%

40,0% 51,2% 45,8%

100,0% 100,0% 100,0%

Descriptives *

Experiencia laboral Statistic
Seguridad primera Menos de 1 ano Mean 62,25
entrevista 95% Confidence Lower Bound 53,48
Interval for Mean Upper Bound

71,02

5% Trimmed Mean 63,33
Median 60,00
Variance 751,218
Std. Deviation 27,408
Minimum 0
Maximum 100
Range 100
Interquartile Range 30,00
Skewness -531
Kurtosis -,323
1 ano o mas Mean 73,95

95% Confidence Lower Bound 66,87
Interval for Mean Upper Bound

81,03

5% Trimmed Mean 75,47
Median 80,00
Variance 529,236
Std. Deviation 23,005
Minimum 10
Maximum 100
Range 90
Interquartile Range 50,00
Skewness -,696
Kurtosis -,034

a. There are no valid cases for Seguridad primera entrevista. Statistics cannot be computed. ,

Los estudiantes con una experiencia laboral de 1 afio 0 mas son los que maniefiestan
que tuvieron mayores niveles de seguridad durante su primera entrevista.




¢ Segun Sexo

CUADRO No.29. SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA SEGUN SEXO

Descriptives

Sexo encuestado Statistic Std. Error

Seguridad primera  Masculino Mean 71,56 3,567
entrevista 95% Confidence Lower Bound 64,37
Interval for Mean Upper Bound

78,74

5% Trimmed Mean 73,02
Median 70,00
Variance 572,525
Std. Deviation 23,927
Minimum 10
Maximum 100
Range 90
Interquartile Range 40,00
Skewness -515
Kurtosis -,465
Femenino Mean 64,47

95% Confidence Lower Bound 55,41
Interval for Mean Upper Bound

73,54

5% Trimmed Mean 65,82
Median 70,00
Variance 760,526
Std. Deviation 27,578
Minimum 0
Maximum 100
Range 100
Interquartile Range 30,00
Skewness - 716
Kurtosis -,086

Las mujeres manifiestan una menor seguridad promedio ( 64.47/100) que los
hombres ( 71.56/100). Sin embargo, entre los puntajes de seguridad de las mujeres
existe una mayor dispersion de los datos.

+ Importancia del beneficio de seguridad frente al entrevistador

Se ha escogido este beneficio ya que segun el analisis descriptivo univariado es el
preferido en primer lugar por los estudiantes encuestados.




¢ Segun carreras

CUADRO No.30. IMPORTANCIA BENEFICIO DE SEGURIDAD SEGUN
CARRERAS

Descriptives

Carrera de encuestado Statistic | Std. Error

% Importancia seguridad  Técnica Mean 27,15 1,922
95% Confidence Lower Bound 23,30

Interval for Mean Upper Bound

30,99

5% Trimmed Mean 26,58
Median 22,50
Variance 229,077
Std. Deviation 15,135
Minimum 0
Maximum 60
Range 60
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis
Administrativa Mean

95% Confidence Lower Bound
Interval for Mean Upper Bound

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

En el cuadro No.30 se concluye que las carreras técnicas le dan mayor importancia al
beneficio de sentirse seguro en la entrevista ( Mediana = 22.50) que las carreras
administrativas ( Mediana = 20)




*  Segun Sexo

CUADRO No.31. IMPORTANCIA BENEFICIO DE SEGURIDAD SEGUN SEXO

Descriptives

Sexo encuestado Statistic
% Importancia seguridad Masculino Mean 22,23
95% Confidence Lower Bound 19,31
Interval for Mean Upper Bound

2515

5% Trimmed Mean 21,50
Median 20,00
Variance 129,746
Std. Deviation 11,391
Minimum 0
Maximum 60
Range 60
Interquartile Range 15,00
Skewness 1,084
Kurtosis 1,682
Femenino Mean 29,13

95% Confidence Lower Bound 25,48
Interval for Mean Upper Bound

32,77

5% Trimmed Mean 28,54
Median 30,00
Variance 181,706
Std. Deviation 13,480
Minimum 14
Maximum 60
Range 53
Interquartile Range
Skewness
Kurtosis

Las mujeres otorgan una mayor importancia al beneficio de sentirse seguro en la
entrevista ( media = 29.13/100) que los hombres ( media = 22.23/100)




Segun Experiencia Laboral

CUADRO No.32. IMPORTANCIA BENEFICIO DE SEGURIDAD SEGUN
EXPERIENCIA LABORAL

Descriptives

Experiencia laboral Statistic Std. Error
% Importancia seguridad Ninguna Mean 2712 1,626
95% Confidence Lower Bound 23,87
Interval for Mean Upper Bound

30,37

5% Trimmed Mean 26,63
Median 25,00
Variance 171,891
Std. Deviation 13,111
Minimum 0
Maximum 60
Range 60
Interquartile Range 15,00
Skewness ,684
Kurtosis -,032
Menos de 1 afo Mean 23,39

95% Confidence Lower Bound 18,58
Interval for Mean Upper Bound

28,21

5% Trimmed Mean 22,75
Median 20,00
Variance 154,098
Std. Deviation 12414
Minimum 3
Maximum 60
Range 57
Interquartile Range 10,00
Skewness ,950
Kurtosis 1474
1 afo o mas Mean 2348
95% Confidence Lower Bound 18,09
Interval for Mean Upper Bound

28,87

5% Trimmed Mean 22,31
Median 20,00
Variance 155,534
Std. Deviation 12,471
Minimum 10
Maximum 60
Range 50
Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Dada la alta variabilidad de los datos ( Coef variacién >0.50) se ha decidido
comparar la importancia de beneficio de seguridad en base a las medianas. Es
importante resaltar que el segmento de estudiantes sin experiencia laboral es el que

otorga mayor importancia al beneficio de sentirse seguro durante una entrevista
laboral ( 25/100).




¢ Segun Nivel de seguridad durante primera entrevista

CUADRO No.33. IMPORTANCIA BENEFICIO DE SEGURIDAD SEGUN
PERCEPCION DE SEGURIDAD EN PRIMERA ENTREVISTA

Descriptives

Seguridad Categorizada Statistic Std. Error
% Importancia seguridad De 0318 Mean 25,00 6,455
95% Confidence Lower Bound 4,46
Interval for Mean Upper Bound

45,54

5% Trimmed Mean 25,00
Median 25,00
Variance 166,667
Std. Deviation 12,810
Minimum 10
Maximum 40
Range 30
Interquartiie Range
Skewness .000
Kurtosis
De 20 a 3¢ Mean

95% Confidence Lower Bound
Interval for Mean Upper Bound

5% Trimmed Mean
Median
Variance
Std. Deviation
Minimum 10
Maximum 25
Range 15
Interquartile Range 11.25
Skewness -1,12¢
Kurtosis 2,227
De 40 a 58 Mean 31,50
95% Confidence Lower Bound 22,57
Interval for Mean Upper Bound

40,43

5% Trimmed Mean 30,56
Median 30,00
Variance 155,833
Std. Deviation 12,483
Minimum 20
Maximum 60
Range 40
Interquartile Range 20,00
Skewness 1,394
Kurtosis 2172
De 60a79 Mean 26,89
95% Confidence Lower Bound 18,01
Interval for Mean Upper Bound

35,77

5% Trimmed Mean 26,99
Median 30,00
Variance 133,361
Std. Deviation 11,548
Minimum 7
Maximum 45
Range 38
Interquartile Range 15.00
Skewness -,059
Kurtosis -,043
De 80 a 100 Mean 18,29

985% Confidence Lower Bound 12,73
Interval for Mean Upper Bound

25,86

5% Trimmed Mean 17,94
Median 20,00
Variance 162,846
Std. Deviation 12,761
Minimum 3
Maximum 60
Range 57
Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Los encuestados que contestaron poseer una seguridad moderada ( de 40 a 59)
durante su primera entrevista laboral son los que otorgan mayor importancia al
beneficio de sentirse seguro durante una entrevista. Mientras que los encuestados




que respondieron haber tenido una regular seguridad ( de 20 a 39) durante su
primera entrevista son los que manifiestan una menor importancia al beneficio antes
citado.
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Se ha decidido comparar grupos de encuestados en base a esta variable ya que segun
el analisis descriptivo univariado es el principal desmotivador para buscar asesoria
de empresas expertas en RRHH.

e Segun carreras

CUADRO No.34. COSTO DE FALTA DE GARANTIA SEGUN CARRERAS

Carrera Puntaje Medio Rango de Puntajes
Importancia

Técnicas 45.05/100 Minimo : 0
Maximo: 100

Administrativas 35.42/100 Minimo : 0
Maximo: 100

Entre los estudiantes de carreras técnicas existe una mayor importancia o fijacion en
el hecho de que la capacitacion profesional no garantiza al 100% ser contratado
dentro del proceso de seleccion de personal.

e Segun Sexo

CUADRO No.35. COSTO DE FALTA DE GARANTIA SEGUN SEXO

Sexo Puntaje Medio Rango de Puntajes
Importancia

Masculino 41.24 Minimo : 10
Maximo: 100

Femenino 40* Minimo : 0
Maximo: 100

* Se escogio la mediana dada la alta variabilidad de datos




o Segun edad

CUADRO No.36. COSTO DE FALTA DE GARANTIA SEGUN EDADES

Grupo edades

Puntaje Medio
Importancia

Rango de Puntajes

16 a 19 afios

39.09/100

Minimo : 10
Maximo: 89

20 a 23 anos

42.50 /100

Minimo : 0
Maximo: 100

24 a 27 anos

37.83/100

Minimo : 10
Maximo: 90

28 a 33 anos

35/100

Minimo : 0
Maximo:70

o Segun Experiencia Laboral

CUADRO No.37. COSTO DE FALTA DE GARANTIA SEGUN EXP. LABORAL

Experiencia Laboral

Puntaje Medio
Importancia

Rango de Puntajes

Ninguna

41.22 /100

Minimo : 10
Maximo: 89

Menos de 1 afios

43.62/100

Minimo : 0
Maéximo: 100

1 aflo o mas

37.20/100

Minimo : 10
Maximo: 90

Los estudiantes con experiencia laboral maximo de 1 afio son los que otorgan mayor

importancia al costo de la falta de garantia en ser contratados aun recibiendo el
programa de capacitacion.

En el Anexo No.8 puede observarse detalles de estadisticos descriptivos de estas

variables.

+ Predisposicion a contratar servicios de capacitacion laboral

o Segun Universidad

CUADRO No.38. INTENCION DE COMPRA SEGUN UNIVERSIDAD

Universidad

Puntaje Medio Intencion
Compra

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

UTEG

61.82/100

Entre 52/100 a 72/100

ESPOL

55.43 /100

Entre 50/100 a 60/100

UESS

50/100*

Entre 36/100 a 56/100




* Se escogid la mediana dada la alta variabilidad de los datos

Como puede observarse entre los estudiantes de la UTEG (carreras administrativas)
existe una mayor intencién de compra

e Segun carreras

CUADRO No.39. INTENCION DE COMPRA SEGUN CARRERA

Carreras Puntaje Medio Intenciéon | Intervalos de Confianza

Compra Media de Contratacion

Técnicas 55.43/100 Entre 50/100 a 61/100

Administrativas 50/100* Entre 45/100 a 60/100
*Se escogid la mediana dada la alta variabilidad de los datos




e Segun edad

CUADRO No.40. INTENCION DE COMPRA SEGUN EDAD

Grupo edades

Puntaje Medio Intencién
Compra

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

16 a 19 afios

58.13/100

Entre 50/100 a 66/100

20 a 23 afos

52.18 /100

Entre 46/100 a 58/100

24 a 27 afnos

56.80/100

Entre 45/100 a 69/100

28 a 33 afios

50/100*

e Segun Sexo

CUADRO No.41. INTENCION DE COMPRA SEGUN SEXO

Sexo

Puntaje Medio Intencion
Compra

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Masculino

50/100*

Entre 49/100 a 61/100

Femenino

53.17/100

Entre 47/100 a 59/100

*Se escogi6 la mediana dada la alta variabilidad de los datos

e Segun Experiencia Laboral

CUADRO No.42. INTENCION DE COMPRA SEGUN EXP. LABORAL

Experiencia Laboral

Puntaje Medio Intencion
Compra

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Ninguna

55.43 /100

Entre 50/100a 61/100

Menos de 1 afios

50/100*

Entre 42/100 a 60/100

1 aflo o mas

55.23/100

Entre 44/100 a 66/100

*Se escogid la mediana dada la alta variabilidad de los datos

e Segun nivel de preparacion para la entrevista laboral

CUADRO No.43. INTENCION DE COMPRA SEGUN PREPARACION

Nivel de Preparacion
Entrevista

Puntaje Medio Intencion
Compra

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

De (0 a?20

52.78 /100

Entre 42/100a 63/100

DE 21 a 40

55.95/100

Entre 48/100 a 64/100

De 41 a 60

60/100

Entre 52/100 a 68/100

De 61 a 80

51.43/100

Entre 42/100a 61/100

De &1 a 100

65 /100*

Entre 36/100a 72/100

*Se escogio la mediana dada la alta variabilidad de los datos




o Segun Universidad

Universidad

Horas promedio de
contratacion

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Precio Maximo
a invertir

UTEG

4.20

Entre 3.36 y 5.0 horas

$ 150

ESPOL

4%

Entre 3.7 y 4.8 horas

$ 150

UESS

5.57

Entre 4.84 y 6.31 horas

$ 150

*Se escogid la mediana dada la alta variabilidad de los datos

e Segun carreras

Carreras

Horas promedio de
contratacion

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Precio Maximo
a invertir

Técnicas

4

Entre 3.7 y 4.8 horas

§ 150

Administrativas

4.92

Entre 4.36 y 5.49 horas

$ 150

o Segun edad

Edad

Horas promedio de
contrataciéon

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Precio Maximo
a invertir

16 a 19 afnos

3.97

Entre 3.25 y 4.7 horas

$ 150

20 a 23 afnos

4.84

Entre 4.30 y 5.38 horas

$ 150

24 a 27 anos

4.53

Entre 3.27 y 5.79 horas

§ 150

28 a 33 anos

4.50

Entre 4.30 y 5.38 horas

$75

o Segun Sexo

Sexo

Horas promedio de
contratacion

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Precio Maximo
a invertir

Masculino

4.73

Entre 4.14 y 5.32 horas

$ 150

Femenino

4.33

Entre 3.80 y 4.86 horas

$ 150

e Segun Experiencia Laboral

Experiencia
Laboral

Horas promedio de
contratacion

Intervalos de Confianza
Media de Contratacion

Precio Maximo
a invertir

Ninguna

4.57

Entre 4.y 5.12 horas

$ 150

Menos de 1 afios

4.19

Entre 3.43 y 4.96 horas

$135

1 afio 0 mas

4.87

Entre 3.92 y 5.81 horas

$ 150




6.3

Analisis Estadistico Inferencial

6.3.1 Nivel de Preparacion frente a entrevista laboral.

Se han aplicado algunas técnicas de comprobacion de hipotesis como:
« Prueba T muestras independientes

« Anova
« Correlacion de Pearson
« Prueba de dependencia Chi Cuadrado

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:

o No existen diferencias significativas estadisticamente en el
nivel de preparacion para la entrevista laboral entre los grupos:

¢ Carreras técnicas y administrativas
¢ Hombres y mujeres

Los estudiantes universitarios con experiencia laboral mayor a
un afo poseen mayor preparacion para la entrevista laboral
que aquellos que poseen menos de 1 afo de experiencia
laboral

El nivel de preparacion para la entrevista laboral no guarda
correlacion y es independiente de la edad del estudiante.

El nivel de preparacion para la entrevista laboral es
independiente de la carrera del estudiante.

Para mayores detalles de resultados estadisticos ver Anexo No.9

6.3.2Grado de seguridad en la primera entrevista laboral

Se han aplicado algunas técnicas de comprobacion de hipotesis como:
¢ Prueba T muestras independientes

« Anova
o Correlacion de Pearson

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:
2 No existe diferencias significativas estadisticamente en la
seguridad experimentada en la primera entrevista laboral entre
estudiantes de carreras técnicas y administrativas.

2 No existe diferencias significativas estadisticamente en la
seguridad experimentada en la primera entrevista laboral entre
hombres y mujeres.




2 No existe diferencias significativas estadisticamente en la
seguridad experimentada durante la primera entrevista laboral
entre los grupos de edades ( 16 — 19 afnos; 20 a 23 afnos; 24 a
27 anos y 28 a 33 anos)

Hay evidencias estadisticas que demuestran que los
estudiantes con experiencia laboral mayor a 1 afio se sintieron
con mayor seguridad durante su primera entrevista ( media =
73.95/100) que los estudiantes con experiencia inferior a 1 ano
(media = 62.25/100)

El nivel de seguridad durante la primera entrevista laboral no
guarda correlacion significativa con la edad del estudiante.

Para mayores detalles de resultados estadisticos ver Anexo No. 10

6.3.3 Intencion de contratacién de servicios de capacitacién laboral.

Se han aplicado algunas técnicas de comprobacion de hipétesis como:
« Prueba T muestras independientes

¢ Anova
« Correlacion de Pearson
« Prueba de dependencia Chi Cuadrado

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:

No existe diferencias significativas estadisticas en la
predisposicion de compra entre las siguientes parejas de
grupos:

¢ Carreras técnicas y administrativas

¢« Hombres y mujeres

No existe diferencias significativas estadisticas en la

predisposicion de compra debido a los factores siguientes:

¢ Edad

¢ Universidad (UTEG, ESPOL y UESS).

¢+ Experiencia laboral (Ninguna, menos de 1 afo, mas de 1
ano)

No se observa correlacion significativa entre la predisposicion
a contratar servicios de capacitacién laboral y el nivel de
preparacion para la entrevista autoevaluado por el
encuestado.

No se observa correlacion significativa entre la predisposicion
a contratar servicios de capacitacion laboral y el grado de éxito
experimentado en la primera entrevista de trabajo.
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La intencién de compra de servicios de asesoria laboral es
independiente de los siguientes factores:

¢ Edad
+ Sexo
¢ Carrera

Para mayores detalles de resultados estadisticos ver Anexo
No.11




6.3.4 Numero de horas de contratacion de asesoria laboral

Se han aplicado algunas técnicas de comprobacion de hipotesis como:
= Prueba T muestras independientes

« Anova
= Correlacion de Pearson

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes

conclusiones:

o No existen diferencias significativas en el numero de horas a
contratar los servicios de asesoria laboral entre las carreras
administrativas y tecnicas.

No se observan diferencias significativas estadisticas en el numero
de horas de contratacion entre los estudiantes de los distintos grupos
de edades. ( Hay un intervalo de media de horas entre 4 a 4.50 horas
entre los distintos grupos de edades)

A continuacion se presentan las medias de horas de contratacion de
servicios de asesoria segun la experiencia laboral del estudiante:

CUADRO No.49. HORAS DE CONTRATACION SEGUN EXP. LABORAL
Nivel de Exp. Laboral Horas de Contratacion ( Media)
Ninguna 4.57
Menos de 1 ano 4.19
1 aho o mas 4.87

Segun el analisis estadistico, no se observan diferencias
significativas estadisticas en el volumen de horas de contratacion
entre los estudiantes de distintos niveles de experiencia laboral.

No se observa ningun tipo de correlacion significativa entre la
predisposicion a contratar y el numero de horas de capacitacion
requerida.

6.3.5 Importancia del beneficio de seguridad frente a entervistador.

Se ha decidido realizar el analisis estadistico inferencial para este beneficio ya que
segun la evaluacion descriptiva este es el mas apreciado por los estudiantes (ver
cuadro No.12)

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:

2 No hay diferencias significativas estadisticas en el grado de
importancia del beneficio de seguridad en la entrevista entre
estudiantes de carreras técnicas y administrativas ( Importancia de
beneficio de seguridad: est técnicos = 27.15/100 y est administrativos
= 23.61/100).




= Se puede afirmar estadisticamente que las mujeres valoran mas el
beneficio de la seguridad frente al entrevistador ( 29.13 / 100) que los
hombres (22 / 100)

No existen diferencias significativas en el grado de importancia del
beneficio de seguridad en la entrevista entre estudiantes de distintas
experiencias laborales. ( Ver Cuadro No.29)

Puede observarse que los estudiantes de los distintos grupos de
edades valoran estadisticamente igual el beneficio de seguridad
frente al entrevistador. ( Ver Anexo No.12)

6.3.6 Importancia del costo: Falta de Garantia en ser contratado

Se ha decidido realizar el analisis estadistico inferencial para este factor
ya que segun la evaluacion descriptiva este es el mas apreciado por los
estudiantes (ver cuadro No.13)

Para llegar a las distintas conclusiones se ha utilizado unicamente el
analisis ANOVA.

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:

=~ Puede afirmarse estadisticamente que las carreras tecnicas le -
dan mas importancia al costo de falta de garantia en ser
contratado ( 45/100) que las carreras administrativas (35/100).

No se observan diferencias significativas en como valoran los
estudiantes el costo de falta de garantia en ser contratado debido
a los factores: sexo y experiencia laboral.

Para mayores detalles ver Anexo No.13

6.3.7 Atributo: Capacitacion y preparacion de instructores

Se ha decidido evaluar este atributo ya que segun el analisis estadistico
descriptivo este es el principal factor de decision de compra de los
servicios de asesoria laboral ( Ver Cuadro No.15).

Para llegar a las distintas conclusiones se ha utilizado las siguientes
técnicas estadisticas:

v Prueba T muestras independientes
v" Correlacion de Spearman

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:




o Los factores sexo y tipo de carrera (administrativa y tecnica) no
inciden para que existan diferencias significativas estadisticas en
como los estudiantes valoran este atributo de decision de compra.

Para mayores detalles ver Anexo No. 14

6.3.8 Grado de importancia del problema de inseguridad durante
entrevista

Para llegar a las distintas conclusiones se ha utilizado las siguientes
técnicas estadisticas:

¥" Prueba Mann Whitney

v ANOVA

v Correlacién de Spearman
v Prueba Chi Cuadrado.

Con un nivel de confianza del 95% se llegan a las siguientes
conclusiones:

2 Los hombres le dan ligeramente mas importancia al problema de
inseguridad durante entrevista laboral que las mujeres, sin embargo
estadisticamente no existen diferencias significativas entre ambos.

Los estudiantes de carreras administrativas le dan ligeramente mas
importancia al problema de inseguridad durante entrevista laboral
que los de carreras técnicas, sin embargo estadisticamente no
existen diferencias significativas entre ambos.

No hay evidencia estadistica para aseverar que la experiencia laboral
incide para que haya una mayor o menor importancia del problema
de inseguridad durante la entrevista laboral.

No existe ningun tipo de correlaciéon significativa entre como un
estudiante valora el problema de inseguridad durante entrevista
laboral y su experiencia laboral.

El grado de importancia dado al problema de inseguridad durante la
entrevista laboral es independiente de los factores: Tipo de carrera,
Sexo y universidad del estudiante.

Para mayores detalles ver Anexo No.15.




7 CONCLUSIONES

7.1 INVESTIGACION EXPLORATORIA
Del analisis anteriormente presentado de focus groups y entrevistas a expertos se
desprenden las siguientes conclusiones:

Los 3 expertos en RRHH ( CEPROEM, PLAPASA y EBC) la preparacion
para la entervista laboral como un beneficio innovador y que captara un
interes alto por parte del target seleccionado.

En promedio 7 de cada 10 candidatos a puestos de trabajo, muestran una
actitud insegura durante la entrevista laboral. Asi mismo, 7 de cada 10
postulantes exhiben falta de preparacion en pruebas psicotecnicas segun los
expertos consultados.

Segun los expertos en RRHH los principales factores de decision de compra
de los servicios de capacitacion laboral son: Nivel de preparacion de
instructores, Network con Dptos de RRHH de empresas importantes y el
precio.

Glenda Villamar (CEPROEM) y Ma. Fernanda Gomez (Coordinadora EBC)
coinciden en que los estudiantes de carreras tecnicas poseen menor grado de
preparacion para la entervista laboral que los estudiantes de carreras
administrativas.

A continuacion se presentan las principales ideas extraidas del Focus Group
realizado con estudiantes de Ing Mecanica en ESPOL.:

Los principales motivadores para buscar empleo son: Desarrollo de carrera
profesional, adquirir experiencia laboral y necesidades economicas.

Desde la optica de los clientes potenciales, los 2 beneficios mas importantes
que podrian recibir de una empresa de esta indole son: Percepcion de mayor
seguridad frente al entrevistador y dominar actitudes favorables durante la
entrevista laboral.

Los principales factores que desmotivarian a los estudiantes a contratar
servicios de asesoria laboral son el elevado precio y suficiente autoseguridad
personal.

Entre los mas importantes factores de decision de contratacion del servicio
los estudiantes encuestados destacan los siguientes:

v" Experiencia de la empresa en el mercado

v % efectividad de asesorias pasadas

v Referencias recibidas

v" Preparacion y experiencia de los instructores

De los 12 estudiantes que conformaron parte del focus group, un 50%
manifesto un interes alto en los beneficios propuestos por la nueva empresa.




}

oy g (3.
{okm i

i s |
e

t
{aamce ¥

Segun los estudiantes participantes del Focus Group, la magnitud promedio
del promblema de inseguridad durante la entrevista laboral es 5.67/10 (donde
10 es el problema maximo).
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Un 70.2% de los encuestados consideran el problema de inseguridad
durante la entrevista laboral como extremadamente importante o muy
importante. Esta situacion favorece al establecimiento de la nueva empresa
ya que desde la optica del cliente existe un problema real y relevante que
resolver.

Los estudiantes encuestados poseen un nivel de preparacion regular para
la entrevista laboral (promedio = 57.15 / 100) situacion que favorece a la
ejecucion del negocio ya que hay la posibilidad de elevar los niveles de
preparacion para el desafio laboral.

Un 64% de los encuestados manifiestan que su nivel de seguridad durante
su primera entrevista laboral fue de buena a excelente ( valores mayores a
60/100). La seguridad promedio de los estudiantes durante su primera
entrevista laboral fue de 68/100. Se puede observar que el nivel de
seguridad experimentado durante la primera entrevista laboral ha sido
bueno sin embargo se puede mejorar aun mas esa seguridad a traves de la -
capacitacion y entrenamiento.

Los estudiantes encuestados sefialaron que las empresas expertas en
RRHH serian las idoneas ( primer lugar) para prepararlos previo a una
entrevista laboral. Este hallazgo favorece a la creacion de la nueva
empresa de asesoria laboral.

El principal beneficio que seria preferido por el cliente es hacerlo sentir
seguro frente al entrevistador laboral. Este factor alcanzo una puntuacién
ponderada de 25/100 de las preferencias.

Existe una intecion promedio moderada de compra de los servicios de
asesoria (50/100) lo cual obliga a la empresa a invertir mas en marketing y
publicidad para mejorar la predisposicion de contratacion de esta clase de
SEervicios.

La formacion academica y preparacion de los instructores seria el principal
atributo evaluado por el cliente al momento de contratar servicios de
capacitacion laboral.

> Analisis Deseriptive Bivariado

< Los estudiantes de carreras administrativas manifiestan tener
ligeramente mayor preparacion para la entrevista laboral ( 57.47 / 100)
que los de carreras tecnicas (56.91/100)




Los estudiantes con experiencia laboral mayor a 1 afio tienen
significativamente mayor preparacion para procesos de seleccion de
personal ( 70/100) que los que poseen menos de lafio o nunca han
trabajado.

Los hombres poseen mayor preparacion para enfrentar entrevistas
laborales ( 59/100) que las mujeres (54/100) _

Con respecto al beneficio de sentirse seguro frente al entrevistador
laboral, se concluye que los estudiantes técnicos le dan mayor
valoracion (mediana :22.50 / 100) que los de carreras administrativas
(20/100). Por esta razon, la empresa al momento de tratar con clientes
de carreras técnicas deberia reforzar este aspecto en las campafas de
marketing.

Las mujeres otorgan mayor importancia al beneficio de sentirse seguro
frente al entrevistador (29/100) que los hombres (22/100).

Los estudiantes sin experiencia laboral otorgan mayor importancia al
beneficio de sentirse seguro frente al entrevistador (mediana: 25/100)
que los de otros grupos de experiencia laboral.

Los estudiantes de carreras técnicas les preocupa mas la falta de
garantia en ser contratado pese haber sido capacitado (45 /100 ) que los -
de carreras administrativas (35/100). En base a estos resultados, es
necesario que la empresa emprenda programas publicitarios y
promocionales para mitigar especialmente entre los estudiantes técnicos
el factor desmotivador de la falta de garantia en ser contratado.

Los estudiantes de UTEG (administrativos) reflejan mayor intencion de
compra de servicios de asesoria laboral ( 61/100) que los estudiantes de
ESPOL (55.43/100) y UESS (46.25/100). Esto indica que tendria que
realizarse mayores esfuerzos de marketing en crear actitudes positivas
hacia la nueva empresa dentro de la UESS.

Las carreras técnicas reflejan una mayor intencién de compra (55/100)
que las carreras administrativas (mediana = 50/100). Esta situacion
significa que la demanda potencial del servicio estaria ligeramente mas
concentrada en estudiantes tecnicos.

Los estudiantes mas jovenes ( 16 a 19 afios) reflejan mayor promedio
de intencion de compra de servicios de asesoria laboral (58.13 / 100).
Por otro lado, los estudiantes mas maduros (28 a 33 afios) muestran la
menor predisposicion de compra.

Puede observarse que los hombres manifiestan una ligeramente mayor
predisposicion de compra (55/100) que las mujeres (53 / 100).




o Estudiantes sin experiencia laboral muestran una mayor intencion de
compra de servicios de capacitacion ( 55/100) que los de otros grupos
de antecedentes laborales ( menos de 1 afio y mas de 1 afio= 50/100).

7.2.3 Analisis Estadistico Inferencial

A continuacion se presentan las principales hipdtesis probadas:

. Estudiantes con mas de 1 afo de experiencia laboral estadisticamente
poseen significativa mayor preparacion para la entrevista laboral que
los de menos de 1 afio de experiencia.

Estadisticamente, las mujeres valoran significativamente mas el
beneficio de seguridad frente al entrevistador que los hombres.

Las carreras técnicas asignan estadisticamente mayor importancia al
costo de falta de garantia en ser contratado que las carreras
administrativas.




8 ANEXOS

ANEXO No. 1

PLANTEAMIENTO FOCUS GROUP

. Comentarios e ideas generales acerca de la empresa de asesoria para
la obtencion de empleo. Puede contar de alguna experiencia en
entrevistas en la cual le hubiere gustado estar previamente preparado.

. Califique de 1 a 10 Ila magnitud del problema de Ia
inseguridad/nerviosismo previo y durante una entrevista laboral? ( 1:
Bajisima magnitud, 10: Altisima magnitud)

. Si ya posee experiencia laboral, sefiale a cuantas entrevistas acudido y
en cuantas se ha sentido inseguro o nervioso.

. Qué grado de interés tendrian en esta clase de beneficios? ( Alto,
medio, bajo, ninguno)

. Senale al menos 4 factores economicos, sociales, personales o
familiares que lo motivan a buscar empleo. En orden de importancia.

. Actualmente, siguen algin proceso de preparacion o pide asesoria
antes de una entrevista laboral? Si o no.

a. Si contesta “Si”, cuales son?? Calfique sobre 100 su grado de
eficacia.
b. Si contesta “ No” por qué?

7. Senale el orden de importancia que representa para Ud los siguientes
beneficios a otorgarse:

1) Mejoramiento de imagen personal frente a entrevistador
2) Hacerlo sentir seguro frente al entrevistador laboral

3) Capacitarlo en el desarrollo de pruebas psicotécnicas

4) Permitirle a Ud conocer vy practicar actitudes y respuestas
Que le favorecen en una entrevista laboral ( )

5) Capacitarlo en la elaboracion de CV atractivo
para el entrevistador ( )

8. Senale qué aspectos, factores u objetivos (de su temperamento, de su
entorno, del tipo de empresa, etc..) lo motivarian a pedir asesoria para
participar en procesos de seleccion de personal




Indique al menos 3 aspectos, circunstancias o hechos que lo
desmotivarian a acudir a este tipo de empresa para solicitar asesoria
para sobrellevar entrevistas laborales.

. Mencione al menos 4 atributos, caracteristicas o cualidades del servicio de
asesoria que ud consideraria para decidirse a contratarnos. ( Ejm: Grado de
preparacion de los asesores laborales, experiencia en el mercado, etc....)

.Si mafiana muy temprano (9:00am) tendria que acudir a una entrevista de
seleccion de personal, califique sobre 100 su grado de preparacion ( saber con
que ropa acudir, que respuestas dar a preguntas claves realizadas, desarrollo
habilidoso de pruebas psicotécnicas, etc...). Recordar lo siguiente: 100: es
maxima preparacion y 1: ninguna preparacion.

. Sefiale ideas positivas o negativas que Ud tenga acerca de las tercerizadoras de
personal (Manpower, Compolan ) y consultoras de RRHH ( Price, Deloitte).

. Dado la clase de servicio de asesoria para la obtencién de empleo que
ofrecemos, Ud al momento de contratarnos se fijaria principalmente:

» Precio
» Calidad ( Confiabilidad, grado de preparacion de instructores,
contactos con dptos de RRHH, prestigio de empresa) '

Coloque una cruz sobre la linea de tal forma que demuestre por qué factor se
inclinaria mas

Precio Calidad de servicio

14. Sefiale la idea en que se le haria mas facil y atractivo recordar a nuestra
empresa

Empresa “XYZ” lider en

15. Si después de haber sido asesorado por nuestra empresa para que consiga el
empleo deseado, Ud se siente muy seguro de si mismo y pese a haber aplicado
todos los consejos dados en el proceso de seleccion de personal, Ud no consigue
el puesto deseado. Ud inmediatamente pensaria:

16. Si esta empresa de asesoria para la obtencién de empleo, tuviera oficinas
dentro de la Universidad, ud posiblemente

Nos Contrataria No nos contrataria

16. Consejos Finales para el surgimiento de esta nueva empresa.




ANEXO No. 2

CUESTIONARIO

Universidad :

Carreras: 1.Técnica [ 2. Econdmica-Administrativa []
Edad: afios
Sexo: 1.M O 2.F O

Experiencia laboral (afios) : 1. Ninguna 0 2. Menos de 1 afio [
3. Un afio [Jmas
Sefiale el grado de importancia que representa (ria) para Ud el problema de la
inseguridad/nerviosismo durante una entrevista laboral:
1) Extremadamente importante
2) Muy Importante
3) Importante
4) Poco Importante
5) Nada Importante ( No es problema)

Nota: Si contesta opcion 4 o 5, pase a la pregunta No.3; de lo contrario siga
respondiendo la pregunta # 2

2.

Indique con una cruz sobre la linea el nivel de preparacion efectiva frente a una
entrevista laboral que Ud cree poseer

Ninguna preparacion Maxima Preparacion

Ordene jerarquicamente los factores que lo motivan a buscar un empleo
( 1: Mas Importante ; 3: Menos Importante)
Orden
1) Aplicar lo aprendido en la U
2) Presion Familiar
3) Necesidades econémicas

Califique su experiencia en su primera entrevista laboral colocando una cruz sobre
el espacio en blanco. ( Esta pregunta no se realiza a las personas que respondieron
opcion “Ninguna” en literal “'f”)

Fracaso (No consegui empleo) Exito (Consegui empleo)
100
Inseguridad/Nerviosismo Seguridad/Tranquilidad
100
Desagradable Agradable
100




5. Antes de una entrevista laboral Ud para lograr ser contratado preferiria ( 1: Mas
Preferido; 4: Menos Preferido)

ORDEN
1) Prepararse autodidactamente para lograr éxito
2) Ser aconsejado por un amigo con vasta exp. Laboral

3) Ser asesorado por una persona que trabaje o haya trabajado
Para dicha empresa demandante de personal

4) Ser capacitado por empresas 0 personas expertas en
Recursos Humanos y manejo de entrevistas

(Nota: Si le dio el primer o segundo lugar a la opcion # 4, por favor pase a pregunta # 6, de lo
contrario pase a preg # 7)

6. Asigne un porcentaje de importancia (%) a los beneficios que quisiera recibir por
parte de una empresa o persona experta en RRHH al momento de asesorarlo a Ud
previo a la entrevista laboral:

% Importancia
1) Mejoramiento de imagen personal frente a entrevistador

2) Hacerlo sentir seguro frente al entrevistador laboral
3) Capacitarlo en el desarrollo de pruebas psicotécnicas
4) Permitirle a Ud conocer y practicar actitudes y respuestas

Que le favorecen en una entrevista laboral

5) Capacitarlo en la elaboracion de CV atractivo
para el entrevistador
TOTAL




7. Asigne un porcentaje de importancia (%) a los factores (costos) que lo
desmotivarian a contratar a empresas expertas en RRHH para que lo asesoren en el
desenvolvimiento en entrevistas laborales

% Importancia
1) Sutemperamento sea incompatible con las actitudes
Recomendadas para llevar entrevista

2) No hay garantia absoluta que la capacitacién dada
Permitra salir exitoso en la entrevista laboral

3) Cansancio en la practica de pruebas psicotécnicas

4) Otros ( Indique )

TOTAL 100%

8. Estaria dispuesto a contratar a una empresa especializada en RRHH para que lo
prepare para una entrevista laboral y lo capacite en su desempefio en el proceso de
seleccion de personal? (Coloque una cruz sobre las lineas segmentadas)

Probablemente no contrataria Probablemente si contrataria
100

(Nota: Si sefiala a un nivel de 50 o mds, contintie la encuesta; si coloca la cruz por debajo de

50 culmina el cuestionario)

9. Si una empresa experta en RRHH y entrevistas laborales, le ofreciera a Ud aumentar
sus probabilidades de conseguir su empleo deseado en un 80% mediante capacitacion
personalizada a un costo de 15 délares la hora; Ud estaria dispuesto a contratar a la
empresa por:

Numerodehoras: 0 _ 5 10

(Nota: Las horas totales a ser contratadas se pueden repartir en diferentes dias)

10. Ordene asignando porcentajes (%) de importancia a los atributos y caracteristicas
que Ud evaluaria al momento de contratar los servicios de asesoria para la obtencién
de empleo ofrecidos por una empresa especializada en RRHH y entrevistas
laborales.




ATRIBUTO/CARACTERISTICA

% IMPORTANCIA

Capacitacion y preparacion del personal

Trato cordial y amable

Contactos con Dptos RRHH de empresas
importantes

Grado de efectividad de asesorias pasadas
permitiendo alcanzar el empleo deseado

Precio del servicio

TOTAL




ANEXO No. 3

Descriptive Statistics

N Range Minimum | Maximum Mean Std. Variance
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic

85 100 0 100 75,65 3.7 34,207 | 1170,112

Fracaso/exito
primera entrevista

Valid N (listwise) 85




ANEXO No. 4

Descriptive Statistics

N

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

Variance

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Statistic

Inseguridad/seguridad
primera entrevista

Valid N (listwise)

86
86

100

0

100

68,26

2,89

26,797

718,098




ANEXO No. 5
Primer Lugar Preparacion entrevista

Asesoria empresas ex

39,7%

Autopreparacion

21,7%

BB X perienc

ABBPTria de personas

23,4%

Segundo Lugar Preparacion entrevista

Autopreparacién

Asesoria empresas exX ___osng 10.3%
=

ABSHcoN experienc

46.6%




Cuarto Lugar Preparacion entrevista

Asesoria empresas ex

Mo reparacion

Asesoria i@




ANEXO No. 6

Horas Contratacion Clasificada

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Missing
Total

Entre 0 y 2 horas
Entre 3y 6 horas
Entre 7 y 10 horas
Total

System

28
73
27

60

14,9
38,8
14,4
68,1
31,9
100,0

21,9
57,0
21,1
100,0

21,9
78,9
100,0




N

ANEXO No. 7

Descriptive Statistics

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

Statistic

Statistic

Statistic

% Importancia

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Variance

preparacion de
instructores

Valid N (listwise)

126

126

80

80

26,33

1,34

15,004

Statistic

225,120

Descriptive Statistics

% Importancia

N

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Variance
Statistic

servicio con cortesia
Valid N (listwise)

126

126

50

0 50

14,94

,87

9,816

96,348

N

Descriptive Statistics

% Importancia

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Variance
Statistic

network dptos RRHH
Valid N (listwise)

126

126

60

0 60

23,62

1,24

13,898

193,166

Descriptive Statistics

% Importancia efectividad

N

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Variance
Statistic

asesorias pasadas
Valid N (listwise)

126

126

80

0 80

19,63

1,23

13,781

189,914

Descriptive Statistics

N

Range

Minimum

Maximum

Mean

Std.

% Importancia precio

Statistic
126

Statistic
70

Statistic

Statistic

Statistic

Std. Error

Statistic

Variance
Statistic

Valid N (listwise)

126

0

70

15,63

1,10

12,329

151,994




ANEXO 8

EXPERIENCIA LABORAL SEGUN CARRERAS

Tabla de contingencia Carrera de encuestado * Experiencia laboral

Experiencia laboral

Ninguna

Menos de
1 ano

1 ano o0 mas

Total

Carrera de encuestado

Técnica

Recuento

% de Carrera
de encuestado

63
60.0%

30
28.6%

12
11.4%

105
100.0%

Administrativa

Recuento

% de Carrera
de encuestado

30

20

33

83
100.0%

Recuento

% de Carrera
de encuestado

188
100.0%




) ANEXO9
INTENCION DE COMPRA SEGUN CARRERAS

Intencion de Compra * Carrera de encuestado Crosstabulation

Carrera de encuestado

Técnica Administrativa Total
Intencion De0a19 Count 11 16 27

de Compra % within Carrera
de encuestado

De 20 a2 39 Count 11 8 19
% within Carrera
de encuestado

De 40 a 59 Count 37 19 56
% within Carrera
de encuestado

De 60 a 79 Count 16 13 29
% within Carrera
de encuestado

De 802100 Count 30 25 55
% within Carrera
de encuestado
Count 105 81 186

% within Carrera
de encuestado

10,5% 19,8% 14,5%

10,5% 9,9% 10,2%

35,2% 23,5% 30,1%

15,2% 16,0% 15,6%

28,6% 30,9% 29,6%

100,0% 100,0% 100,0%




ANEXO 3.2.

DIAGRAMA DE BENEFICIARIOS DE LA
PROPUESTA DE VALOR DE SENTINEL

wridad,  técnica  de

i b \ 4 Joven
¥I1ZCi0. WHEDAS, . . .
izacion pruebas, Vniveriitario
wion  de  imagen :
vincente -

Perfiles y evaluaciones de
clientes de Sentinel

Concreta el valor y satisfaccion
de clientes.

Oportunidad de satisfacer
clientes

Acceso al
Mercado meta

Mejoramiento
de imagen en
mundo laboral




ANEXO 4.1.

CONTENIDO MODULO: CAPACITACION EN DISENO
DE CURRICULUMS VITAE

Contenido Duracion
Carta de presentacion: Importancia, | 0.5 hora
contenido y consejos practicos
Consejos generales para elaborar un | 0.5 hora
buen curriculum
Contenido de un curriculum vitae 1 hora
Informacion relevante segun el cargo a | 2 horas
aplicar: Ejemplos practicos
Modelos de curriculum y su uso en | | hora
herramientas on line
Taller practico de elaboracion de CV | I hora
segun ofertas laborales




ANEXO 4.2.

CONTENIDO MODULO: CAPACITACION EN MANEJO
DE ENTREVISTAS LABORALES

Contenido Duracidn
Estrategia de informacion y técnicas de | 2 horas
expresion oral efectiva en entrevistas
{ Talleres).
Técnicas de comunicacion no verbal: | 1.5 horas
Gestos, posiciones y otras herramientas
Imagen, apariencia fisica y etiqueta | 1.5 horas
corporativa
Actitudes y comportamientos | 2 horas
apropiados para la entrevista (Talleres)
Respuestas a preguntas claves durante la | 1 hora
entrevista

Talleres dindmicos de entrevistas | 1 hora
| laborales




ANEXO 6.1.

POBLACION UNIVERSITARIA EN GUAYAQUIL SEGUN
ARFEAS DE ESTUDIO Y UNIVERSIDADES ( A Dic/2007)

Area de Estudio

# Estudiantes

%

Administracion y comercio

41.607

33.86%

Tecnologias

21.025

17,11%

Humanidades

470

0,38%

Ciencias de la educacion

17.448

14,20%

Ciencias Sociales

18.675

15,20%

Ciencias de la Salud

13.049

10,62%

Ciencias Basicas

2.365

1,92%

Artes y arquitectura

3.783

3,05%

4.488

3,65%

Agricola y pecuaria

_122.878

. 100,00%

Fuente: Consejo Nacional de Educacion Superior (Conesup)
Nota: Corresponde a datos del Censo de Poblacion Universitaria a Diciembre/2007.
* Ciencias bdsicas corresponde a carreras de ingenieria y téchicas

** Mercado objetivo consiste en dreas de estudio sombreadas en negrilla

. Apicpor

Universidad

Namero
estudiantes

%

ESPOL

10.954

8,91%

U. GUAYAQUIL

65.126

53,00%

U. CATOLICA

7.220

5,88%

U LAICA

8.772

7,14%

Otros

30.807

25,07%

Total

122.879

100,00%




ANEXO 6.2.

NUMERO DE EGRESADOS UNIVERSITARIOS EN
GUAYAQUIL ( A DIC/2007)

- ’»ANo;f

% Egresados - estudiant
sire : universitarios

2005

8 50%

104.099

8.849

2006

9,10%

113.100

10.293

2007

10,06%

122.879

12.362

Total 31.504

* Se tomo como referencia los porcentajes de egresados de ESPOL y U. Guayaquil en cada uno de los
respectivos anos.

%1Eg resados

2006

Universidad |
U Guayaquil
ESPOL 9,00% 9,70%
Promedio 8,50% 9,10%
Fuente: Dptos de Bienestar Estudiantil de ESPOL y U. Guayaquil

2005 |
8,00%

T0%
10.12%
70.06%

8 50%

- Area de Estudio
Administracién y comercio 10667
Tecnologias i 5390
Humanidades 121
Ciencias de la educacion 4473
Ciencias Sociales 4788
Ciencias de la Salud 3346
Ciencias Basicas 606
Artes y arquitectura 962
Agncola y pecuana
Total v

# Egresados |

33,86%
17,11%
0,38%
14,20%
15,20%
10.62%
1,92%

3,05%
3,65%

~ 100,00%]

[Mcdo potencial total { Guayaquil) - 154.383|

Nota: Considera la suma de estudiantes universitarios ( 122.879) mas ¢l
numero de egresados ( 31.504)




ANEXO 6.3.

CARACTERISTICAS DE ESTUDIANTES SEGUN

NIVELES SOCIOECONOMICOS SEGUN

FACTOR “P”
( ESPOL)

_ Tipode Vivienda

| Nivel de Ingreso.

_ graduacion

Vivienda o dpto alquilado. Area menor a 50
m2. Paga alquiler maximo de USD$120
mensual. Falta al menos 1 servicio basico en
vivienda. No hay acceso a intemet.

No genera ingresos
propics. Dependen
econémicamente de
padres

Colegio fiscal o
municipal

Padres no poseen educacion
de tercer nivel y hogar
genera ingresos mensuales
inferiores a USD$600

Medio - Bajo

Vicienda o dpto alquilado. Area disponible
entre S0 y 70 m2. Paga alquilerentre $ 121y
$ 140 mensual. No hay acceso a internet.

No genera ingresos
propios. Dependen
econdmicamente de
padres

Colegio fiscal o
municipal

Padres no poseen educacion
de tercer nivel y hogar
genera ingresos mensuales
entre $601 y $ 700

Medio - Tipico

Vivienda o dpto propio o alquilado. Area
disponibie entre 70 y 80 m2. Si pagan alquiler,
su valor esta entre $141 y $ 250 mensual. Se
tiene acceso a todos los servicios basicos
incluido el intemet.

No genera ingresos
propios. Dependen
economicamente de
padres

Colegio particular
con pensiones
mensuales inferiores
a $400

Padres poseen educacién de|
tercer nivel y hogar genera
ingresos mensuales entre
$701 y $ 900

Vivienda o dpio propio o alquilado. Area
disponible entre 81 y 1060 m2. Si pagan
alquiler, su valor esta entre $251 y $ 600
mensual. La vivienda cuenta con todos los
servicios basicos existentes. Uso de intemet

Generan ingresos
propios pero pueden
apoyarse
econdémicamente en
padres

Colegio Particular
con pensiones
mensuales entre
$400 y $700.

Padres poseen educacion de
tercer nivel y hogar genera
ingresos mensuales entre
$901y $ 1800

Vivienda propia. Area disponible mayor a 100
m2. Ubicada en zona residencial exclusiva. La
vivienda cuenta con todos los servicies
bésicos y acceso de intemet banda ancha.

Generan ingresos
propios pero pueden
apoyarse
econdmicamente en
padres

Colegio Particular
con pensiones
mensuales mayores
a $700

Padres poseen educacion de
tercer nivel y hogar genera
ingresos mensuales mayores
a $1,800

Fuente: Brenestar Estudiantl ( ESPOL)




ANEXO 6.4. (PARTE A)
MERCADO OBJETIVO SEGUN C:}RRERAS, EDAD Y NIVEL
SOCIOECONOMICO

EDAD

ESPOL

Carreras
Rango Edad Administrativa| Técnica

16-18 16,29% 11.35%
18-21 48,86% 44 85%
22-24 20,75% 27,10%
25-27 5,95% 10,40%
28-30 4 45% 3.92%
31-33 0,82% 1,10%
34-36 0,32% 0,50%
37-38 0.38% 0,21%
Mas de 39 afios 0,38% 0,46%
Total 100,00% 100,00%

U. Guayaquil

Carreras
Rango Edad Administrativa| Técnica

16-18 17.12% 12,09%
18-21 52,00% 43.78%
22-24 21,09% 26,00%
25-27 6,19% 9.65%
28-30 2,76% 5,03%
31-33 0,26% 1,26%
34-36 0.30% 1,10%
37-38 0.26% 1.00%
#as de 39 afios 0,02% 0,09%
[Total 100,00%] 100,00%

U. Catolica

Carreras
Rango Edad Administrativa| Técnica

16-18 16,05% 13,00%
19-21 51,68% 43,02%
22-24 21,75% 28,78%
25-27 5.88% 10,18%
28-30 2,55% 5.20%
31-33 1,00% 0,89%
34-36 0.81% 0,40%
37-39 0,10% 0,29%
Mas de 38 afios 0,08% 0,23%
|Total 100,00%| 100,00%

. PROMEDIO GLOBAL {3 UNIVERSIDADES) =

Carreras

Rango Edad Administrativa| Técnica
16-18 16.72% 12,15%
19-21 51.,21% 43 92%
22-24 21,20% 26,63%
25-27 6,C04% 10,08%
28-30 3,25% 4.72%
31-33 0.69% 1.,08%
34-36 0.48% 0,67%
37-39 0.25% 0,50%
Mas de 39 afios 0,16% 0,26%
Total 100,00% 100,00%




ANEXO 6.4. ( PARTE B)

MERCADO OBJETIVO SEGUN CARRERAS, EDAD Y NIVEL
SOCIOECONOMICO

Variable: Edad

~ Carreras
Rango Edad Administrativa| Técnica

16-18 6.956 2.841
19-21 21.308 10.272
22-24 8.820 6.228
25-27 2.513 2.358
28-30 1.353 1.103
31-33 289 253
34-36 199 156
37-39 103 117
Mas de 39 anos 86 62
Total 41.607 23.390
Nota: Basado en la distribucion porcentual promedio de edades
Se extrapolo el distribucion porcentual promedio de las 3 universidades
antes citadas ( ver anexo 6.4)

Carreras
Categoria. | Administrativa | Técnica
Estudiantes Universitarios 32.641 18.858
19-21 21.308 10.272
22-24 8.820 6.228
25-27 2513 2.358
Egresados 10.667 5.997
Total Mcdo objetivo 43.308 24.855




ANEXO 6.4. ( PARTE C)

MERCADO OBJETIVO SEGUN CARRERAS, EDAD Y NIVEL
SOCIOECONOMICO

Carreras

Nivel Socieeconomico |- Factor P- | Administrativa | Técnica
Bajo 3al0 65,23% 65,22%
Medio-Bajo 11a20 22,08% 28,48%
Medio-Tipico 21a27 3,56% 3,98%
Medio-Alto 28a33 1,27% 1,43%
Alio 34 a40 0,85% 0,89%
Total 100,00% 100,00%

- M

Fuente: ESPOL

¥k Thadts ta saadier A Roe oo Wy B itia e st eien s ; Wi Giteisnntshs 1 1 st Fsa Zoos o Bis
ANOlED Dadd 18 eSCaseZ uc dadios uc id PuUtuaciuil universitana se na L.\Z‘ud{q”uuu sd daslilviicioi ue

mveles socivecondmicos de ESPOL a la poblacion wversitana de Guayaguil

Carrera Carrera

Srupode bded Administrativa| Técnica

Grupo de Edad: 19 a 21 afos 21.308 10.272
Bajo { P3 a P10} 13300 6700!
Medio-Bajo (P11.a P20) 6198 2926
Medio-Tipico (P21 a P27) 759 410
Medio-Alto (P28 a P33) 270 146

Alto (P34 a P40)

Grupo de Edad: 22 a 24 afios
Bajo ( P3 a P10)
Medio-Baijo {P11 a P20)
Medio-Tipico (P21 a P27)
Medio-Alto (P28 a P33)

Alto (P34 a P40)

Sociocecondmico

Grupo de Edad: 25 a 27 afios
Bajo { P3 a P10)
Medio-Bajo (P11 a P20)
Medio-Tipico {P21 a P27)
Medio-Alto (P28 3 P33)

Alto (P34 a P40)

Total Mco Objetivo Estudiantes

{ Edad - Carrera)

Total Mco Objetive Estudiantes

( Edad - Carrera - N.S)

Egresados ( segun carreras)
“Total Mcdo Objetivo Giobal -




ANEXO 6.5.

EXPERIENCIA LABORAL DE ESTUDIANTES SEGUN
CARRERAS: ADMINISTRATIVAS Y TECNICAS

Tabia de contingencia Carrera de encuestado * Experiencia laboral

Experiencia laboral

Ninguna

Menos de
1 afho

1 afic o mas

Carrera de encuestado  Técnica

Recuento

% de Carrera
de encuestado

63
60.0%

30
28.6%

12
11.4%

Administrativa

Recuento

% de Carrera
de encuestado

30

20

33

Recuento

% de Carrera
de encuestado

Fuente: Investigacion de Mercado realizada por los autores




ANEXO 6.6.

ESTADISTICAS DE ESTUDIANTES INGRESADOS A
ESPOL (2003 — 2006)

Numero de estudiantes ingresados a ESPOL

Tino de Carreras

2002

2003

2004

2005

2008

Carreras Administrativas

484

513

681

700

803

Carreras Técnicas

1633

1460

1572

1610

1583

Total

2417

1.973

2.253

2.310

2.386

Fuente: www.espol edu.ec

ITES INGRESADOS

TASAS DE CRECIMIENTO ANUAL EN ESTUDIAN

2003

2004

2005

20086

" 'Tasa Crecim_ientq

Promedio

Mcdo Objetive Global

6,80%

14,19%

2,53%

3,2%%

3,30%

Carreras Administrativas

5,99%

32,75%

2,79%

14.71%

14,06%

Carreras Técnicas

-10,59%

7,67%

2,42%

-1,68%

-0,55%



_esnol.edv.ee

ANEXO 6.7.

PRECIOS REFERENCIALES DE COMPETIDORES
LINEA DE SERVICIO: CAPACITACION INTEGRAL
PARA ENFRENTAR PROCESOS DE SELECCION

v_Précio‘Paqbeté NGmero de Precio por
.. capacitacion 3§ . horas hora
Técnicas de comunicacion escrita INDEG 160 8 20 10

Liderazgo y comunicacion Dale Carneggie 315 21 15 12
Capacitacion diseno CV Paola Jadcome 60 3 20 1

Cursb 5 : 3 Nb: P’erséna's ﬁAiumnos'

Fuente: Se consultd directamente con las unidades de capacitacion




ANEXO 6.8.

PRECIOS REFERENCIALES DE COMPETIDORES
LINEA DE SERVICIO: ASESORIA MANEJO DE
ENTREVISTAS

Unidad 4 Ko % =
Clase de curse it fe Costo Hora Duracion | Precio por

Capacitacion 1 Alumnos fhoras) persona Deiles yeneryles

Conferentizs motivazion Daie Cameggie 7 20 C onsicie en charlas para estimular un buen desempefio en lag oiganizationes

C urso para realizar buenas preseniaciones corporativas y expasiciones de

Tecnicas de comuricacion oral  [INDEG 160 broyectos

” snsiste en una charla de motivacisn hacia ol Fabajp. La psicéloga a ravés de un
Psic Blanca 223 l\m grupal destubre fos puntos fuertes v débiles de sus akmnos. Al final emite un
36 finfome acerca del tipe de trabajc idoneo para cada unc.

Confarentizs g2 motivetidn, test
personalidad y aptitudes

Sl

Mativecidn y test grupal A 4 2 I n unz primera fase se offece una charia de motivacidn y se aplican test de
Entrevisiz de resultados Psic Balbina S alazar Ipersonalidad 2 un grupo minimo de 23 alumnos. Luego fa psicfogo obtiene los

60 resultados de fas pruebas, destacando los 1 de personalidad y competencias
ide fos alumnos.

Precio Total £ una segunda fase, fa psicologo mantiene entevistas individuales ton Sus
alumnos e fos cuales fos orienta hacia qué tipo de trabajos deben aplicar.

Kiznejs 42 entravisiay
Test, informe y entrevista $ 60 [Se refiere a como fa Ora Cetilia Palacios ofrecerfa ef senvicio de preparacicn para
Capac teoncs $ 60 jmanajo de entrevistas laborales. E n una primera fase se aplicaria un test grupal

ra conocer la personalidad, habifidades e intereres de los alumnos. £n una
egunda fase, la Dra, Palacios mantendriz una envrevists indiiduat con cada
alumnos en la cusl le manifestaria los resultados deltest hacia qé ofertas
iaborales deberia aplicar y cudles son fos factores 3 evaluarse enls entrevisa,
£ ung fercers efpa, se fevaria a cabe b2 simulacidn de fa engrevists bajo fa guia
el instructor.

Dra Ceciliz Palacios

Simulacion endrevisia

Pracio Total

Psicoteraph Psic Alisva Rodrigues

Orientatian Yacationa! Sic Melb2 Rivadencira

Emesto turralde &
Etigueta corporative Asociados 10} § 10 10

Fuente: Se consulté directamente con las unidades de capacitacion




ANEXO 6.9.

RESUMEN DE PRECIOS REFERENCIALES DE
COMPETIDORES

Precio de
Mercado
Capacitacidon integral para procesos de seleccién 262,50
Manejo de entrevistas laboraies 300,00
Preparacién pruebas psicotécnicas
Curso Regular {10 Horas) 250,00
Curso Intensivo (15 horas) 375,00

finea de Servicio




ANEXO 6.10

MERCADO OBJETIVO Y DEMANDA REAL

Tipo de Carrera

Mercado Objetivo**

% intencidn de Compra®

Clientes
{ Demanda Real)

Carreras Administrativas

29.901

46,90%

14.024

Carreras Técnicas

25.219

43,80%

11.046

Total

55.120

25.070

* Obtenido en la investigacion de mercado
** Incluye estudiantes universitarios y egresades




ANEXO 6.11

PROYECCIONES DE VENTAS POR LINEA DE
SERVICIO

1. CAPACITACION INTEGRAL PARA ENFRENTAR
PROCESGS DE SELECCION

PARAMETROS DE ESTIMACION PRIMER ANO

Pericdo: Mes 1 aMes §
. Semanas al mes
. Cursos por semana
. Semanas con dictado de cursos
. Cursos al mes
. Personas por curso
. Clientes al mes
. Clientes totaies { Mes 1 a Mes 6}
. Cursos totales {Mes 1 a Mes 8}

Periodo: Mes 7 a Mes 12
. Semanas al mes
. Cursos por semana
. Semanas con dictado de cursos
. Cursos al mes
. Personas por curso
. Clientes al mes
. Clientes totales ( Mes 1 a Mes 6}
. Cursos totales (Mes 1 a Mes 6)

Primer afc de of
Mes 1 Mes 5 Mes 6
ene-10 may-10 | = jun-10

# Cursos colocados 2 2
IAlumnos por curso 40 40
Total paguetes curses

vendidos 80

| - 5|

{Cursos vendidos ( Afic 1) | 1200|

[i% incremento anual _15%]

Ao 1 Ano 2
2010 2011
|Cursos vendidos 1200 1380



ANEXO6.il

2. ASESORIA PARA MANEJAR ENTREVISTAS LABORALES

PARAMETROS DE ESTIMACION PRIMER ANO

Periodo: Mes 1aMes 4 Periodo: Mes 5a Mes 12
No. Semanas al mes No. Semanas al mes
No. Cursos por semana No. Cursos por semana
No. Semanas con dictado de curses Ne. Semanas con dictado de curses
No. Cursos al mes : No. Cursos al mes
No. Personas por curso No. Personas por curso
No. Clientes al mes No. Clientes al mes
No. Clientes totales { Mes 1aMes 4} No. Clientes totales { Mes 5a Mes 12} .
Nop. Cursos totales (Mes 1 a Mes 4} No. Cursos totales {Mes 5 a Mes 12}

~—

&|8lo|-olw|w|s

Primer afio de operaciones
~ Mess Mes6 | Mes? | Mes8 o Wes 41 |
Jun-10 Jul-10 Ago-10 A Nov-10
18 18 18 8 5 18
1 1 1 1

16 16 16 16

{Cursos vendidos ( Afio 1) |

i% incremento anual

[Cursos vendidos




PROGRAMA REGULAR ENTRENAMIENTO PRUEBAS
PSICOTECNICAS ( 10 HORAS)

PARAMETROS DE ESTIMACION PRIMER ANO

Periodo: Mes 1 aMes 3 Periodo: Mes 4 aMes 7

No. Semanas al mes No. Semanas al mes

No. Cursos por semana No. Cursos por semana

No. Semanas con dictado de cursos No. Semanas con dictado de cursos
No. Cursos al mes No. Cursos al mes

No. Personas por curso No. Personas por curso

No. Clientes al mes No. Clientes al mes

No. Clientes totales { Mes 1 a Mes 3} No. Clientes totales { Mes 4 2 Mes 7}
No. Cursos totales {(Mes 1 a Mes 3) No. Cursos totales {Mes 4 a Mes 7}

w -
O’Ogml\)l\)-—‘h

Periodo: Mes 8 a Mes 12

. Semanas al mes 4
. Cursos por semana 2
. Semanas con dictado de cursos 3
. Cursos al mes 6
. Personas por curso 15
80

450

. Clientes al mes
. Clientes totales ( Mes 8 a Mes 12}
. Cursos totales {Mes 8 a Mes 12}

Primer afio de operaciones

Mes2 | Mes3d Mes 6 Mes6 | Mes? | Mes8
feb-10 | mar-10 may-10 jun-10 | jul-10 agoe-10
# Cursos colocados 2 ; 3
Alumnos por curso 1 1 15 1 1 1
Total paquetes cursos
vendidos 30 30 45] 45 45

[Cursos vendidos ( Afio 1) |

|i% incremento anual

Ao 1
2010

Cursos vendidos (clientes
atendidos)




4. PROGRAMA INTENSIVO ENTRENAMIENTO PRUEBAS
PSICOTECNICAS ( 15 HORAS)

PARAMETROS DE ESTIMACION PRIMER ANO

Periodo: Mes 4 aMes 7

No. Semanas al mes
No. Cursos por semana

Periodo: Mes 1 aMes 3

No. Semanas al mes
. Cursos por semana

. Semanas con dictado de cursos

. Cursos ai mes

. Personas por curso

. Semanas con dictado de curses

. Cursos al mes

. Perscnas por curso

W

mgOmNN—‘A

. Clientes al mes
. Clientes totales { Mes 4 a Mes 7}
No. Cursos fotales (Mes 4 a Mes 7)

Clientes al mes
. Clientes totales { Mes 1 a Mes 3}
o. Cursos totales {Mes 1 a Mes 3}

o | OO | da [
MO || |w|—|b

-

Periodo: Mes 8 a Mes 12

. Semanas al mes

. Cursos por semana

. Semanas con dictado de cursos

. Cursos ail mes :

. Personas por curso

. Clientes al mes

. Clientes totales { Mes 8 a Mes 12)
. Cursos totaies {Mes 8 a Mes 12)

Primer ano de operaciones
Mesd Mes 6§ Mes 7 Mes 8
may-10 | jun-10 | jui-10 ago-10-
3 3 3 4
15| 15 15 15

45| 45 45| Y

|Cursos vendidos ( Aiio 1)

li% incremento anual

2010

Cursos vendidos (clientes
atendidos) 570




ANEXO 6.12.

DISTRIBUCION DE POBLACION ESTUDIANTIL DE ESPOL SEGUN

EDADES, NIVEL SOCIOECONOMICO Y CARRERAS

Tipo de carreras

Grupo de Edad

% Adm

% Técnica

16-18

16,99%

11,35%

19-21

49,96%

44,95%

22-24

20,75%

27,10%

25-27

5,95%

10,40%

28-30

4,45%

3,92%

31-33

0,82%

1.10%

34-36

0,32%

0,50%

37-39

0,38%

0 21%
,& 0T

Mas de 39 anos

0,38%

0,46%

Total

100,00%

100,00%

Fuente: www .espol.edu.sc

 TIPO DE CARRERA

Nivel socioecondémico

 Administrativa

Téecnica

Bajo

65,23%

65,22%

Medio-Bajo

29,08%

28,48%

Medio-Tipico

3,56%

3,98%

Medio-Alto

1,27%

1,43%

Alto

0,85%

0,89%

Total

100,00%

100,00%

Fuente: www.espol.edu ec



wuu.espol.edu.ee

ANEXQO 7.1.

PROCESO DE ENTREGA DEL SERVICIO:
CAPACITACION INTEGRAL PARA ENFRENTAR
PROCESOS DE SELECCION.

1} Entrega de materiales y mini
test personalidad

|

2) CAPACITACION
2.1. Tedrica
2.2. Practica

|

3} EVALUACION INSTRUCTOR

W

4) ENTREGA CERTIFICADOS Y
RESULTADOS TEST




ANEXO 7.2.

PROCESO DE ENTREGA DEL SERVICIO: ASESORIA
ENTREVISTAS LABORALES

1) DIRECCIONAMIENTO CLIENTE
1.1. Analisis cliente
1.2. Andlisis mercado laboral
1.3. Reporte-Retroalimentacion

\

2) ENTRENAMIENTO

|

3) EVALUACION

4) ENTREGA CLAVE COMUNIDAD
SENTINEL

Y

5) CONTACTO Y SEGUIMIENTO




ANEXO 7.3.

CONTENIDO CONSULTA TELEF ONICA O PERSONAL
DESPUES DE IMPARTIDA ASESORIA

Preguntas o temas a tratar con cliente
Contenido relevante del CV para aplicar a cierto cargo especifico
Valores o actitudes que podria destacar cierta empresa en particular
Tipo de habilidades que se valorarian segun el cargo aplicado. ( Pruebas
psicotécnicas que podria estar siendo sujeto de examen)
Posibles respuestas a preguntas claves y temas que deberia evitar durante
entrevista
Determinar si el cargo aplicado se ajusta a la personalidad, habilidades y
competencias del cliente
Temas varios que desee abordar el cleinte




ANEXO 7.4.

PROCESO DE ENTREGA SERVICIO: ENTRENAMIENTO
PRUEBAS PSICOTECNICAS

 ETAPA 1: DEFINICION DE PROGRAMA A SEGUIR

1) DIRECCIONAMIENTO CLIENTE
1.1. Analisis cliente
1.2. Analisis mercado laboral
1.3. Reporte-Retroalimentacion

2) Evaluacion inicial habilidades

Obtuvo 70/100 o Programa intensivo
mas ? { 15 horas entrenamiento)

Programa Regular
{ 10 horas entrenamiento)




ANEXO 74.A
PROCESO DE ENTREGA SERVICIO: PROGRAMA
REGULAR ENTRENAMIENTO PRUEBAS

PROGRAMA REGULAR ENTRENAMIENTO P.S.

1) Entrega materiales de curso

4

2) ENSENANZA TIPS Y OBJETIVOS
TEST ( 1 hora)

A4

3) Entrenamiento preliminar
ejercicios calculo { 1 hora)

hd

4) Revisidn tutoriada de Test
Monedas ( 2 horas)

Y

5) Entrenamiento preliminar
ejercicios raz. verbal ( 2 horas)

s J

6) Revision tutoriada de Test
Baires ( 2 horas)

hd

7} Evaluacion final controlada
{ 1 Hora)

N

8) Entrega resultados
{1 hora)

y

9) Evaluacion instructor
{ 20 min)




ANEXO 7.4.B
PROCESO DE ENTREGA SERVICIO: PROGRAMA
ENTRENAMIENTO INTENSIVO

PROGRAMA INTENSIVO ENTRENAMIENTO P.S.

1) Entrega materiales de curso

. 4

2) ENSENANZA TIPS Y OBIETIVOS
TEST ( 1 hora)

W

3) Entrenamiento preliminar
ejercicios calculo { 2 horas)

1

4) Revision tutoriada de Test
Monedas { 3 horas)

N
5) Entrenamienta preliminar
ejercicios raz. verbali {( 2 horas)
{practica domiciliaria)

6) Revisidn tutariada de Test
Baires ( 4 horas)

4

7) Despeje dudas ejercicios
especificos ( 1hora)

A4

8) Evaluacidn final
(1 hora)

v

9) Entrega resultados
{1 hora)

A 4

10) Evaluacion instructor
(20 min)




ANEXO 7.5.

METODO DE CALIFICACION DE PRUEBAS
PSICOTECNICAS EN EVALUACION INICIAL

PUNTAJE FINAL = (Nota Test Monedas) * 0.70 + ( Nota Test Baires) * 0.30




ANEXO 7.6.

DISTRIBUCI’(’)N DE AULAS Y HORARIOS PARA
ASESORIA ENTERVISTAS LABORALES

AULA S2 { Capac: 5 personas)

DIAS DE SEMANA

Horarios

L

Jue

Vie

9:00 - 10:00 AM

Cliente 1 (DC)

Cliente 1 (CT)

Cliente 1(EP)

Cliente 1 (EP)

Cliente 1 (EF)

10:00 - 11:00 AM

Cliente 1 (DC)

Cliente 1 (CT)

Cliente 1 (EP)

Cliente 1 (EP)

Cliente 1 (EF)

11:00 - 12:00 AM

Cliente 1 (Ell)

Cliente 1 (EF)

12:00 - 12:20

Cliente 1 ( E INS)

12:20 : 13:00
13:00 - 14:30

SiN CLASES

14:30 - 15:30  AM

Cliente 3 (DC)

Cliente 3 (CT)

Cliente 3 (EP)

Cliente 3 (EP)

Cliente 3 (EF)

15:30 - 16:30 AM

Cliente 3 (DC)

Cliente 3 (CT)

Cliente 3 (EP)

Cliente 3 (EP)

Cliente 3 (EF)

16:30 - 17:30 AM

Cliente 3 (Ell)

Cliente 3 (EF)

17:30 - 18:00

Cliente 3 ( E INS)

AULA S3 { Capac: 5 personas)

- DIAS DE SEMANA

Horaries

L

Mi

Jua

Vie

9:00 -10:00 AM

Cliente 2 (DC)

Cliente 2 (CT]|

Cliente 2 (EP

Cliente 2 (EP)

Cliente 2 (EF)

10:00 - 11:00 AM

Cliente 2 (DC)

Cliente 2 (CT

Cliente 2 (EP

Cliente 2 (EP)

Cliente 2 (EF)

11:00 - 12:00 AM

Cliente 2 (Ell)

Cliente 2 (EF)

112:00 - 12:20

Cliente 2 ( EINS)

12:20 : 13:00

13:00 - 14:30

SIN CLASES

14:30 - 15:30 AM

Cliente 4 (DC)

Cliente 4 (CT,|

Cliente 4 (EP

Cliente 4 (EP)

Cliente 4 (EF)

15:30 - 16:30 AM

Cliente 4 (DC)

Cliente 4 (CT

Cliente 4 (EP

Cliente 4 (EP)

Cliente 4 (EF)

16:30 - 17:30 AM

Cliente 4 (Ell)

Cliente 4 (EF)

17:30 - 18:00

Cliente 4 ( E INS)

Nomenclatura:

DC : Direccionamiernto Cliente

Ell : Evaluacion Imagen Inicial

CT : capacitacion teorica

EP: Enserianza Practica

EF: Evaluacion Final

E INS : Evaluacion Instructor




ANEXO 8.1.

PARAMETROS DE ESTIMACION DE
REMUNERACIONES ADMINISTRATIVAS
( PRIMER ANO DE OPERACIONES)

Cargo’

No. Personal

Sueldo
‘mensual
Unitario

Remuneraci
 on Mensual
Total

% Beneficios
Sociales

Remuneracion
Mensual con

Beneficios

' Remuneracion
. Anual

Gerente General

s

1.200

$ 1.200

30%

3 1.560

18.720

Gerente
Administrativo -
Financ

9.360

Coordinador
Operaciones

15.600

Recepcionisia

3.900

Contador

8.580

Conserje limpieza

3.432

Instructores

62.400

Total

121.992

PROYECCION DE REMUNERACIONES ADMINISTRATIVAS
(2010 — 2014)

Ano 1

Afio 2.

ARo 3

Anc 4

2010

B

=1 2012

2013

2014

{Remuneracién anual

121.992

134.191

147.610

162.371

Afo 5

178.608



ANEXO 8.2.

PROYECCION DE GASTOS DE ALQUILER

Anoc 1

Afo 2

-~ ARo 3

Afo 4

Anfo 5

2010

2011

2012

2013

2014

Alquiler mensual Edif Finansur

900,00

3 972,00

1.049.76

1.133,74

1.224 44

Alquiler mensual Edif Executive

3 1.200,00

1.286,00

1.398.68

1.511,85

Total Alquiler mensual

900,00

3 2.172,00

2.345,76

2.533,42

2.736,09

No.Meses

12

12

12

12

12

Alquiler anual

10.800,00

$ 26.064,00

28.149,12

$

30.401,05

32.833,13




ANEXOQO 8.3.

PROYECCION DE GASTOS EN UTILES DE OFICINA Y GASTOS
PREOPERATIVOS

Anio 2

Afio 3

Afio 5

2011

2012

2014

Gasto mensual

$ 121,50

$

121,50

121,50

No. Meses

12

12

12

Gasto anual

$ 1.458,00

3

1.458,00

1.458,00

GASTO PREOPERACIONAL

Rubro

. Monto

%o

Disefio de pagina web

$3.360,00

78,60%

Pemiso Funcionamiento
emitido por BCBG y DIREPP

$ 200,00

4,68%

Patente Municipal

$ 15,00

0,35%

Constitucion legal compaiiia

$ 700,00

16,37%

Total

$4.275,00

100,00%




ANEXO 8.4.
PROYECCION DE GASTOS EN INTERNET, SERVICIOS
BASICOS Y PERMISOS ANUALES.

INTERNET

[Gasto mensual ( 1 afio) |

Ano 1
2010
Gasto mensual 50
No. Meses 12
Gasto anual 500,00

SERVICIOS BASICOS

PARAMETROS DE ESTIMACION ( PRIMER ANO DE
OPERACIONES)

PRIMER ANC OPERACIONES
Costo mensual Costo anual
$ 201 % 240

$ 20013 2.400
3 60138 720
$ 2801 % 3.360

Ao 3
2012
Gasto mensual 560
No. Meses 12
Gasto anual 5 6.720

PERMISOS ANUALES

PARAMETROS DE ESTIMACION ( A PARTIR SEGUNDO ANO)

Clase Permiso Monto (3$)
Cuerpo Bomberos 3 30,00
Patente municipal 3 20,00
Total $ 50,00

Gasto mensual
No. Meses
Gasto anual




ANEXO 8.5.

PROYECCION DE DEPRECIACION SOBRE ACTIVOS
FIJOS INICIALES Y SOBRE LOS ADQUIRIDOS
DURANTE OPERACION

Depreciacion Depreciacion
Anual Mensual
Muebles de Oficina $ 1.174,88 97,91
Equipos Computo 3 7.238,83 603,24
Instalaciones (Tecnologicas) | $ 448,00 37,33
Totai $ . BBB1I,B1 |3 738,43

Nota: Valores en funcion de inversion inicial en act fijos (Ver Cap 8)

Clase de Activo Fijo

DEPRECIACIONES DE ACTIVOS F1JOS INICIALES

2011 2012 2013 2014
Ano 2 - Afo 3 Ano 4 Afo 5
Muebles de Oficina 1.174,88 1.174,88 1.174,88 1.174,88
Equipes Computo 723893 723393
Instalaciones (Tecnolégicas) 448 00 448,00
Total Depreciacion 8.861,81 8.861,81 1.174,88 1.174,88

Depr faci

DEPRECIACIONES DE ACTIVOS FIJOS ADQUIRIDOS EN OPERACION

2010 2011 2012 2013 2014
Afc 1 Afio 2 Ano 3 - Ao 4 . Anho §
Equipos de Computo $ 5.791,15 5.791,15
Instalaciones (tecnoldgicas) 3 448,00 448,00
Total Depreciacion $ - s = s e 3 623915 623915
Nota: Valores en funcion de inversiones realizadas en fase de operacion.(Ver cap 11))

Depreciaciones

DEPRECIACIONES CONSOLIDADAS
- 2010 : 2011 L2012 - 2013 : 2014
Afot Afio2 Afo 3 Afo4 - Afo s
[Depreciacién Periodo $ 8.861,81 88618113 886181|3% 7.41403| 9% 7.414 03




ANEXO 8.6.

PROYECCION DE AMORTIZACION SOBRE
ACTIVOS DIFERIDOS

Amort Anual Amort Mensual | Vida Util

Disefios Pagina Web - $ - 0
Licencia software 74667 | $ 62,22 3
Total 746,67 | $ 62,22

Amortizaciones

Licencia software
Total Amortizacion




ANEXO 8.7.

PARAMETROS DE ESTIMACION DE
REMUNERACIONES DE VENTAS
{ Primer Ano de Operaciones)

s Sueido i K 2 Remuneracion L3

Cargo No Patiaral N an it Remuneracion | % Ben.eﬁcnos el i Remuneracion
SR Mensual Total Sociales % Anuyal

Unitario Beneficios

\Vendedores Al S 280 1.120 30% 143618 17.472

17.472

Total 4 1.120 14564 S

li % crec anual sueldos 10%}

PROYECCION DE REMUNERACIONES DE PERSONAL
DE VENTAS

Ano 1 Ano2

2010 2011
{Remuneracion anual 17.472 19.219




ANEXO 8.8.

PROYECCION DE GASTOS EN CAPACITACION DEL
PERSONAL DE VENTAS

Aot Ano 2 Anc 3
2010 2011 2012

Total cursos impartidos
Precio curso capacitacion
Gasto Capacitacion




ANEXO 8.9.

PROYECCION DE GASTOS EN PUBLICIDAD

& PRIMER ANO DE OPERACIONES { 2018}
Enere. Marzo | Abet | Mayo | Jumio | Jufic | Agosto [Septiembre| Octubre |Noviembre Diclembre| Total
2.604.00 S 250400 |5 2 S 2.604.00 |5 2.604.00 J : 5 15.624.00
1.250,00 S 1.250,00 250,00 |5 1.250,00 |5 1.250,00 |3 1.250,00 S 1.250,00 |5 1.250,00 |5 1.250,00 |3 1250,00]5 15.000,00

28,33 3 25,33 25, 3 26,33 {3 2533 |3 25,33

135.00 S 13500 330,00

6000013 80000 {3 S0000 |§ $ 500,00 § 3.00000

467593 | $4.480,93 | $4.480,93 | $ 4.430,93 | $ 4.480,93 | $ 3.880,93 | $ 1.471,93 | $ 1.276,93 | § 1.250,00 | $ 1.250,00 | § 1.250,00 ] $1.250,00 | $ 34.22947

Rubros Afo2 | Ano3 Ano 4  Ano 5
Banners* $ 9600,00| % 9.600,00 | $ ©.600,00 | $ 9.600,00

Afiches carteleras | ¢ o4z 471 21547 |3 21547|$ 21547

Gigantografias
publicitarias $ 390,00}3% 39,00{% 350,003 390,00
Total $10.205,47 | $10.205,47 | $10.205,47 | $10.205,47

* Solo se consideran banners en la pagina de multitrabajos




ANEXO 8.10.

PROYECCION DE GASTOS EN MANTENIMIENTO DE
PAGINA WEB

Gasio mensual
No. Meses
Gasto anual




ANEXO 8.11.

TABLA DE AMORTIZACION DE PRESTAMO A CFN

No. Periodo

Fecha

Capital
pagado

interés

Pagado

Dividendo

Saldo de
Capital

10-Oct-09

16.529,84

08-Ene-10

384,32

384,32

16.529,84

08-Abr-10

384,32

384,32

16.529,84

07-Jul-10

384,32

384,32

16.529,84

05-Oct-10

384,32

384,32

16.529,84

03-Ene-11

384,32

384,32

16.529.84

03-Abr-11

384,32

384 32

16.529,84

02-Jul-11

384,32

384,32

16.529.84

OO N || AW IN =IO

30-Sep-11

384,32

384,32

16.529,84

29-Dic-11

384,32

900,88

16.013,28

28-Mar-12

372,31

888,87

15.496,73

26-Jun-12

360,30

876,86

14.980,17

24-Sep-12

348,29

864,85

14.463.61

23-Dic-12

336,28

852,84

13.947,05

23-Mar-13

324,27

840,83

13.430,50

21-Jun-13

312,26

828.82

12.913,94

19-Sep-13

300,25

816,81

12.397,38

18-Dic-13

288,24

804,80

11.880,82

18-Mar-14

276,23

792,79

11.364,27

16-Jun-14

264,22

780,78

10.847.71

14-Sep-14

252,21

768,77

10.331,15

13-Dic-14

240,20

756,76

9.814,59

13-Mar-15

228,19

74475

9.298,03

11-Jun-15

216,18

732,74

8.781,48

09-Sep-15

204,17

720,73

8.264,92

08-Dic-15

192,16

708,72

7.748,36

07-Mar-16

180,15

696,71

7.231,80

05-Jun-16

168,14

684,70

6.715,25

03-Sep-16

156,13

672,69

6.198,69

02-Dic-16

144,12

660,68

5.682,13

02-Mar-17

132,11

648,67

5.165,57

31-May-17

120,10

636,66

4.649,02

29-Ago-17

108,09

624,65

4.132,46

27-Nov-17

96,08

612,64

3.615,90

25-Feb-18

84,07

600,63

3.099,34

26-May-18

72,06

588,62

2.582,79

24-Ago-18

60,05

576,61

2.066,23

22-Nov-18

48,04

564,60

1.549,67

20-Feb-19

36,03

552,59

1.033.11

21-May-19

24,02

540,58

516,56

19-Ago-19

12,01

528,57

A |67 |69 |A A |67 |60 |8 | |60 |7 | A |67 [N |60 | |69 |68 |67 |61 |69 |63 |68 |67 | N | €N |6R | €7 |68 | (A |A |09 |0 |49 |63 |60 |65 |8 | R

-0,00

9.415,81

25.945,65

Afio 2

Afio 3

Ao 4

2011

2012

2013

{Gasto Financiero

$ 1.921,59

$ 141718|%

1.225,02




ANEXO 8.12.

COSTOS VARIABLES POR LINEA DE SERVICIO

~ Capacitacion Integral para manejar procesos de selecciéon (15
horas)

Mateniales de estudio

No. Hojas por foleto / persona
Costo unitaric copia
Costo total copias

{+) Anillado
{+} CD con informacion

[Total

Alimentacion de estudiantes

[Costo break por persona | § 3,00 |

COSTOS VARIABLES TOTALES

Ano 1 Ano 2. Ano 3
2010 2011 2012

No. Clientes captados 1200 1380 1587

Costo Variable Materiales /
rsona 2,87 2,87 2,87

Costo Variable Break / persona 3.00 3,00 3.00
Costo Variable Unitario total 5,87 5,87 587
Costo Variable Anual 7.044,00 8.100,80 9.315,89

» Programa Regular de Entrenamiento Pruebas Psicotécnicas
(10 horas)

Materiales de estudio

No. Folletos por persona

No. Hojas por foleto / persona
Costo unitario copia

Costo total copias

(+) Anillado

Costo total mat
tudic/perscna - 1,80

“Afic 1. Afo 3 Ano 4 Ao 5
2010 : ; 2012. 2013 2014
No. Clientes captados 720 833 896 964

Costo Variable Materiales /
1,801 $ 1,80 $ 1,80

persona $ 1,80 $
Costo Variable Anual $ 1.296,00 '$1.49940 1% 161280 % 1.735,20




» Programa Intensivo de Entrenamiento Pruebas Psicotécnicas

(15 horas)

Materiales de estudio

No. Folletos por persona

No. Hojas por foleto / persona

Costo unitario copia

Costo total copias

{+) Aniilado

[Costo total mat estudiolpersona | §

Alimentacion de estudiantes

F:osto Break / alumno | $ 3|

Ano 1

Afip 3

Ano 4

2010

2012

2013

No. Clientes captados

570

659

709

Costo Variable Materiales / persona

$ 2,02

$ 2,02

b 2,02

Costo Variable Break / persona

$ 3,00

$ 3,00

3 3,00

Costo Variable Unitario total

$ 5,02

$ 5,02

$ 5,02

Costo Variable Anual

$ 2.861,40

$3.308,18

$ 3.559,18




ANEXO 8.13.

COSTOS VARIABLES EN COMISIONES

Ano 1 - Afo 2 Afio 3. Afio 4 Ano 5
2010 2011 2012 2013 2014
Ing Ventas Totales $ 217.9501% 240875 $2665651% 29520518 327.225
% Comisiones 3% 3% 3% 3% 3%
Gasto total comisiones $ 6.538,50|$ 7.226,25 | $7.996,95|$%$ 8.856,15|% 9.816,75

COSTOS VARIABLES CONSOLIDADOS

Ano 1 Ao 2 Aflo 3 Ano 4 Afo 5
2010 2011 2012 2013 2014
Capacitacion Integral 7.044,00 8.100,60 | § 931569 10.718,62 12.327,00
Programa Regular Entrenamiento 1.296,00 139320 | $ 1.45%,40 1.612,80 1.735,20
Programa Intensivo entrenamiento 2.861,40 3.07726 | $ 3.308,18 3.559,18 3.830,26
Comisiones 6.538,50 7.226251% 7.996,95 8.856,15 9.816,75
Total 17.739,90 19.797,31 | $22.120,22 24.74675 27.709,21




ANEXO 8.14.

ESTADO DE PERIDAS Y GANANCIAS BAJO ENFOQUE DEL PUNTO

DE EQUILIBRIO ( SIN IMPUESTOS)

Margenes de Ganancia

Ano 1

Aho 2

Ao 3

Afic 4

Afo 5

2010

2011

2012

2013

2014

Ingresos Ventas (ER)

217.950,00

240.875,00

266.565,00

295.205,00

327.225,00

{-) Costos Variables

17.738,80

18.797,31

22.120,22

2474675

27.709,21

{=) Margen Contribucién

200.210,10

221.077,6%

. 244.444.78

270.458,25

299.515,79

{-) G. Administrativo

152.083,48

178.691,68

184.195,92

208.014,43

227.683.,65

{(-) G. Ventas

53.541,47

31.264,57

33.106,59

35.220,70

37.546,22

{=) Margen Operativo

5.424,835

11.121,34

4744227 1

26.22312

34.285,92

(-) G. Financieros

1.8921,59

1.417,18

1.225,02

1.032,86

{=}) Utilidad final antes IR y Part
trab ;

1.537,28

$.962,12

9.199.75

 15.725,10

2499811

33.253,08




ANEXO 8.15.

PUNTO DE EQUILIBRIO, VENTAS ESTIMADAS,
COSTOS FIJOS Y VARIABLES

Punto de Equilibrio ($), Ventas estimadas y Costos

$ 350.000 - e s ;

$ 300.000 + ST s e ____—-—o--——"“""’"

$ 250.000 - Mo e B — -

$ 200.000 — : 2
$ 150.000
$ 100.000
$ 50.000

$ - i : 71“ : — T I x
2014

—&—\/entas Equilibrio ($)
—#% CVariable
(-) CF

Montos ($)




ANEXO 8.16.

ESTADO DE PERIDAS Y GANANCIAS BAJO ENFOQUE DEL PUNTO

DE EQUILIBRIO ( CON IMPUESTOS Y PART EMPLEADO)

Estado de Resultados segiin
punto de equilibrio

Afo 1

Afo 2

Afo 3

Afo 4

Afo 5

2010

2011

2012

2013

2014

ingresos Ventas

$ 217.950,00

$ 240.875,00

$ 266.565,00

295.205,00

327.225,00

{-) Cosios Variables

$ 17.739,90

$ 19.797.31

24.746,75

27.709,21

(-) Costos Fijos

$ 207.172,22

211.877,94

$ 22.120,22
$ 228.719,68

245.460,14

266.262,73

(=) Utilidad antes IR y Part
Empleados

$ -6.96212

9.199,75

15.725,10

24.998,11

33.253,06

(-) Part Empleados

1.379,96

2.358,76

3.749,72

4.987,96

(=} Utilidad antes de IR

$ -6.96212

7.819,79

13.366,33

21.248,39

28.265,10

(-) IR

$ -1.740,53

1.954,85

3.341,58

531210

7.066,28

=) Utilidad neta final

-5.221,59

5.864,84

10.024,75

15.836,29

21.198,83




ANEXO 8.17.

GRAFICO DE ROA Y ROE DEL PROYECTO

ROAy ROE ( 2010 - 2014)

30,00% -
25,00% -+
20,00% A
15,00%

£ 10,00%
5,00% + .
0,00% +e it
-5,00% +—

-10,00% +———F—— S lG G
-15.00% - R R




ANEXO 8.18.
DETALLE DE INVERSION INICIAL FIJA Y DIFERIDA

Precios Unitarios |

{ Sin lva} Iversién Total

Cantidad Descripcion Clase de Activo

Escritorios

Muebles Oficina

300,00

2.683,00

Counter Recepcion

Muebles Cficina

180.00

201,80

Computadoras®

Equipos de Computo

750.00

20.160.00

Impresora Multifuncion

Equipos de Computo

130,00

436,30

Archivadores

Muebles Oficina

150,00

872,00

Sillas principales oficinistas

Muebles Oficina

130,00

1.164,80

Sillas de invitados (Oficinistas)

Muebles Oficina

110,00

862,40

Sillon Gerente General

Muebles Oficina

160.00

179.20

Licencia e instalacion software pruebas

G. Preoperacional

2.000,00

2.240,00

Silla giratoria recepcionista

Muebles Oficina

80,00

89,60

Telefonos

Muebles Oficina

40,00

403.20

Sistema de Red Interno

Equipos de Computo

1.000,00

1.120.00

_A.au)__;_.n_-\‘ogau’:.‘ou

Cisefio de pagina web

G. Preoperacional

9 | [0 |0 | |00 [6h | |60 |0 |6A |6 |

3.00C,C0

9 | 98 |40 | U3 6P | R |6 | 0 |60 [0 |6 |90 | O

&5 | B [0 [ U8 |9 |68 |6A |60 [0 |90 |6 |00 |7

€5 | &R |00 |40 |09 | O |6A |4 |99 | 60 |6 |01 |60

3.360,00

Permiso Funcionamiento CBG y Permiso
DIREPP

G Preoperacional

200.00

200,00

Patente Municipal

G Preoperacional

15.00

©* A

15,00

Constitucion legal compaiia

G Preoperacional

) |67 |

700,00

A | A 1A

& |A A

700,00

Equipamiento aulas (3)

Asientos estudiantes

Muebles Oficina

2.800,00

Pizamras Acrilicas

Muebles Oficina

235,20

Aire acondicionado Central (48.000
BTU)

Muebles Oficina

2.016,00

Mesa instructor

Muebles Oficina

268,30

Sillas de profesor

Muebles Oficina

168,00

Circuito TV cerrado ( 2 aulas)

Instalaciones

1.344,00

41.324,50

* Incluye 4 computaderas para personal de oficinas y 20 laptops portatiles para equipamiento aulas




ANEXO 8.19.
CRONOGRAMA DE INVERSIONES

INVERSION INICIAL

Rubro Sep-09 Dic-09

Total

Muebles de Oficina 11.748,80

11.748,80

Equipos Computo 21.716,80

21.716,80

Instalaciones (Tecnologicas) 872,00

1.344,00

G precperacional { Constitucion legal,
permisos y disefio pag web) 1.710,00

4.275,00

Licencia Software ; 1.792,00

2.240,00

Total 37.639,60

41.324,60

INVERSION DURANTE OPERACION PROYECTO

Calendario de inversiones en fase operativa

2011 2012 12013

Ano 2 Ano 3 Anc 4

Equipos de Compyto 17.373,44

Instalaciones {tecnolégicas) '1.344,00

Total inversiones ! 18.717,44




ANEXO 10.1.

RESUMEN DE INGRESOS, COSTOS Y GASTOS PROYECTADOS

¥ '.Rgb;o.s :

Anfo %

CARO2

“Afio3

Afio 4

“AROS

AR08 -

AR0 7

2010 .

2011

T 2042

2013 |

2014

T 05

;2016

INGRESDS POR VENTAS

217.950,00

$ 24037500

$ 266.565,00

'§ 295.205,00

§ 327.225,00

$ 363.165,00

s'- 403.330,00

COSTOS VARIABLES

Capacitacién Integral

7.044,00

8.100,860

9.315.68

10.718,62

12.327,00

14.176,05

16.306,86

Programa Regular Entrenamiente

1.2956,00

1.393,20

1.499.40

1.612,80

1.735.20

1.866,60

2.007.00

Programa Intensivo entrenamiento

2.861,40

3.077.26

3.308.18

3.558.18

3.830.26

4.121.,42

4.432 66

Comisiones”™

6.538,50

7.226.25

7.996,95

8.856,15

9.816.75

10.894,85

12.099,%0

Total Costos Vanables

47.738,80 ¢

19.797,31

22.120,22

- 24.746,78

T 27.708,21

31.059,02 |

L 34.845,42

COSTOS FIJOS

Gastos Administrativos

Remuneraciones

121.992,00

134.191.20

147.610.32

162.371.35

178.608,49

196.469,34

216.116.27

Alguiler

10.800,C0

26.064.00

28.149,12

30.401.05

32.83313

35.459.78

38.296,57

Utiles de oficina

1.458,00

1.458.00

1.458.00

1.458.00

1.458.00

1.458,00

Internet

600,00

600,00

600,00

600,00

600,C0

600,00

Servicios Basicos

3.360,00

6.720,00

6.720,00

6.720,00

6.720,00

6.720,00

Permisos Anuales

50,00

50,00

50,00

50,00

50,00

G Preoperacionales

4.275,00

Depreciaciones

8.861,81

3.861,81

8.861,81

7.414.03

7.414,03

7.414,03

Amortizaciones

746,67

Al 67 |A |67 | R |60 |60 |64 |40 |68

746,67

746,67

Total Gastos Administrativos’

152.093,48.

178.691.68 |

194.195,32 |

227.683.55

VP40 |68 | 0 |[4A |48 [en |67 | 6

248.171.15

264.415,72

Gastos de Ventas

Remuneraciones

17.472,00

19.219,20

21.141,12

23.255,23

25.580,76

28.138,83

30.852,71

Capacitacién Vendedores

640,00

640,00

560,00

560,00

560,00

480.00

480,00

Publicidad

34.229 47

10.205,47

10.205,47

10.205 47

10.205,47

5.102,73

5.102,73

}- Mantenimiento Web

1.200,00

1.200,00

1.200,00

1.200,00

1.200,00

1.200,00

1.200,00

Total Gastos Ventas:

“53.541,47

31264867 1

33.106,58

T36.220,70 | |

- 27.546.22

. 24.921.56

. 37.73545

Gastos Financieros

Préstamo CFN

$ 1.537,28

1.821,58

1.417,18

1.225,02

$ 103286

840,70

648,54

Total Gastos Financieres |

'§ . 153728

1§ 192159

§$ 141718

$
'S 1.225,02

$:.1.032,86

$
'$  :BAOTU | §

- 548,54

TOTAL COSTOS Y GASTOS

$ 22491212

'$ 231.675.25

$ 250 839,50

$ 270.206,89

$ 293.971,94

§ 314.992.43

' § 337.646,12

* En =l Estado Resuitades proyectado han sado incluidas dentro del Gasto de Ventas




ANEXO 10.2.

ESTADO DE RESULTADOS PROYECTADO
(2010 - 2016)

SENTINEL S.A.

ESTADO DE RESULTADOS PROYECTADO

2010

2011

Wiy

2013

2014

20

%

201

MONTO

W

MONTO

R

MONTO

%

MONTO

Al

MONTO -

MONTO

MONTO

o

Ventas Nelas

217.950,00

100%

240.875,00

100,00%

266,565,00

100%

295.205,00

100%

327.225,00

100,00%

$ 363.165,00

100,00%

$ 403.330,00

100,00%

Costo de Ventas

11.201,40

5,14%

12.571,06

5,22%

14,123,27

5,30%

15.880,60

5,38%

17.892,46

5,47%

$ 20.164,07

$ 22.746,52

5 64%

UTILIDAD BRUTA EN
[VENTAS

206.748,60

94,86%

228.303,94

94,78%

252.441,73

94,70%

279.314,40

94,62%

308.332,54

94,53%

$ 343.000,93

$ 380.583,48

94,36%

Uiastos de ventas

60.078,97

27.57%

3B.490,92

15,98%

41.103,54

15,42%

44.076,85

14,93%

47.362,97

14,47%

$ 45.816,51

$ 49.835,35

12,36%

Ciastos de admimstiacion

152,093,48

69,78%

178.691,68

74,18%

194,185,92

72,85%

209.014,43

70,80%

227.683,65

69,68%

$ 248.171,15

$ 264.415,72

65,56%

LTILIDAD (PERDIDA)
OIERACIONAL: ;

+5.424,86

-2,49%

11,121,834

4,62%

17.142,27

6,43%

26.223,12

8,88%

34,285,92

10,48%

49.013,27

66.332,42

16,45%

jastos financiei os

1.537,28

0,71%

1.921,69

0,80%

1.417,18

0,63%

1.225,02

0,41%

1.032,86

0,32%

840,70

648,54

0,16%

Otos inglesos

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0.00%

0,00%

Otos Ll esos

UTILIDAD (PERDIDA)
ANTES PARTICIPACTON

-6.962,12

-3,19%

9.199,76

16.725,10

24.998,11

B,47%

33.253,06

10,16%

48.172,67

13,26%

65.683,88

16,29%

(-) Pat tlmp:ludn utilidades

0,00%

1.379,96

2.358,76

3.748,72

1,27%

4,887 96

1,62%

7.225,88

1,98%

9.852,58

2,44%

UTILIDAD (PERDIDA)
ANTES IMP. RENTA

-6.962,12

-3,19%

7.8313,79

13.366,33

21.248,39

7,20%

28.265,10

B8,64%

40.946 68

11,27%

55.831,30

13,84%

(-) Impuiesto a Ja renta

-1.740,53

-0,80%

1.954,95

3.341,58

5.312,10

1,80%

7.066,23

2,16%

10.236,67

2,82%

13.957,82

3,46%

UTILIDAD (PERDIDA) .
NETA 5

-5.221,59

-2,40%

5.864,84

10.024,75

16.936,29

5,40%

2119883

6.48%

. 30.710,01

8,46%

41.873,47

10,38%
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ANEXO No. 10. 4

RES IR LR

FLUJO DE CAJA PROYECTADO CON FINANCIAMIENTO

TADS

UJO BE GAJA PROYED

A5G

NTINEL §.A.

UJO DE CAJA ANUAL

FASE OPERACIONAL

" DETALLE

2010

2011

2012

2043

2014

20486,

2016

Salde finel

% Sobre Ing

ENE-DIC -

ENE-DIC

ENE-DIC.

ENE-DIC

TENEDIC

ENEDIG

ENEDIC..

INGRESGS OPERACIONALES

Venlas cursos

217 850.00

240.875.00

269 565,00

295.205.00

32722500

383.165.00

403.330,00

100,00%

2114,315,00

0.00%

jresos operacionales totales

$

217.950,00

240.875,00

266.565,00

295.205,00

327.225,00

363.165,00

403.330,00

2.114.315,00

100,00%

EGRESOS OPERACIONALES

5108 ds Vanta

11.201.40

12571.06

14.123.27

15.690,60

17.892,45

20.184.07

22.746,52

114,589,353

$,42%

=nfa

60 078,97

38.450,82

4110354

4407685

47.362.97

45.616.51

48.835, 35

328.766,10

15.45%

Inunistiavion

142 485.00

165 083,20

184.587 44

201.600.40

220.269,62

240.757,12

253,240,684

1.422.023 62

67,26%

0,00%

0.00%

TAL EGRESOS OPERACIONALES

213.766,37

220.145,18

259.814,25

261.567,85

285.525,05

306.737,70

$

335.822,70

1.863.379,10

88,13%

FLUJO OPERACIONAL (A - B)

418363

20.723,82

26.750,75

33.687,16

41.699,95

56.427,30

67.507,30

250.935,90

11,87%

INGRESOS NO OPERACIONALES

Bstamo bancario CFN

16,520 84

18.529,84

0.78%

bstamo & accionistas

2=

0.00%

ortes de capital

24.794.76

24.784,79

1,17%

pital Trabajo Aportado

31.000.00

226269

33.262,69

ta do Activos Fijos

0,00%

TAL INGRESOS NO OPERACIONAL

16 520,84

24.794.76

31.000.00

226269

74,587,29

GRESOS NO OPERACIONALES

Estamo bancario

ago de intereses

183726

1.821,59

141718

1,225,02

1.032,86

40,70

645,54

862315

Pago de Capital

516,56

2.068,23

2066,23

2.066,23

2.088,23

2.066,23

10.847,71

ho de [mpussto a la [en

1,954,685

3,341,58

531210

7.086,26

10.236,67

27.811,54

ho de participacion empleados

1,379,856

2.358,76

374872

4.687 95

7.22589

19.702,29

parto de dividendos

225557

6.908,75

17.520,72

Brsiones puriodicas en opgracion

18.717.44

3.585.67

4789,74

18 717,44

LS
ERSIONES INICIALES:

Mugblus de Oficina

11.748,80

11.748,80

Equipos GComputo

21.716.80

21.716,80

Instalaciones (Tecnologicas)

672,00

Brida

Licencia de software

1.792.00

 Preopuracionales

1.710.00

AL EGRESOS NO OPERACIONAL

3 685,00

7,635,560

1.537.28

243815

581631

20.864,50

15.746,57

18.730,90

27.087,08

144.647,49

LUJO NO OPERACIONAL (D - E)

16.529,84

21.109,76

(6.639,60)

725,42

(2.438,15)

(6.818,31)

(28.964,60)

$

(15.746,57)

(19.730,90)

(27.087,08)

(70.060,20)

LUJO NETO GENERADO (C + F)

16.529,84

21.109,76

(6.639,60)

4.908,05

18.2581,67

19.932,44

3.672,55

$

25.953,38

36.696,40

40.420,22

180.875,70

PALDO INICIAL DE CAJA

16.528 84

37.839.60

31.000,00

35.905.05

54.200,72

7413318

$

77.80571

103.758.08

140.455,48

ALDO FINAL DE CAJA (G + H)

16,529,84

37.639,60

31.000.00

35.908,05

54.200,72

7413316

77.805,71

$

103.759,09

140.455,48

180.875,70

180.875,70




ANEXO Nu.10.5

VAN, TIR Y PERIODO DE RECUPERACION DEL. PROYECTO SIN FINANCIAMIENTO EXTERNO

SENTINEL S.A. i

" PERIODOS

FLUJO DE RENTABILIDAD DEL

1 %

2

3

4

5

&

PROVECTO =~ :
DETALLE

2010

2011

12

2013

2014

2015

2016

A, INGRESOS OPERACIONALES

$

217.950.00

240.875,00

266.565,00

295.205,00

327 225,00

363,165,00

403.330,00

B. EGRESOS OPERACIONALES

$

(213.766.37)

(220.145.18)

(238.814,25)

(261.567,85)

(285.525,05)

(306.737,70)

(335,822 70)

Pago participawion de trabagadores

(1.663.20)

(2.571,34)

(3.933,47)

(5.142,89)

(7.351,99)

Pago de impuvsto a la renta
L0540, v 1P

1.356,21

(2.363,29)

(3.642.73)

(5.572,41)

(7.245,76)

(10.415,32)

C. FLUJO OPERACIONAL NETO

4.183,63

22.086,04

22.719,27

27.423,08

32.194,07

43.998,65

49.739,99

INVERSIONES INICIALES ADIC

Inveraicn fija

(34.808,60)

Liveradn diferida

(6.515,00)

Capital de operacion

(31.000,00)

Inversiones durante operaclén

(18.717.44)

Valor de Recuperacion

Inv Fija

Capital de Trabajo

2.656,32

31.000,00

[FLUJO NETO PROYECTO -

(72.324,60)

4.183,63

22,719,27

32.194,07

43.998,65

86.436,31

TASA DE DESCUENTO PROYECTO

16,72%

VAN FINANCIERO

32.261,66

TIR FINANCIERO ANUAL

25,22%

PERIODO RECUPERACION NOMINAL
(ANOS)

4,45

RAZON BENEFICIO COSTO

COSTO A VALGR PRESENTE

72.324,60

BENEFICIO A VALOR PRESENTE

104.586 26

INDICE COSTOIBENEF

1,45




KD % DESCUENTO

wa% * i% * (1-T%) + wb% * iprop%

| 1% neta ponderada préstamo | [ 1%neta ponderada Rec Propios |

wa% 22,86% i prop = RF % + B ( RF - RM)+ ipas% + prima riesgo tasas intel

i% nom 9,30%

T% 36,25% | Método del CAPM ajustado por riesgo |
wb% 7714%

|i% prest neto | 1,36%|

RF% 1,58%
B 0,67
Rm - RF 6,50%
1% pasiva referencial (361 dias y mas 7,68%
Prima Riesgo i% 5,00%
o 15,72%| [i % prop (ponderada) | 14,36%|

[i% prop ( sin ponderar) | 18,62%|




ANEXO No.10.7

VAN, TIR Y PERIODO DE RECUPERACION DEL PROYECTO CON FINANCIAMIENTO

SENTINEL S.A.

PERIODOS

FLUJO DE RENTABILIDADR DEL
PROYECTO

1

2 3

3

4

5

6

7

DETALLE

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

A, INGRESOS OPERACIONALES

217.950,00

240.875,00

266,565,00

295.205,00

327 225 00

363.165,00

403.330,00

B, EGRESOS OPERACIONALES

(220.145,18)

(239.814,25)

(261.567,85)

(285 525 065)

(306.737.70)

(355,822 70)

Pago partivipieion de trabagadores € con financ)

(213.766,37)

(1.379,96)

(2.358,76)

(3.748.72)

(4.987 96)

(7.225 89)

Pago de ungueato a1 renta (con fuanc)

(1.654,95)

(3.341,58)

(5.312,10)

(7.066.28)

(10.236,67)

C. FLUJO OPERACIONAL NETO

4.183.63

2341584

27.935,80

3263813

44.373 06

50.044,74

INVERSIONES INICIALES ADIC

Inverncdn fija

(34.809.60)

Inveradn difendi

(6.515,00)

Capital de opviacion

(31.000.00)

Inversiones d operacion

(18.717.44)

Valor de Recuperacion

Iny Fija

Capital de Trabajo

{72.324,60)

4.183,63

20.729,82

23.415,84

9.219,36

32.638,1%

44.373,08

56.741,06

FLUJD NETO PROYEC‘!O

16.529,84

(1.921,59)

(1.417,18)

(1.225,02)

{1.032,86)

(840,70}

(648,54)

(516,56)

(2.066,23)

(2.065,23)

(2.066,23)

2.066,23)

{2.066,23)

2.255,57

3.585,67

4.769,74

6.909,75

Fhuo nnto pam acclonlstns :

[65.794,76)

18,291,67

19.832.44

B.183,68

33.424,71

46.235.87

90.836,04

TASA DE DESCUENTO ACCIONISTA

18.62%

VAN FINANCIERO

33.751,07

TIR FINANCIERO ANUAL

31.00%

PERIODO RECUPERACION NOMINAL (ANOS)

4,20

RAZON BENEFICIO COSTO

COSTO A VALOR PRESENTE

55.734,78

|BENEFICIO A VALOR PRESENTE

89.545 83

INDICE COSTO/BENEF

1,60




ANEXO 10.8

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

$ 35.392,49

$§ 48.799,58

$ 64.111,01

$ 63.092.00

S 84.868,88

S 114.016,94

$ 145.577.53

dice Solvencia

#iDIV/0!

69,52

10,04

7.40

5,29

549

5,31

ujos operacionales netos

$ 4.183.63

$ 20.729,82

$ 26.750,75

$ 33.637,156

$ 41.699,95

$ 56.427,30

$ 67.507.30

palancamiento

euda / Activo

26,09%

26.86%

26,60%

2520%

22,99%

22.13%

21,10%

73.91%

73,14%

73,40%

74,80%

77.01%

77,87%

78,90%

cuda / Patrimonio

0,35

0.37

0,36

0,34

0,30

0,28

0,27

-8,24%

8.14%

12,17%

16,37%

18,29%

21,16%

22,711%

-11,15%

11,13%

16,58%

21,88%

23,76%

27.17%

28,78%

-2,40%

2,.43%

3,76%

5,40%

6,48%

8,46%

10,38%

argen Operativo

-2,49%

4.62%

6,43%

8,88%

10,48%

13.50%

16,45%




ANEXO 12.1.

APLICACION DE FONDOS OBTENIDOS DE ACCIONISTAS
FUNDADORES Y CREDITO CFN

Rubro de Inversion

Recufsos extemos
{CFN)

o

Monto

rMontb (S}‘-

%.‘ :

Activos Fijos

Muebles de Oficina

2.348,76

5.3599,04

11.748,80

16,24%

Equipos Computo

15.052,83

6.663,87

21.716,80

30,03%

Instalaciones (Tecnoldgicas)

877,07

466,93

1.344,00

1,86%

Activos Diferidos

Licencias software

2.240,00

2.240,00

3,10%

G. Preop

4.275,00

4.275,00

5,91%

Capital de Trabajo

31.000,00

31.000,00

42,86%

TOTAL

55.794,76

16.529,84

72.324,60

100,00%

% Financiamiento Total

77,14%

22,86%

100,00%




ANEXO 12.2.

INDICADORES DE RETORNO (DIVIDENDOS) PARA
LOS ACCIONISTAS

ezt P20z 01 020130 o 20140 2015 |
- $ 225557]% 358567 476974 | % 6.909,75
1.860 1.860 1.860 1.860 1.860

- $ 12118 1,93 2,58 3,71
litlidades por accion 3,15 5,39 8,57 11,40 16,51
ior en libros por accion 28,33 32,50 39,14 47 98 60,77
endimiento Dividendos ( Div / Valor Libros) 0,00% 3,73% 4,93% 5,35% 65,11%




ANEXO 12.3.

VALOR EN LIBROS POR ACCION
(2009 — 2016)

Valor en libros por accion

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

«-\falor en libros por accion

2016




ANEXO 13.1.

ESCALA DE SEVERIDAD DE RIESGOS

Severidad
Rango Clase de severidad
80 - 60 Alta
40 - 59 Media - Alta
20 -39 Moderada
0-19 Baja




ANEXO 13.2.

NIVEL DE RIESGO SEGUN GRADO DE
SEVERIDAD

 Grado severidad | Tipo de Riesgo
Baja Bajo

Moderada Medio

Media - Alta Alto

Alta Extremo




ANEXO 15.1

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PREOPERATIVAS

Fase Preoperativa

Octubre

Actividades

2

3

Constitucion Legal de compafila

Gestion de obtencién de financiamiento
en CFN

Consecucion de préstamo CFN
(Desembolso)

Adquisicién y almacenamiento de
muebles de oficina en bodegas de uno
de los accionistas

Tramites para formalizar contrato de
alquiler oficinas a partir primera semana
enero**

Adquisicion y almacenamiento de
equipos de computo en bodegas de
uno de los accionistas

Permisos de funcionamiento

Proceso de reclutamiento y seleccién
coordinador operaciones ( psicélogo
organizacional)*

Reclutamiento-seleccion instructores y
resto de personal***

Traspaso de bienes y activos a nuevas
oficinas de Sentinel

Relaciones publicas con universidades
y empresas

Disefio pagina web empresa

Marketing Preoperacional****
Volantes, afiches, charlas)

Adquisicién licencias y software
ruebas psicotécnicas

Disefio y elaboracidn material de
capacitacion* ****

17

Capacitacion e Induccion de
instructores

18

Inicio de operaciones

* Psicologo organizacional brindard asesorfa para el reclutamiento y seleccion de
** Se nzgociard con administracion del edificio para que permitan traspasar muebles oficina y equipos & partir de primera semana de enero/2010

** Contratacion bajo relacion de dependencia serd a partir de tercera semana enero/2010

*+ campafa de mercadec disefada y ejecutada por. Gerente General, Gerente Administrativo y Coordinador de operaciones

#4444 Hasta la segunda semana de diciembre/2009 se tiene previsto contar con el Coordinador de Operationes e instructores Ellos serédn los encargados de elaborar manual de capacitacion por curso

nstructores durante fase preoperativa

Nota 1. Barras del mismo color enlazadag por rectas consisten en actividades dependientes o vinculadas entre si

Nota 2 Cada mes del cronograma estd dividido en 4 semanas

Nota 3. Accionistas poseen bodegas propias que permitirfan aimacenar sin costo el mobiliario y equipos de computo del nueve negocio




