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RESUMEN  

FORTALECIMIENTO DEL PORTAFOLIO DE FORMACIÓN CONTINUA DE LA 

CÁMARA DE COMERCIO DE CASANARE 

 

Este proyecto tiene como objetivos, identificar las necesidades de capacitación de los 

empresarios de Casanare inscritos a la Cámara de Comercio (CCC), analizar los 

competidores y proponer un nuevo portafolio con su viabilidad financiera. Se realizó un 

análisis en torno al crecimiento económico del departamento, del tejido empresarial y de la 

Cámara de Comercio, como agencia de desarrollo económico, llegando a la conclusión que 

no se oferta, ni se cuenta con una investigación que identifique las necesidades de 

capacitación de los empresarios, que permita enfocar de manera efectiva un portfolio que 

corresponda a esta necesidad y que ayude a fortalecer el tejido empresarial y el desarrollo 

económico que el departamento viene presentando. 

 

La presente investigación tuvo en cuenta los conceptos de Emilio López (2009) quien 

define que la educación continua es un aprendizaje necesario a lo largo de la vida para 

desarrollar las competencias de las personas, además Abraham Pain (1996) define tres 

modalidades de capacitación, formal, informal y no formal y Cuadrado Esclapez (2008) 

menciona que existen diversos criterios y factores para definir la capacitación, teniendo en 

cuenta también el concepto del Ministerio de Educación Nacional sobre la educación 

continua como  la capacitación que realiza el mundo empresarial a sus empleados para 

mejorar su vida laboral.  

 

El proyecto utilizó la metodología de investigación mixta, teniendo como referencia los 

conceptos de Sampieri (2018), desarrolló una encuesta, un focus group, una matriz de perfil 

competitivo y un análisis financiero para dar cumplimiento a los objetivos propuestos. 

 

Con el análisis de la encuesta se identificó los temas de capacitación que los empresarios 

requieren, además de la modalidad de estudio, horarios, medios de comunicación y el 

presupuesto que asignan para capacitar a sus empleados. El focus group permitió 
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complementar la información suministrada en la encuesta para presentar una oferta más 

ajustada los requerimientos de los empresarios.  De igual manera la matriz de perfil 

competitivo permitió hacer un análisis de la competencia, concluyendo que la CCC presenta 

un diferenciador fuerte frente a la competencia en precio, infraestructura física y tecnológica 

y, continuidad de la oferta. Como resultado final se presenta una propuesta de portafolio de 

capacitaciones con una metodología basada en el aprenda haciendo y entregue un producto 

para implementar en la organización. 
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SUMMARY 

 

STRENGTHENING THE CONTINUING TRAINING PORTFOLIO OF THE 

CASANARE CHAMBER OF COMMERCE 

 

The objectives of this project are to identify the training needs of Casanare businessmen 

registered with the Chamber of Commerce (CCC), analyze competitors and propose a new 

portfolio with its financial viability. An analysis was carried out regarding the economic 

growth of the department, the business fabric and the Chamber of Commerce, as an economic 

development agency, reaching the conclusion that it is not offered, nor is there an 

investigation that identifies the training needs of entrepreneurs, which allows to effectively 

focus a portfolio that corresponds to this need and that helps to strengthen the business fabric 

and the economic development that the department has been presenting. 

  

The present investigation took into account the concepts of Emilio López (2009) who 

defines that continuous education is a necessary learning throughout life to develop people's 

skills, in addition Abraham Pain (1996) defines three training modalities, formal, informal 

and non-formal and Cuadrado Esclapez (2008) mentions that there are various criteria and 

factors to define training, also taking into account the concept of the Ministry of National 

Education on continuing education as the training carried out by the business world for its 

employees. to improve your working life. 

  

The project used the mixed research methodology, taking as reference the concepts of 

Sampieri (2018), developed a survey, a focus groups, a competitive profile matrix and a 

financial analysis to comply with the proposed objectives. 

 

With the analysis of the survey, the training topics that employers require were identified, 

in addition to the study modality, schedules, means of communication and the budget they 

allocate to train their employees. The focus group made it possible to complement the 

information provided in the survey in order to present an offer that was more adjusted to the 

requirements of the businessmen. In the same way, the competitive profile matrix allowed an 
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analysis of the competition, concluding that the CCC presents a strong differentiator against 

the competition in price, physical and technological infrastructure, and continuity of supply. 

As a final result, a training portfolio proposal is presented with a methodology based on 

learning by doing and delivering a product to implement in the organization. 
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INTRODUCCIÓN  

La presente investigación hace referencia a la importancia de conocer las necesidades de 

capacitación continuada en las empresas de Casanare que conlleven al desarrollo de 

competencias y habilidades en las personas y a incrementar la productividad y la 

competitividad del tejido empresarial y de la región. 

Además de conocer estas necesidades de capacitaciones, el interés del proyecto es analizar 

y plantear una oferta amplia a través de un portafolio de servicios con metodologías de 

aprendizaje que le permita al empresario seleccionar temáticas y que pueda evidenciar el 

aporte del conocimiento adquirido por los empleados en la productividad de su empresa. 

La metodología de investigación utilizada fue de carácter mixto; cuantitativa a través de 

la aplicación de una encuesta a 201 empresas con un formulario enviado por Google form a 

gerente o directores de talento humano, donde se indagó por las temáticas, los cargos que 

requieren más capacitación, la duración, los horarios y la modalidad de preferencia, entre 

otros.  

En la modalidad cualitativa se desarrolló un focus group con la participación de 14 

empresarios que con sus intervenciones permitieron complementar los resultados de la 

encuesta y la aplicación de una matriz de perfil competitivo que permitió analizar los 

competidores más importantes y comparar con la Cámara de Comercio de Casanare. 

Dentro de los objetivos de la investigación se establece realizar una investigación de 

mercados para conocer las necesidades de capacitación. Realizar un análisis de la 

competencia de la oferta de capacitación continua. Proponer un portafolio de servicios de 

capacitación continua y presentar la viabilidad del portafolio de servicios a través de 

indicadores.   

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 
PROBLEMA  

 



 
CAPÍTULO I. Problema 

 

 

 

CAPÍTULO I.  PROBLEMA U OPORTUNIDAD 

 

1.1.  Antecedentes del problema 

 

El departamento de Casanare es uno de los departamentos más jóvenes del país, creado 

desde el 4 de julio de 1991, se encuentra ubicado en el oriente colombiano, en la región de la 

Orinoquía, tiene una extensión 44.640 km2 (3,9% del territorio nacional), está conformado 

por 19 municipios. Cuenta con una población de 439.238 habitantes (0,9% de la población 

nacional), geográficamente limita al norte con el departamento de Arauca, al oriente con el 

departamento de Vichada, al sur con el departamento de Meta y al occidente con los 

departamentos de Boyacá y Cundinamarca. (Departamento Administrativo Nacional de 

Estadística [DANE], 2021) 

 

Las dotaciones de recursos naturales y las capacidades instaladas en el departamento como 

producto del aprovechamiento de la renta petrolera, generaron una dinámica particular sobre 

el desarrollo regional en el departamento, han dejado una capacidad instalada con un tejido 

empresarial fuerte en cuanto a organización empresarial, certificaciones en sistemas de 

gestión de calidad entre otros temas, obteniendo resultados importantes en el crecimiento 

económico y social, que conducen a procesos de transformación en la estructura productiva 

y económica del territorio. 

 

El proceso de desarrollo de su infraestructura continúa, además de contar con un moderno 

Aeropuerto, la construcción de la doble calzada entre la capital Yopal y el municipio de 

Aguazul y, en general, el Corredor Vial del Oriente, que conectará eficientemente a Yopal 

con Villavicencio, las dos ciudades más grandes de la Orinoquia Colombiana, lo cual 

potenciará los tres corredores viales existentes que conectan la Región de los Llanos con el 

interior del país (Vía Bogotá-Villavicencio, Transversal del Sisga y Transversal del Cusiana). 
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Ilustración 1 Comportamiento del PIB Colombia y Casanare. En porcentajes (términos constantes) 

En el informe de gestión de la Cámara de Comercio de Casanare (CCC), 2021, capítulo 

Coyuntura Económica de Casanare, hace un análisis de la economía del departamento: La 

producción económica de Casanare creció un 1,6% en 2019 y disminuyó 10,3% en 2020, 

producto de los efectos de la pandemia por el COVID-19, mientras que el país creció un 3,3% 

anual en 2019 y decreció un 6,9% anual en 2020.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DANE cuentas nacionales (2021) 

 

En términos corrientes, el PIB de Casanare descendió de $16,38 billones en 2019 a $13,12 

billones en 2020, dando origen a una caída de $3,26 billones. Con respecto al PIB por 

habitante, Casanare ahora es la segunda región del país con $30,1 millones por habitante, 

detrás de Bogotá que alcanzó los $33,7 millones por habitante.  

 

Además de los efectos de la pandemia, la economía también se ha visto afectada por la 

contracción de los precios internacionales del crudo siendo su principal producto de 

exportación. Al respecto, se evidencia un cambio importante en la tendencia, dado que en el 

bienio anterior (2015-2017), Casanare decreció en promedio anual 1,3% y Colombia tuvo un 

crecimiento promedio anual de 1,7%.  
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Ilustración 2 Tasa de desempleo de Colombia y Yopal (2012-2019) 

Durante 2021, las ciudades capitales y departamentos que presentaron menor tasa de 

desempleo fueron Nariño, Leticia y Huila. Yopal se ubicó en la posición número cinco, con 

una tasa de desempleo de 10,2%.   

 

En 2021, el desempleo en Yopal disminuyó 2,9 pp. Además, se ubicó 3,4pp por debajo de 

la tasa de desempleo nacional. De acuerdo al DANE, la población ocupada aumentó en 9.574 

personas con respecto a 2020. 

 

 

Fuente: DANE – Mercado laboral de las ciudades capitales de los departamentos de la 

Amazonía y Orinoquia. 

 

De acuerdo con el DANE (2021), en 2020 las ramas de actividad más representativas 

fueron minería (36,5%), comercio al por mayor, que incluye transporte, con el 20% y el agro 

(13,8%). En conclusión, la actividad petrolera, sigue siendo la más importante, pero decrece 

drásticamente hasta los $4,79 billones, mientras que el comercio, agro y administración 

pública han sostenido la dinámica económica. Lo anterior corrobora la tendencia a la baja 

del petróleo, dependencia que ha experimentado el departamento en las últimas décadas. 
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Fuente: DANE – cuentas nacionales departamentales 2021 

 

El agro departamental, en conjunto con el comercio, han sobrellevado las turbulencias de 

la economía, y han sostenido su senda de evolución, particularmente el agro que en la última 

década creció un 115,5%, términos constantes. Parte de la fuerza del agro se debe a la 

producción de arroz, aceite de palma y al tamaño de su ganadería bovina. Según el DANE, 

durante 2020, en Casanare se sembraron 176.878 hectáreas de arroz secano mecanizado, es 

decir, el 29,7% del área sembrada a nivel nacional, para la vigencia 2020 Casanare alcanzó 

una producción de 968.091 toneladas de arroz, el máximo histórico general para un 

departamento en Colombia. 

  



 
CAPÍTULO I. Problema 

 

 

 

0

200.000

400.000

600.000

800.000

1.000.000

1.200.000

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Meta Casanare Tolima Huila

Ilustración 4 Producción de arroz mecanizado por departamentos en Colombia (toneladas/año) 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Fuente: DANE- encuesta nacional de arroz mecanizado. 

 

De acuerdo con la Federación Nacional de Cultivadores de Palma - FEDEPALMA, 

Casanare experimentó un crecimiento en la producción de aceite de palma en 2020, llegando 

a 197.795 toneladas, es decir, el 12,7% de la producción nacional y solo siendo superado por 

el Meta (31,8%), Cesar (15,5%) y Santander (14,3%). Lo anterior, se atribuye al crecimiento 

significativo en el precio del aceite de palma que se ha generado desde la llegada de la 

pandemia por COVID-19. 

 

En lo referente al inventario pecuario, el hato ganadero de Casanare en 2021 totalizó con 

2.101.192 cabezas de ganado bovino, consolidándose como el cuarto hato ganadero del país. 

El hato ganadero de Casanare representa el 7,5% del hato nacional. 

 

De acuerdo con las cifras expresadas en el Informe de Gestión 2021 de la CCC, Casanare 

a pesar de los altibajos económicos se sostiene y presenta proyección de crecimiento, en este 

sentido el tejido empresarial es un factor importante de analizar. 
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1.1.1. Tejido empresarial de Casanare 

 

Para conocer más sobre el crecimiento económico de Casanare se analizará su tejido 

empresarial, esta actividad la desarrollan las Cámaras de Comercio en Colombia a través del 

registro mercantil ya que allí deben matricularse todas las personas naturales y jurídicas que 

ejerzan una actividad comercial, según el Decreto 1074 del 2015.   

 

CCC, informe de gestión (2021), durante los últimos seis años se ha mantenido el tejido 

empresarial sobre las 20 mil empresas; entre el 2016 y el 2017 disminuyó en un 1%, presentó 

un leve crecimiento entre el 2018 y 2019 del 2%, y, entre el 2019 y el 2020 por efectos de 

pandemia COVID-19, decreció en 5%, mientras que en el 2021 se incrementó en 5% 

terminando a 31 de diciembre con un tejido empresarial de 22.442, empresas.  

 

Ilustración 5 Histórico del tejido empresarial de Casanare 2016 a 2021 

 

Fuente: Cámara de Comercio de Casanare 

 

Analizando la base de datos de los matriculados y renovados facilitada por la CCC y 

teniendo en cuenta la Ley 550 del 2000 se clasificó por tamaño de empresas. El 95% de las 

empresas en Casanare son microempresas y tan solo el 1% son grandes empresas. En cuanto 

a los activos las microempresas tienen el 4.3% y las grandes empresas el 71.1%, mientras 

que las microempresas generan el 71% del empleo, las grandes empresas generan el 12% de 

los empleos en Casanare.  
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El tejido empresarial del departamento está distribuido en los 19 municipios que lo 

conforman, siendo Yopal su capital donde se concentran más empresas. De acuerdo a datos 

de matrículas nuevas, en el 2021, se crearon 2.098 empresas entre personas naturales, 

jurídicas, sucursales y agencias que representaron el 47% del total del departamento, seguido 

del municipio de Villanueva con 477 empresas nuevas que corresponde al 11% y en un tercer 

lugar Aguazul con 388 empresas nuevas que representan el 9% y el municipio de Paz de 

Ariporo que se encuentra al norte del departamento, ocupa el cuarto lugar con 304 nuevas 

matrículas que representan el 7%.  del total de matrículas en el 2021, el 80% corresponden a 

matrículas de personas naturales con 3.583 registros nuevos. 

 

Tabla 1 Tejido empresarial de Casanare por municipios 

MUNICIPIO SUCURSAL AGENCIA SOCIEDAD 
PERSONA 
NATURAL 

TOTAL % 

YOPAL 20 84 363 1.631 2.098 47% 

VILLANUEVA 5 10 81 381 477 11% 

AGUAZUL 2 8 55 323 388 9% 

PAZ DE ARIPORO 2 7 32 263 304 7% 

TAURAMENA 13 3 53 186 255 6% 

MANÍ 2 3 27 148 180 4% 

MONTERREY 2 3 21 150 176 4% 

TRINIDAD 0 2 7 107 116 3% 

OROCUÉ 4 2 8 98 112 3% 

Ilustración 6 Tejido empresarial por tamaño 
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PORE 0 2 11 90 103 2% 

SAN LUIS DE PALENQUE 7 1 12 48 68 2% 

NUNCHÍA 2 2 2 40 46 1% 

HATO COROZAL 2 3 3 38 46 1% 

SABANALARGA 0 0 3 35 38 1% 

TÁMARA 1 0 0 18 19 0% 

SÁCAMA 0 1 0 9 10 0% 

CHÁMEZA 0 0 0 10 10 0% 

LA SALINA 0 0 0 6 6 0% 

RECETOR 0 0 1 2 3 0% 

TOTAL 62 131 679 3.583 4.455 100% 

Fuente: Datos Cámara de Comercio de Casanare, elaboración propia 

 

Similar comportamiento presenta las renovaciones (empresas que llevan más de un año 

de haber realizado su matrícula mercantil), Yopal 9.191 empresas renovadas que representó 

el 51%, seguido de Villanueva con 1.817 empresas que corresponde al 10% y Aguazul con 

1.418 con el 8% de empresas renovadas y en cuarto lugar Tauramena con 1.069 que 

representa un 6%. a diferencia de las matrículas, el cuarto lugar lo ocupó el municipio de Paz 

de Ariporo.  

 

De igual manera, el tejido empresarial de Casanare en un 74% lo conforman las personas 

naturales con 13.443, igual comportamiento se presenta en las nuevas matrículas.  

 

En el 2021 el total de empresas renovadas fue de 17.987 y las nuevas empresas fue de 

4.455 que sumadas representan el total del tejido empresarial del 2021 con 22.442. 
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Tabla 2 Comportamiento de las renovaciones por municipio en el 2021 

Fuente: Datos Cámara de Comercio de Casanare, elaboración propia  

Al analizar este tejido empresarial por actividad económica, según la clasificación 

industrial internacional uniforme de todas las actividades económicas CIIU, el 33% de las 

empresas pertenecen al sector comercio al por mayor y menor, seguido de alojamiento y 

servicios de comida con un 15%. El servicio de educación tiene una participación del 1% en 

el total de las empresas de Casanare. 

 

Tabla 3 Tejido empresarial de Casanare por actividad económica 2021. 

TEJIDO EMPRESARIAL POR ACTIVIDAD ECONÓMICA 

SECCIÓN ACTIVIDAD - CIIU1 INSCRITOS %  

RENOVACIONES POR MUNICIPIO 

MUNICIPIO SUCURSAL AGENCIA SOCIEDAD 
PERSONA 
NATURAL 

TOTAL % 

Yopal 105 537 2.074 6.475 9.191 51% 

Villanueva 20 75 323 1.399 1.817 10% 

Aguazul 18 63 263 1.074 1.418 8% 

Tauramena 19 30 194 826 1.069 6% 

Paz de Ariporo 21 38 96 884 1.039 6% 

Monterrey 13 25 90 676 804 4% 

Maní 11 23 125 478 637 4% 

Trinidad 11 14 46 392 463 3% 

Orocué 24 13 36 253 326 2% 

Pore 2 11 20 290 323 2% 

San Luis de Palenque 10 8 34 139 191 1% 

Hato Corozal 11 7 28 143 189 1% 

Nunchía 4 8 29 135 176 1% 

Sabanalarga 6 6 17 91 120 1% 

Támara 3 5 9 78 95 1% 

Chámeza - 1 5 40 46 0% 

Sácama - 1 5 39 45 0% 

La salina - 1 2 19 22 0% 

Recetor - 1 3 12 16 0% 

TOTAL 278 867 3.399 13.443 17.987 100% 
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Comercio al por mayor y al por menor; reparación de vehículos 
automotores y motocicletas 

8.905 40% 

Alojamiento y servicios de comida 3.465 15% 

Industrias manufactureras 1.719 8% 

Construcción 1.364 6% 

Actividades profesionales, científicas y técnicas 1.234 6% 

Transporte y almacenamiento 967 4% 

Otras actividades de servicios 899 4% 

Agricultura, ganadería, caza, silvicultura y pesca 840 4% 

Actividades de servicios administrativos y de apoyo 728 3% 

Información y comunicaciones 436 2% 

Actividades de atención de la salud humana y de asistencia social 423 2% 

Actividades artísticas de entrenamiento y recreación 389 2% 

Actividades financieras y de seguros 266 1% 

Educación 230 1% 

Distribución de agua; evacuación y tratamiento de aguas residuales, 
gestión de desechos y actividades de saneamiento ambiental 

216 1% 

Actividades inmobiliarias 192 1% 

Explotación de minas y canteras 116 1% 

Suministro de Electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 30 0% 

Administración pública y defensa; planes de seguridad social de 
afiliación obligatoria 

21 0% 

Actividades de los hogares en calidad de empleadores; actividades 
no diferenciadas de los hogares individuales como productores de 
bienes y servicios para uso propio 

2 0% 

TOTAL 22.442 100% 

Fuente: Datos Cámara de Comercio de Casanare, elaboración propia 

 

Teniendo en cuenta los nuevos retos que consolidarán la tendencia positiva hacia la 

competitividad que el departamento ha trasegado en la última década, según el Índice 

Departamental de Competitividad IDC 2020-2021, realizado por el Consejo Privado de 

Competitividad y la Universidad del Rosario, Casanare presentó un descenso en el ranking,   

al pasar del puesto 12 al 18 en la última edición, a pesar de ello, se deben destacar avances 

que han permitido al departamento aumentar sus puntajes en mercado laboral, entorno para 

los negocios y tamaño del mercado. Persisten debilidades en pilares como sofisticación y 
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diversificación; innovación y dinámica empresarial, educación superior y formación para el 

trabajo. 

 

La Cámara de Comercio de Casanare como agencia de desarrollo económico y dando 

cumplimiento a sus funciones, estableció una unidad estratégica de negocio desde su plan  

estratégico  2012 - 2022 denominado Escuela de Formación Empresarial viendo la necesidad 

de prestar servicios de capacitación continuada y de educación para el trabajo y el desarrollo 

humano para toda la comunidad del departamento, especialmente a empresarios y 

emprendedores para fortalecer competencias y apoyar para que las organizaciones sean más 

productivas, permanezcan sostenibles y crecientes a través del tiempo.  

 

Los ingresos de la Cámara de Comercio de Casanare están compuestos por recursos 

públicos que son los obtenidos por los registros administrados como son el Mercantil, 

Registro Único de Proponentes RUP y Entidades sin Ánimo de Lucro ESAL; y los recursos 

privados, que son obtenidos por la oferta de servicios como el Centro de Conciliación, 

Arbitraje y Amigable Composición, la gestión de proyectos de desarrollo empresarial y los 

servicios de capacitación a través de la Escuela de Formación Empresarial.  

 

Además de administrar la base de datos del tejido empresarial, la CCC quiere conocer las 

necesidades de los empresarios de la región para fortalecer la oferta de servicios de 

capacitación continuada. Los ingresos privados de la Cámara de Comercio también se 

requieren fortalecer, en el 2018 los ingresos privados presentaron una participación del 38% 

frente al total de los ingresos, en el año 2019 y 2020 su participación disminuyó, 

especialmente el 2020 que bajó al 20%, se ve un crecimiento positivo en el 2021 que alcanzó 

al 56% del total de los ingresos.  
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Tabla 4 Análisis ingresos de la CCC 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Del total de los ingresos, la capacitación hace parte importante de los recursos privados 

de la institución, que desde el 2018 viene creciendo, tan solo en el 2020 disminuyó su 

participación al 17%, pero en el 2021 volvió a presentar un incremento en participación 

llegando al 35%, de esta manera la institución busca seguir consolidando la capacitación 

como su principal ingreso de recursos privados como lo establece su nueva estrategia 

corporativa 2022-2025.  

 

Tabla 5 Comportamiento de los ingresos de capacitación de la CCC 2018-2021 

Año Ingresos privados Ingresos por capacitación %  

2018           2.957.282.441                836.455.655  28% 

2019           2.866.121.155                978.672.119  34% 

2020           1.634.853.940                280.791.329  17% 

2021           4.845.086.350            1.693.046.982  35% 

Fuente: Elaboración propia 

 

A pesar de que existe una oferta educativa desde la Escuela de Formación Empresarial de 

la Cámara de Comercio y que las estadísticas muestran crecimientos en el tejido empresarial 

durante los últimos cinco años, no se ha podido identificar las necesidades reales que tienen 

los empresarios en cuanto al fortalecimiento de habilidades tanto de ellos como de sus 

equipos de trabajo; se presenta una oferta basada en algunas observaciones a través de las 

encuestas de satisfacción y por comentarios o solicitudes independientes de algunas empresas 

y desde la Junta Directiva de la institución. No se oferta, ni se cuenta con una investigación 

que identifique las necesidades de educación que permita enfocar de manera efectiva un 

Año Recursos Públicos Recursos Privados Total % Partic  

2018 7.799.144.102 2.957.282.441 10.756.426.543 38%

2019 8.831.841.608 2.866.121.155 11.697.962.763 32%

2020 8.164.811.201 1.634.853.940 9.799.665.141 20%

2021 8.722.678.810 4.845.086.350 13.567.765.159 56%
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Ilustración 8 Salón para 700 personas Ilustración 7 Laboratorio emprendimiento 

Ilustración 10 Salas de juntas Ilustración 9 Salones para clases 

portfolio de programas que corresponda a esta necesidad y que ayude a fortalecer el tejido 

empresarial y el desarrollo económico que el departamento viene presentando. 

 

Desde junio del 2018, la Cámara de Comercio cuenta con instalaciones propias con 

capacidad para desarrollar capacitaciones, eventos empresariales y culturales como ferias 

comerciales, muestras empresariales, ruedas de negocios, exposiciones de arte, entre otros. 

Cuenta con un salón para 700 personas, seis salones para clases, cinco salas de juntas y un 

laboratorio para prototipado, todos totalmente dotados con ayudas audiovisuales, sistemas de 

cámara y sonido y red wifi en el 100% del edificio. 
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El tejido empresarial en el departamento viene creciendo, la Cámara de Comercio de 

Casanare cuenta con un plan estratégico donde establece la capacitación como una unidad de 

negocio y cuenta con unas instalaciones apropiadas para realizar formación, con estos 

escenarios es importante diseñar una oferta educativa acorde a las necesidades que presentan 

los actores principales del desarrollo económico, los empresarios y sus trabajadores, que 

permita un acompañamiento al crecimiento económico y social de la región.   

 

 

1.2. Pregunta de investigación  

 

Teniendo en cuenta que la capacitación genera mejores competencias e incrementa la 

productividad y competitividad en las empresas y además es un importante ingreso de recurso 

económicos para el sostenimiento financiero de la CCC, se requiere conocer las necesidades 

actuales en cuanto a formación de los empresarios para que se dé un desarrollo organizacional 

efectivo en el tejido empresarial del departamento y se fortalezcan los ingresos privados de 

la entidad 

1.  

¿Cómo fortalecer el portafolio de programas de capacitación continua que ofrece la 

Cámara de Comercio de Casanare – CCC para suplir las necesidades de los empresarios de 

la Región y generar sostenibilidad financiera a la CCC?  

 

1.3. Objetivos 

 

1.3.1. Objetivo general  

 

Fortalecer el portafolio de capacitación de la Cámara de Comercio de Casanare, con el 

ánimo de mejorar las competencias de los empresarios de la región y el apoyo a la 

sostenibilidad financiera de la CCC. 

 



 
CAPÍTULO I. Problema 

 

 

 

1.3.2. Objetivos específicos  

 

1. Identificar las necesidades de capacitación de los empresarios inscritos a la Cámara 

de Comercio de Casanare, por medio de una investigación de mercados. 

2. Analizar los competidores actuales que ofertan capacitación continua y que atienden 

a los empresarios en la región, por medio de una matriz de perfil competitivo 

3. Proponer un portafolio de capacitación continua para la Cámara de Comercio de 

Casanare, que responda a las necesidades de los empresarios. 

4. Presentar la viabilidad financiera del portafolio de servicios a través de indicadores 

financieros. 

 

1.4. Justificación  

 

Desde la Constitución Política de 1991, en sus artículos 53 y 54 consagra el deber que 

tiene el empleador de garantizar a los trabajadores capacitación y ofrecer formación y 

habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. Partiendo desde esta base, la 

capacitación está presente en todos los ámbitos, personales, profesionales y empresariales. 

2.  

Según la real academia, capacitar es entendida como la acción de hacer a alguien apto, 

habilitarlo para algo. La gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional promueven 

el capital intelectual en todos los niveles de la organización, mediante la gestión por 

competencias, configurándose un enfoque comportamental del capital humano, estructural y 

relacional en la búsqueda de organizaciones eficientes y competitivas como factor estratégico 

para el desarrollo. (Angulo 2016) 

3.  
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En la publicación realizada por la Organización Internacional del Trabajo - OIT 2017 “El 

futuro de la formación profesional en América Latina y el Caribe: “Diagnóstico y 

lineamientos para su fortalecimiento”. Menciona que, sin recursos humanos con habilidades 

actualizadas y capacidades sólidas y efectivas, el tránsito hacia una economía basada en el 

conocimiento y la innovación es imposible. También es imposible alcanzar un crecimiento 

sostenido, inclusivo y sostenible de una economía en una era caracterizada por el cambio 

tecnológico acelerado.  

4.  

La Comisión Económica para América Latina y el Caribe CEPAL en su Revista No. 67 

analizando la capacitación de la pequeña empresa en América Latina, menciona que la 

pertinencia de la educación que se ofrece actualmente a la pequeña y mediana empresa en 

América Latina, no se tiene en cuenta las necesidades reales de fortalecimiento de habilidades 

de los trabajadores, de igual manera los trabajadores manifiestan que más que ayudarlos a 

desarrollar destrezas y habilidades útiles, los provee de una certificación que mejoran su valor 

en el mercado. 

5.  

En el año 2006, el Sistema Nacional de Competitividad e Innovación, trazó como una de 

sus metas centrales lograr que, a 2030, Colombia se ubique entre los tres países más 

competitivos de América Latina.  El Consejo Privado de Competitividad (CPC) presenta el 

Informe Nacional de Competitividad 2020-2021, donde a través de analizar siete pilares, 

ubica al departamento de Casanare en la posición 18 entre los 32 departamentos y Bogotá. 

En el pilar de capital humano ocupa la posición 21. 

6.  

Dentro de toda organización, pública, privada o mixta,  no importa su tamaño ni su 

actividad económica, las personas son las que hacen que se pueda ofrecer un bien o un 

servicio, por ello uno de los activos más importantes son las personas que allí laboran, sin 

importar el tipo de vinculación y para que sea una empresa exitosa y productiva siempre 

necesitaran desarrollar actividades de capacitación para mejorar su rendimiento y actualizar 

sus conocimientos, con el fin de enfrentar las demandas de un mercado cambiante  y que no 
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tiene límites en el mundo, aun mas frente a los cambios que viene sufriendo tanto las 

empresas como las personas con la pandemia por el COVID-19.  

 

El departamento de Casanare viene presentando un crecimiento acelerado desde la 

recesión por la caída de los precios del petróleo entre los años 2016 al 2018, las empresas 

entendieron que pueden abrir sus servicios a otros sectores que están emergiendo fuertemente 

como son las del sector arrocero, ganadero, palmero y turístico. 

 

La Cámara de Comercio de Casanare, como entidad sin ánimo de lucro, del sector privado 

que agremia el sector empresarial en el departamento y como agencia de desarrollo regional, 

dentro de su plan estratégico 2022 – 2025 establece como objetivo estratégico generar una 

oferta de formación con enfoque empresarial e innovador que permita generar talento 

humano con competencias y habilidades que le aporten al fortalecimiento del tejido 

empresarial y a la sostenibilidad en el tiempo de las empresas casanareñas. 

 

La Escuela de Formación Empresarial – E.F.E. de la Cámara de Comercio desarrolla este 

objetivo y en este sentido mantiene una oferta de capacitación a nivel de formación 

continuada, técnica y en convenio con la Universidad de Rosario formación especializada. 

En el 2021 la E.F.E. capacitó a 10.435 personas, en temas de transformación digital, 

sostenibilidad ambiental y normatividad, entre otros. El 30% de los participantes fueron 

capacitados por sus empresas, el 70% se capacitó por su propio medio.  

7.  

Según la base de datos del registro mercantil de la Cámara de Comercio de Casanare, a 31 

de diciembre del 2021 había 22 mil empresas registradas, de las cuales llevaron a capacitar a 

sus empleados con la oferta de la E.F.E. a menos de 200 empresas aproximadamente que 

corresponden al 0.9%. En este sentido se requiere analizar las necesidades que tienen los 

empresarios para poder ofrecer un portafolio que ayude a la solución de esas necesidades y 

que además aporte a la construcción del departamento y del país, en términos de crecimiento 

productivo y competitivo. 

8.  
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Por otra parte, con los resultados de la presente investigación se busca fortalecer la 

comunicación en doble vía entre la entidad de formación E.F.E. y el sector empresarial que 

permita cumplir con las metas estratégicas de la Cámara de Comercio, consolidándose como 

una institución de educación aliada de su gremio. 
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CAPÍTULO II.  MARCO TEÓRICO Y ESTADO DEL ARTE 

 

2.1. Marco teórico 

 

En el marco teórico se presenta un análisis sobre la formación continuada desde la 

definición, la importancia para las personas como para las empresas y su normatividad en 

Colombia. 

 

La formación continua o formación no formal es una modalidad de aprendizaje que a lo 

largo de la vida permite fortalecer y actualizar los conocimientos adquiridos en el pregrado 

y se caracteriza por ser procesos muy cortos en el que las personas adquieren habilidades o 

competencias para mejorar o facilitar el ingreso a la vida laboral. 

 

En el libro “El Paradigma de la Educación Continua: Retos del Siglo XXI” Pag 56. 

Menciona que la educación permanente o educación continua a lo largo de la vida, es el 

aprendizaje necesario para desarrollar las competencias de las personas, los empleados o 

usuarios, en el momento oportuno y, como este proceso de competencia es dinámico y 

constante, requiere que los ciudadanos se sometan a dicho aprendizaje tecnológico si no 

quiere verse en la exclusión de esta sociedad del conocimiento científico y tecnológico.  

 

Según la Red de Educación Continua de Latinoamérica y Europa RECLA, en el Encuentro 

Regional XI, cuya temática fue el aprendizaje ágil en educación continua y corporativa, 

define a la educación continua así: “La educación continua constituye todo proceso de 

aprendizaje dinámico y permanente, que transforma y potencia el talento humano, 

desarrollando conocimientos, habilidades y competencias prácticas para su aplicación y 

adaptación en diferentes escenarios; fortaleciendo valores personales y profesionales para 

una cultura de cambio y sostenibilidad social”. 

 

El escritor Abraham Pain (1996) en su libro, “Capacitación Laboral”, define tres 

modalidades de capacitación: formal, informal y no formal. 
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• Capacitación formal 

 

Se desarrolla en las aulas y en sus diferentes niveles: primaria, secundaria, media y 

universitaria. Las principales características de la educación 

formal tiene que ver con carácter obligatorio, se imparte en períodos largos, los 

programas son impuestos, los contenidos son propios de la disciplina, el docente 

debe ser un profesional, la evaluación es exterior (de docente a alumno) y los 

objetivos son también impuestos por las autoridades educativas. 

 

• Capacitación informal  

 

La define como el aprendizaje que adquiere un individuo al experimentar o desarrollar 

una actividad, sin quererlo, sin planearlo, sin querer enseñar, la persona aprende algo. 

 

• Capacitación no formal 

 

Se refiere a la capacitación o educación permanente. Se diferencia de la formal porque el 

origen de la demanda es la acción, las interrelaciones independientes del ser humano y no la 

sociedad. Además, su participación es voluntaria y en tiempos cortos. 

 

El escritor Cuadrado Esclapez, Toni (2008) en su libro “La enseñanza que no se ve” 

comenta que realizar una definición de los tipos y modalidades educativas es una tarea 

compleja si tenemos en cuenta que existen varias clasificaciones atendiendo a diversos 

criterios y factores. Todavía en la actualidad no existe un acuerdo entre los expertos a la hora 

de realizar una clasificación de las modalidades educativas, aunque todos acepten la 

existencia de una modalidad de educación informal. 

 

Una de las clasificaciones más extendidas y aceptadas es la que considera que la educación 

puede ser formal, como sistema educativo organizado e institucionalizado, no formal, como 
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educación organizada fuera del marco académico, e informal para referirse a los procesos de 

aprendizajes obtenidos como consecuencia de la interacción del individuo con el medio. 

 

En la actualidad, la barrera entre las diferentes modalidades educativas es cada vez más 

difusa. Los espacios, tiempos y contenidos dedicados al aprendizaje son cada vez menos 

específicos de una modalidad educativa. Las nuevas tecnologías de la información y de la 

comunicación han permitido además crear nuevos espacios y nuevas formas de aprendizaje, 

lo que difumina los límites entre las distintas modalidades. 

 

Por otra parte, en la actual sociedad digital, cada vez es más difícil asegurar que la 

educación informal no está organizada ni es intencional, cuando los grandes conglomerados 

empresariales controlan la información, el entretenimiento, los libros de texto, las 

telecomunicaciones, etc. Cada vez cobra más fuerza la idea de que Walt Disney, TimeWarner 

o Telefónica son los grandes educadores del planeta. Lo que diferencia sin duda a las 

modalidades educativas formales y no formal de la educación informal, es que las dos 

primeras responden a los intereses del destinatario del proceso educativo, mientras que, en la 

tercera, el objeto de la educación responde a los intereses particulares de quien ejerce la 

acción educativa. 

 

El Ministerio de Educación Nacional MEN, en su portal web www.men.gov.co sección 

glosario presenta las siguientes definiciones frente a la acción de aprender:  

 

• Aprender a saber incluye: 

 

• Aprender a aprender, una habilidad de aprendizaje instrumental inherente a 

la educación que permite a las personas beneficiarse de las oportunidades educativas 

que surgen a lo largo de la vida. 

• Aprender a hacer: enfatiza la adquisición de habilidades vocacionales 

necesarias para practicar una profesión u oficio. Además de aprender una ocupación, 

http://www.men.gov.co/
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las personas necesitan desarrollar la capacidad de adaptarse a una variedad de 

situaciones a menudo imprevisibles y trabajar en equipo; 

• Aprender a ser: Desarrollar la personalidad y poder actuar con creciente 

autonomía, juicio y responsabilidad personal y ejercer una mayor independencia y 

juicio combinados con un mayor sentido de responsabilidad personal para el logro de 

objetivos comunes 

• Aprender a vivir juntos: desarrollando una comprensión de otras personas y 

una apreciación de la interdependencia. Tal comprensión proporcionaría una base 

para la creación de un nuevo espíritu que, guiado por el reconocimiento de nuestra 

creciente interdependencia y un análisis común de los riesgos y desafíos del futuro, 

induciría a las personas a implementar proyectos comunes o manejar los conflictos 

inevitables en una manera inteligente y pacífica.  UNESCO 1991. 

 

• Aprendizaje a lo largo de la vida: Es la búsqueda continua, voluntaria y auto 

motivada en la adquisición de conocimientos por razones personales o profesionales; 

por tanto, no solo potencia la inclusión social, la ciudadanía y el desarrollo personal, 

sino también la auto sostenibilidad, la competitividad y la empleabilidad. (5th World 

Conference on Educational Sciences - WCES 2013. Lifelong learning in higher 

education: the development of non- traditional adult students' plurilingual 

repertoires. Susana Ambrósio *, Maria Helena Araújo e Sá , Ana Raquel Simõesa 

Research Centre "Didactics and Technology in Education of Trainers", Department 

of Education, University of Aveiro, Aveiro 3810-193, Portugal).  

• Aprendizaje permanente: Aprendizaje adquirido en un marco de educación 

de formación que hace hincapié́ en la vida laboral y que no pertenece al sistema de 

educación formal (Convención Mundial sobre el Reconocimiento de las 

Cualificaciones relativas a la Educación Superior, Unesco, 2019). En Colombia, la 

educación no formal es denominada como educación para el trabajo y desarrollo 

humano (Ley 1064 de 2006). 
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• Aprendizajes previos: Son aquellos obtenidos a lo largo de la vida, de manera 

formal, no formal o informal. Este tipo de aprendizaje incluye los aprendizajes 

empíricos y autónomos adquiridos en el lugar de trabajo, en la comunidad y como 

parte del diario vivir. Es un aprendizaje no necesariamente institucionalizado. 

 

La capacitación que realiza el mundo empresarial para sus empleados es la capacitación 

no formal o aprendizaje no formal según el Ministerio de Educación Nacional, que hace 

hincapié en la vida laboral.  

 

Abraham Pain (1989) En su libro “Como realizar un proyecto de capacitación” menciona 

que en las empresas la capacitación debe corresponder a las demandas que generan los 

acontecimientos cotidianos, estas demandas cada vez son más complejas y provienen de 

directores generales o de responsables operativos. La pregunta implícita es ¿Qué aporta la 

capacitación a los proyectos y a los objetivos de la empresa? Una respuesta realista es que la 

empresa reconozca a la capacitación como una función específica.  

 

En este sentido las empresas desarrollan procesos formativos llamados planes de 

capacitación que permite a los empleados fortalecer algunas competencias que se requieren 

para el cargo desempeñado que permita mejorar la productividad en la organización y 

mantener un buen ambiente laboral.  

 

Teniendo en cuenta las teorías anteriores, se entiende que la formación no formal mejora 

las competencias, pero, ¿qué es competencia?  

 

Según López – Barajas (2009), en su libro “El paradigma de la educación continua: Reto 

del siglo XXI” Pág. 81, al plantear una definición de competencia menciona que es complejo, 

ya que su significado es no unívoco y además está en permanente evolución. Su origen hay 

que situarlo hacia finales de la década de los años sesenta en Canadá como resultado de que 

en el currículo se pudiera evaluar el dominio de una determinada habilidad o destreza. Pero 

no será realmente hasta finales de los años setenta y ochenta cuando el concepto de 
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competencias ha ido desplazándose cada vez más al de cualificaciones. De hecho, cada día 

se está imponiendo más el concepto de competencia tanto en las investigaciones realizadas, 

como en los ámbitos de la educación y del trabajo. Como señala Ortega Navas (2008:183) el 

significado de competencias se ha venido delimitando con el devenir histórico, cultural y 

social, hasta llegar a designar aquellos comportamientos observables que contribuyen al éxito 

de una tarea o de la misión de un puesto. 

 

En el artículo escrito por Vargas, M. R., Barrios, B. J., & Santiago, L. R. (2005), 

“competencias laborales y la formación universitaria” en su definición de competencia 

laboral menciona que abordar el enfoque de competencias es dar un viraje hacia los 

resultados de la aplicación de los saberes, habilidades y destrezas. En otras palabras, las 

competencias se refieren a un “saber hacer en contexto” (Corpoeducación y men, 2003b). 

Las competencias laborales son un punto de encuentro entre los sectores educativo y 

productivo, por cuanto evidencian la formación de los trabajadores y los desempeños que 

éstos deben alcanzar en el espacio laboral. “La noción de competencia, tal como es usada en 

relación al mundo del trabajo, se sitúa a mitad de camino entre los saberes y las habilidades 

concretas; la competencia es inseparable de la acción, pero exige a la vez conocimiento 

(Gallart y Jacinto, 1995).  

 

En este sentido, las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades 

y actitudes que, aplicadas o demostradas en situaciones del ámbito productivo, se traducen 

en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de la organización o negocio. 

En otras palabras, la competencia laboral es la capacidad que una persona posee para 

desempeñar una función productiva en escenarios laborales usando diferentes recursos bajo 

ciertas condiciones, que aseguran la calidad en el logro de los resultados (Cejas y Pérez, s/f). 

 

Teniendo en cuenta que el objetivo de la presente investigación es analizar las necesidades 

de capacitación continua de los empresarios, es decir conocer que demandan ellos en 

capacitación, estudiamos algunas definiciones de la Ley de oferta y la demanda.  
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El portal economipedia.com define la ley de la oferta y la demanda como el principio 

básico sobre el que se basa una economía de mercado. Este principio refleja la relación que 

existe entre la demanda de un producto y la cantidad ofrecida de ese producto teniendo en 

cuenta el precio al que se vende el producto. Según el precio que haya en el mercado de un 

bien o servicio, los oferentes (los que venden) están dispuestos a fabricar un número 

determinado de ese bien. Al igual que los demandantes (los que compran) están dispuestos a 

comprar un número determinado de ese bien o servicio, dependiendo del precio. 

 

2.2. Marco conceptual 

 

El marco conceptual se presenta la definición de varios términos que tiene que ver con la 

oferta, demanda y empresariales. 

 

2.2.1. Competitividad  

 

Según Labarca, Nelson (2007) en su artículo, consideraciones teóricas de la 

competitividad empresarial, menciona que la competitividad no es de reciente data, tiene sus 

raíces en las reflexiones de los economistas sobre las causas de la posición dominante de un 

país u otro en un momento dado, sobre el secreto de su superioridad y sobre las estrategias 

para lograrlas (Hernández, 1998). Relaciona varias teorías que definen este término, entre 

ellos Porter (1985) quien señala que la competitividad es la capacidad de una empresa para 

producir y mercadear productos en mejores condiciones de precio, calidad y oportunidad que 

sus rivales. Enright et al. (1994) la competitividad de una empresa es su capacidad para 

suministrar bienes y servicios igual o más eficaz y eficiente que sus competidores.  

 

2.2.2. Ventaja competitiva 

 

En el artículo “La ventaja competitiva según Michael Porter” del portal web 

https://www.webyempresas.com, menciona que Porter es considerado el padre de la 

estrategia corporativa, según sus conceptos, la ventaja competitiva guarda una relación 

https://economipedia.com/definiciones/demanda.html
https://economipedia.com/definiciones/oferta.html
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estrecha con el concepto de valor, ya que la ventaja competitiva crece a razón del valor que 

una empresa es capaz de generar.  El concepto de valor representa lo que los compradores 

están dispuestos a pagar, y el crecimiento de este valor a un nivel superior, se debe a la 

capacidad de ofrecer precios más bajos en relación a los competidores por beneficios 

equivalentes o proporcionar beneficios únicos en el mercado que puedan compensar los 

precios más elevados. Una empresa se considera rentable si el valor que es capaz de generar 

es más elevado que los costos ocasionados por la creación del producto. A nivel general, 

podemos afirmar que la finalidad de cualquier estrategia de empresa es generar un valor 

adjunto para los compradores que sea más elevado que el costo empleado para generar el 

producto.   

 

Para que una empresa logre una real capacidad de generar valor a largo plazo, su estrategia 

empresarial debe enfocarse en trazar un plan de ventaja competitiva sostenible en el tiempo. 

Según Michael Porter, son dos tipos de ventajas competitivas que se pueden observar en el 

mercado:  

1 - El liderazgo en costos, o sea la capacidad de realizar un producto a un precio inferior 

a nuestros competidores. 

2 - La diferenciación del producto, o sea la capacidad de ofrecer un producto distinto y 

más atractivo para los consumidores frente a los productos ofrecidos por nuestros 

competidores 

Porter le otorga un papel de primer nivel a las tecnologías en el desarrollo empresarial, 

con especial referencia a las tecnologías de la comunicación, que se pueden aplicar con 

excelentes resultados a cualquier rubro de negocio y que constituyen un valioso aporte a la 

estrategia competitiva. De la correcta utilización de las nuevas tecnologías de la 

comunicación podemos obtener varias ventajas, entre otras: - mejor control de nuestro plan 

empresarial, mejor programación de la empresa, mejor posibilidad de llevar a cabo 

investigaciones de mercado efectivas y mejor capacitad de gestión producto de una medición 

más exacta del mercado. 
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2.2.3. Benchmarking  

 

Benchmarking viene de la palabra de origen inglés "benchmark", que significa 

"referencia", siendo una herramienta de análisis para el perfeccionamiento de procesos, 

productos y servicios a través del análisis de errores y aciertos de otras empresas del mismo 

segmento para tomarlos como punto de referencia y diseñar nuevas ideas o mejorar las ya 

existentes en una organización frente a un proceso, producto o servicio. 

 

2.2.4 Focus group 

 

En el portal web https://www.questionpro.com/blog/es/focus-groups/ define el focus 

gropu, o grupos focales, según experto en marketing y psicología Ernest Dichter (1991) como 

reuniones celebradas con un grupo limitado de participantes con el objetivo de debatir  

 

El focus group se utiliza en la investigación cualitativa, normalmente con grupos 

pequeños de personas, donde se reúnen para explorar y discutir un tema, ejemplo un nuevo 

producto o servicio. El grupo debe estar acompañado con un moderador quien dirige la 

reunión que permita conseguir comentarios, opiniones, conocimientos y puntos de vista sobre 

el tema en análisis. 

  

2.2.5. Experto temático 

 

El experto temático es una persona confiable que posee un alto conocimiento sobre un 

tema específico, que puede revisar y recomendar para mejorar. 

 

2.2.6. Escuela de Formación Empresarial  

 

Según la Real Academia Española RAE, en una de sus definiciones de Escuela dice que 

es el lugar real o ideal que puede modelar y enriquecer la experiencia. Wikipedia lo define 

como el nombre genérico que recibe cualquier centro docente, centro de enseñanza, centro 

https://www.questionpro.com/blog/es/focus-groups/
https://www.questionpro.com/es/investigacion-cualitativa.html
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educativo o institución educativa; es decir, toda institución que imparta educación o 

enseñanza. 

2.2.7. Formación 

 

Acción y efecto de formar o formarse (RAE) 

 

2.2.8. Formación empresarial 

 

Wikipedia define por formación profesional todos aquellos estudios y aprendizajes 

encaminados a la inserción, reinserción y actualización laboral,  cuyo objetivo principal es 

aumentar y adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales y futuros trabajadores a lo 

largo de toda la vida. 

 

Se puede concluir que Escuela de Formación Empresarial, es un lugar donde se enseña y 

actualiza a las personas para mejor conocimientos y habilidades enfocados a crear empresas 

o ingresar a la vida laboral, donde se desarrollan diferentes tipos de capacitaciones cortas y 

no continuas que busca reforzar y actualizar conocimientos, como son los diplomados, 

cursos, seminarios, talleres, entre otros, los cuales se encuentran enmarcados en la formación 

no formal.  

 

Teniendo en cuenta que este tipo de formaciones no se obtiene un título académico, es 

muy valorada en el mercado laboral, ya que representa una forma continua de formación y 

de ampliar el curriculum vitae, entre ellas se encuentran los diplomados, cursos, seminarios, 

y talleres. 

 

2.2.9. Tejido empresarial 

 

Conjunto de unidades organizativas con sede en un mismo territorio que producen bienes 

y servicios.  
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2.2.10. Persona Natural 

 

En términos empresariales, la persona natural es aquel individuo que al actuar en su propio 

nombre se ocupa de alguna o algunas actividades comerciales o mercantiles. 

 

2.2.11. Persona Jurídica 

 

Una persona jurídica es todo ente susceptible de adquirir derechos y contraer 

obligaciones, para cumplir con su objeto y con los fines para los cuales fue creada (art. 141 

Código Civil y Comercial).  Las personas jurídicas pueden ser públicas o privadas (art. 145 

Código Civil y Comercial), En Colombia las personas jurídicas se clasifican de la siguiente 

forma: 

• Sociedad por acciones simplificada 

• Empresa unipersonal 

• Empresa asociativa de trabajo 

• Sociedad limitada 

• Sociedad colectiva 

• Sociedad anónima 

• Sociedad comandita por acciones 

• Sociedad comandita simple 

 

2.2.12. Empresa 

 

Wikipedia define empresa como un agente que organiza con eficiencia los factores 

económicos para producir bienes y servicios para el mercado con el ánimo de alcanzar 

ciertos objetivos, es decir, como un conjunto (sistema) de elementos humanos, técnicos y 

financieros, ordenados según determinada jerarquía o estructura organizativa y que dirige 

una función directiva o empresario. 

https://www.conceptosjuridicos.com/ar/codigo-civil-articulo-141/
https://www.conceptosjuridicos.com/ar/codigo-civil-articulo-141/
https://www.conceptosjuridicos.com/ar/codigo-civil-articulo-145/
https://www.conceptosjuridicos.com/ar/codigo-civil-articulo-145/
https://es.wikipedia.org/wiki/Factores_de_producci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Factores_de_producci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Bien_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Servicio_(econom%C3%ADa)
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2.3. Marco legal 

 

En Colombia existe un marco normativo para la oferta de capacitación que se establece| a 

través del Ministerio de Educación Nacional MEN, partiendo desde la Constitución Política 

de Colombia en el artículo 67, donde menciona que la educación es un derecho de la persona 

y un servicio público que tiene una función social; con ella se busca el acceso al 

conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los demás bienes y valores de la cultura. 

 

La Ley 115 de 1994 señala las normas generales para regular el Servicio Público de la 

Educación que cumple una función social acorde con las necesidades e intereses de las 

personas, de la familia y de la sociedad. Se fundamenta en los principios de la Constitución 

Política sobre el derecho a la educación que tiene toda persona, en las libertades de 

enseñanza, aprendizaje, investigación y cátedra y en su carácter de servicio público. En el 

capítulo 2 Educación no formal, define el término, su finalidad y otras disposiciones de esta 

modalidad.  

 

Ley 115 de 1994, artículo 36. DEFINICIÓN DE EDUCACION NO FORMAL La 

educación no formal es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir 

conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales sin sujeción al sistema de 

niveles y grados establecidos en el Artículo 11 de esta Ley. 

 

Ley 115 de 1994, artículo 37. FINALIDAD. La educación no formal se rige por los 

principios y fines generales de la educación establecidos en la presente ley. Promueve el 

perfeccionamiento de la persona humana, el conocimiento y la reafirmación de los valores 

nacionales, la capacitación para el desempeño artesanal, artístico, recreacional, ocupacional 

y técnico, la protección y aprovechamiento de los recursos naturales y la participación 

ciudadana y comunitaria. 
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Ley 115 de 1994, artículo 38.  OFERTA DE LA EDUCACIÓN NO FORMAL. En las 

instituciones de educación no formal, se podrán ofrecer programas de formación laboral en 

artes y oficios, de formación académica y en materias conducentes a la validación de niveles 

y grados propios de la educación formal, definidos en la presente Ley. 

 

Ley 115 de 1994, artículo 43. DEFINICIÓN DE EDUCACIÓN INFORMAL. Se 

considera educación informal todo conocimiento libre y espontáneamente adquirido, 

proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicación, medios impresos, 

tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.” 

 

El Decreto 4904 de 2009, tiene por objeto reglamentar la creación, organización y 

funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el servicio educativo para el trabajo y el 

desarrollo humano, antes denominado educación no formal y establecer los requisitos básicos 

para el funcionamiento de los programas de educación para el trabajo y el desarrollo humano. 

 

El Decreto 1075 del 2015 en el Título 6 – Otras disposiciones, Artículo 2.6.6.8. Educación 

informal. La oferta de educación informal tiene como objetivo brindar oportunidades para 

complementar, actualizar, perfeccionar, renovar o profundizar conocimientos, habilidades, 

técnicas y prácticas. Hacen parte de esta oferta educativa aquellos cursos que tengan una 

duración inferior a ciento sesenta (160) horas. Su organización, oferta y desarrollo no 

requieren de registro por parte de la secretaría de educación de la entidad territorial 

certificada y sólo darán lugar a la expedición de una constancia de asistencia. Para su 

ofrecimiento deben cumplir con lo establecido en el artículo 47 del Decreto– ley 2150 de 

1995.  

   

Toda promoción que se realice, respecto de esta modalidad deberá indicar claramente que 

se trata de educación no formal y que no conduce a título alguno o certificado de aptitud 

ocupacional.  
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El Decreto 1650 del 2021, por el cual se adiciona el Capítulo 9 al Título 6 de la Parte 2 

del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo, en 

lo relacionado con el Subsistema de Formación para el Trabajo y su aseguramiento de la 

calidad, cuyo objeto es la adoptar y reglamentar el Subsistema de Formación para el Trabajo 

- SFT y su Aseguramiento de Calidad - ACFT en Colombia; para implementar con 

oportunidad, calidad y pertinencia, sus programas de formación para el trabajo. 

 

2.4. Estado del arte  

Para fortalecer la presente investigación se realizó la lectura de varios estudios e 

investigaciones relacionadas con los objetivos de la presente investigación, dentro de ellos 

resaltamos 10   proyectos los cuales se relacionan en el Anexo No. 01 Estado del Arte, archivo 

en Excel. 
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CAPÍTULO III.  METODOLOGÍA  

 

3.1. Metodología de investigación. 

 

La orientación metodológica de la presente investigación es mixta con enfoque descriptivo 

ya que busca dar respuesta a la pregunta, ¿Qué necesidades de capacitación tiene los 

empresarios en el departamento de Casanare?, donde se utilizan tres herramientas de 

recolección de información la encuesta, focus group y análisis comparativos de información.    

 

Según Hernández-Sampieri, R., Fernández Collado, C., & Baptista Lucio, P. 

(2018). Metodología de la investigación. La distinción entre la investigación cuantitativa y 

cualitativa es relativa, pues hay diversos elementos que son comunes y otros que pueden 

utilizarse en ambos enfoques. Por ejemplo, la estadística que asocia con la investigación 

cuantitativa, pero en algunos estudios cualitativos la han usado para profundizar en ciertos 

análisis. En otras palabras, las rutas se entrelazan y comparten ciertas cuestiones, no son 

caminos completamente independientes.  

 

La investigación mixta implica la recolección y análisis de datos tanto cualitativo como 

cuantitativos, se usan evidencias de datos numéricos, verbales, textuales, visuales, 

simbólicos, entre otros.   

 

3.2. Población y muestra 

 

3.2.1. Población   

 

El tejido empresarial de Casanare está conformado por 22.442 empresas, entre personas 

naturales, personas jurídicas, sucursales y agencias inscritas en la base de datos del registro 

mercantil de la Cámara de Comercio de Casanare información al 31 de diciembre del 2021. 

Dada la naturaleza del estudio, la población objetivo a investigar son las personas jurídicas, 

con domicilio principal en Casanare, con activos totales superiores de $50 millones, inscritas 
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y renovadas en la base de datos del registro mercantil de la Cámara de Comercio de Casanare 

con corte a 31 de diciembre el 2021.  

 

No se tiene en cuenta para este estudio las agencias y sucursales ya que su administración 

se encuentra fuera del departamento, estas formas jurídicas se utilizan para abrir 

establecimientos o puntos de venta en otros lugares fuera del domicilio principal.  

 

Al realizar el filtro con las características antes mencionadas la población objetivo es de 

1.913 empresas. 

 

3.2.2. Muestra   

 

Para seleccionar la muestra se parte que el tamaño de la población es de 1.913 empresas, 

se calcula la muestra aplicando la siguiente fórmula:   

 

n= __N*Z2
a*p*q______             

     e2*(N-1) +Z2
a*p*q 

Donde:  

n= Tamaño de la muestra 

N= Tamaño de la población 

Z= Nivel de confianza 

e= Margen de error estimado 

p= probabilidad de que ocurra el evento 

q= probabilidad de que no ocurra 

 

Se estableció un margen de error del 5%, un nivel de confianza del 90%.  

Se desconoce p= probabilidad de que ocurra el evento y q= probabilidad de que no ocurra.  
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Tabla 6 Nivel de confianza de la muestra 

Nivel de 

confianza 

Z 

99,70% 3 

99% 2,58 

98% 2,33 

96% 2,05 

95% 1,96 

90% 1,645 

80% 1,28 

50% 0,674 

 

 

n= 2746.62 = 201 

      10.824 

 

La muestra para el presente proyecto de investigación es de 201 empresas, con las cuales 

se realizará una investigación de campo a través de un cuestionario utilizando la herramienta 

de Google form. 

 

3.2.3. Instrumentos de recolección de datos utilizados 

 

3.2.3.1. Encuesta de necesidades de capacitación. En la presente investigación se 

utilizó la encuesta como herramienta de recolección de datos con el objetivo de conocer las 

necesidades de capacitación de los empresarios inscritos en la Cámara de Comercio de 

Casanare. 

 

Para llegar a la totalidad de la muestra, se construyó un cuestionario en Google forms con 

preguntas cerradas para conocer los temas de capacitación, tipos de capacitación, los niveles 

jerárquicos que más requieren capacitación y la apropiación de recursos para las 

capacitaciones, el cual se envió a través de correo electrónico y mensaje de WhatsApp.    

 

Anexo No. 02 Encuesta necesidades de capacitación. 

Parámetro Valor 

N 1.913 

Z 1,645 

p 50% 

q 50% 

e 5% 
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3.2.3.2. Focus groups. Es un método de investigación cualitativa donde se reúnen un 

grupo de personas (máximo 20) con la dirección de un moderador para discutir y analizar 

sobre un producto o servicio, permite conocer lo que piensan sobre el mismo y como 

mejorarlo.  

 

3.2.3.3. Matriz de perfil competitivo (MPC).  La matriz de perfil competitivo busca 

identificar las fuerzas principales de los competidores más grandes de la organización, 

entendiendo quien compite con nosotros, cuáles son los factores clave y de mayor 

importancia a la hora de tener éxito y, analizar si el competidor es fuerte o débil.  

 

Con el uso de esta herramienta se busca cumplir con el segundo objetivo de la presente 

investigación, el cual busca analizar a los competidores actuales que ofertan capacitación 

continua y que atienden a los empresarios en la región. 

 

3.3. Aspectos Éticos 

 

La autora del presente proyecto declara que el documento investigativo cumple con todos los 

elementos de originalidad y respeto por los derechos de autor tal como lo establecen las 

normas reglamentarias.  
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CAPÍTULO IV 
Resultados 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados de encuesta de necedades de capacitación. 

 

Para analizar las respuestas expresadas en la encuesta, se plantearon dos preguntas 

iniciales que permitió identificar los sectores y el tamaño de las empresas indagadas.  

 

Por sector económico:  El 56% de las empresas, corresponden al sector de servicios, 

seguido de comercio con el 31% y con menos participación el sector industrial con el 14%.  

 

 Comercio  31% 

 Industria  14% 

 Servicios  56% 

 Total general  100% 

 

Por tamaño: Del total de las 201 empresas encuestadas, el 56% son microempresas, el 

24% son pequeñas empresas, el 13% medianas empresas y tan solo el 7% son grandes 

empresas.  

 

Tabla 7 Empresas por tamaño 

Descripción % participación 

Gran empresa   7% 

 Mediana empresa   13% 

 Microempresa   56% 

 Pequeña empresa  24% 

 Total   100% 

 

En el planteamiento del problema de la presente investigación, cuando se analiza el tejido 

empresarial de Casanare, se evidencia que el 95% del tejido empresarial son microempresas, 

seguido de pequeña empresa con el 4% y con el 1% mediana y gran empresa, se evidencia el 

mismo comportamiento en los dos escenarios.  
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Al realizar cruce de resultados entre sectores económicos y tamaño de las empresas, se 

identificó que en todos los sectores el mayor número de empresas se encuentran en el grupo 

de las microempresas. 

 

Tabla 8 Empresas por tamaño y sector económico 

 

Luego de identificar las empresas de acuerdo al sector económico y el tamaño, se 

realizaron preguntas sobre los temas más importantes que los empresarios creen requiere el 

talento humano de cada organización, de igual manera se cruza la información entre sector 

económico y tamaño con el objetivo de conocer las necesidades de las empresas desde cada 

sector económico y poder evidenciar si son las mismas.  

 

La primera pregunta de la encuesta ¿De los siguientes temas, señale tres (3) que sean 

más relevantes o importantes para el talento humano de su organización? 

 

Se establecieron cuatro grupos de temas y cada grupo se dividió en subtemas para 

generar una información más efectiva de las necesidades de capacitación. 

 

4.1.1.  Relacionamiento y comunicación 

 

• Comunicación asertiva 
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• Trabajo en equipo 

• Liderazgo  

• Servicio y ventas 

• Creatividad y adaptación al cambio 

• Solución de problemas  

• Otros 

 

Tabla 9 Análisis temas de capacitación grupo relacionamiento y comunicación 

Relacionamiento y comunicación  Microempresa 
Pequeña 
empresa 

Mediana 
empresa  

Gran 
empresa  

Total 

Comunicación asertiva  24% 26% 27% 14% 24% 

Trabajo en equipo 15% 13% 17% 12% 15% 

Liderazgo 16% 16% 19% 29% 18% 

Servicio y ventas 18% 19% 8% 14% 16% 

Creatividad y adaptación al cambio 17% 16% 17% 10% 16% 

Solución de problemas 10% 10% 12% 21% 12% 

 Al cruzar los temas con el tamaño de las empresas permitió conocer de forma más 

detallada las necesidades, hallando para cada grupo las capacitaciones que más requieren, las 

microempresas priorizaron en orden de importancia comunicación asertiva con un 24%, 

servicio y venta con un 18% y, creatividad y adaptación al cambio con un 17%. Las pequeñas 

empresas priorizaron comunicación asertiva con un 26%, servicio y ventas con 19% y 

liderazgo y creatividad y adaptación al cambio con 16%.  

 

La mediana empresa priorizo dentro de sus necesidades la comunicación asertiva con 

27%, liderazgo con 19% y creatividad y trabajo en equipo con un 17%. La gran empresa 

definió como prioridad el liderazgo con 29%, seguido de solución creativa de problemas con 

21% y comunicación asertiva y ventas con un 14%. 

 

4.1.2. Procesos y sistemas 

  

En este componente se definieron cuatro (4) temas para seleccionar: 

• Sistemas de gestión de calidad 

• Seguridad y salud en el trabajo 
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• Sostenibilidad ambiental 

• Responsabilidad social 

• Otros 

 

Tabla 10 Análisis temas de capacitación grupo procesos y sistemas 

Procesos y sistemas Microempresa 
Pequeña 
empresa 

Mediana 
empresa  

Gran 
empresa  

Total 

Sistemas de gestión de calidad 29% 28% 31% 16% 28% 

Seguridad y salud en el trabajo 28% 34% 23% 26% 28% 

Sostenibilidad ambiental 10% 9% 21% 32% 13% 

Responsabilidad social 33% 29% 26% 26% 30% 

 

Los temas priorizados por las microempresas en primer lugar responsabilidad social con 

33%, sistemas de gestión de calidad y seguridad y salud en el trabajo con 29% y 28% 

respectivamente, La pequeña empresa seleccionó en primer lugar la seguridad y salud en el 

trabajo, seguido de responsabilidad social y sistemas de gestión de calidad. La mediana 

empresa priorizó los sistemas de gestión de calidad y la gran empresa la sostenibilidad 

ambiental.  

 

4.1.3. Planeación y organización 

 

En este componente se definieron cinco (5) subtemas de capacitación:  

• Manejo del tiempo 

• Planeación estratégica  

• Innovación  

• Indicadores  

 

Tabla 11 Análisis temas de capacitación grupo planeación y organización 

Planeación y organización 
Microempresa 

Pequeña 

empresa 

Mediana 

empresa  

Gran 

empresa  
Total 

Manejo del tiempo 4% 26% 21% 25% 14% 

Planeación estratégica 46% 36% 32% 29% 40% 

Innovación 29% 17% 24% 25% 25% 
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Indicadores  20% 21% 24% 21% 21% 

Estrategias de mercadeo 1% 0% 0% 0% 0% 

 

Todas las empresas coincidieron en priorizar como primer tema de capacitación la 

planeación estratégica, seguido de innovación, excepto la pequeña empresa que en segundo 

lugar eligió el manejo del tiempo. En tercer lugar, el tema de indicadores es de interés, tan 

solo la gran empresa priorizó en tercer lugar manejo del tiempo. 

 

4.1.4. Manejo de tecnologías de la información y las comunicaciones – TIC 

El uso de las TIC se ha convertido en una herramienta fundamental para los negocios, se 

identificaron seis (6) sub temas para analizar su importancia en las empresas. 

• Análisis de datos  

• Redes sociales 

• Google  

• Creación de contenidos  

• Seguridad informática  

• Metodologías ágiles 

 

Tabla 12 Análisis temas de capacitación grupo  TIC´s 

TIC´s  Microempresa 
Pequeña 
empresa 

Mediana 
empresa  

Gran 
empresa  

Total 

Análisis de datos 15% 23% 31% 21% 19% 

 Redes sociales 26% 26% 14% 25% 24% 

Google 7% 8% 6% 13% 7% 

Creación de contenidos 27% 14% 15% 4% 21% 

Seguridad informática 13% 17% 18% 21% 15% 

Metodologías ágiles 13% 11% 17% 17% 13% 

 

Las microempresas en nivel de importancia priorizaron creación de contenidos con 27%, 

redes sociales con 26% y análisis de datos con un 15%. La pequeña empresa las redes sociales 

con 26% es el tema de más interés, seguido de análisis de datos y seguridad informática. La 

mediana empresa definió como primer lugar análisis de datos seguido de seguridad 
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informática y metodologías ágiles y la gran empresa priorizó las redes sociales como la más 

importante, y con el mismo porcentaje análisis de datos y seguridad informática.  

 

De igual manera se indagó frente a la necesidad de capacitación para los líderes de las 

organizaciones, planteando la siguiente pregunta ¿De los siguientes temas cuales son de su 

interés como líder de su organización?  

 

Para su respuesta se presentaron dos opciones, habilidades gerenciales y habilidades 

estratégicas. 

 

4.1.5. Habilidades Gerenciales 

• Coaching y mentoring  

• Liderazgo  

• Organización del tiempo 

• Creatividad e innovación 

• Solución creativa de problemas 

• Habilidades comunicativas 

• Toma de decisiones 

 

Tabla 13 Análisis temas de capacitación grupo habilidades gerenciales 

Habilidades Gerenciales  Microempresa 
Pequeña 
empresa 

Mediana 
empresa  

Gran 
empresa  

Total 

Coaching y mentoring 11% 10% 12% 12% 11% 

Liderazgo 21% 23% 22% 35% 22% 

Organización del tiempo 12% 10% 14% 18% 12% 

Creatividad e innovación 21% 19% 18% 24% 20% 

 Solución creativa de problemas 9% 12% 5% 6% 9% 

Habilidades comunicativas 16% 12% 18% 6% 15% 

Toma de decisiones 10% 14% 12% 0% 11% 

 

En cuanto a las habilidades gerenciales, las microempresas priorizaron dos temas con el 

mismo porcentaje del 21%, liderazgo y creatividad e innovación y como tercer tema las 
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habilidades comunicativas. De igual manera las pequeñas, medianas y grandes empresas 

manifestaron que la prioridad es el liderazgo, seguido de creatividad e innovación.   

 

4.1.6. Habilidades estratégicas 

 

• Planeación estratégica 

• Indicadores  

• Formulación proyectos 

• Oratoria 

 

Tabla 14 Análisis temas de capacitación grupo habilidades estratégicas 

Habilidades estratégicas   Microempresa 
Pequeña 
empresa 

Mediana 
empresa  

Gran 
empresa  

Total 

 Planeación estratégica 32% 34% 34% 33% 33% 

 Indicadores 25% 30% 25% 29% 26% 

Formulación proyectos 28% 31% 24% 25% 28% 

Oratoria 15% 5% 17% 13% 13% 

 

Frente a las habilidades estratégicas, la prioridad de todas las empresas es la planeación 

estratégica, las medianas y grandes empresas en segundo orden eligieron el tema de 

indicadores, mientras que la micro y pequeña empresa eligieron la formulación de proyectos.  

 

Después de indagar sobre los temas de capacitación se preguntó sobre los planes de 

capacitación en las empresas. ¿En su organización definen anualmente un plan de 

capacitación? 
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Ilustración 11 Análisis de empresas que definen plan de capacitación 

 

 

Si su respuesta es positiva, que presupuesto anual dispone para capacitación en su 

organización. 

 

Ilustración 12 Presupuesto que asignan las empresas para el plan de capacitación 

 

 

El 52% de las empresas encuestadas que confirmaron asignan anualmente recursos para 

capacitar a sus empleados, el 77% asignan un presupuesto de hasta $5 millones, el 16% hasta 

$10 millones y tan solo el 1% más de $50 millones.  

 

Cuando cruzando los datos de las empresas que asignan recursos con el tamaño de las 

mismas, hallamos que prevalece en todos los grupos el rango de asignación de recursos de 

hasta $5 millones de pesos. 

Si
52%

No  
48%

77%

16%

3%

2%

1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

ENTRE 0 Y $5.000.000

ENTRE $5.000.001 Y $10.000.000

ENTRE $10.000.001 Y $30.000.000

ENTRE $30.000.001 Y $50.000.000

MAS DE $50.000.000
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Tabla 15 Asignación de recursos para capacitación por tamaño de empresa 

 

 

¿Cuáles de los siguientes niveles jerárquicos cree que requieren de más capacitación en su 

organización? 

 

Ilustración 13 Por nivel jerárquico que requiere capacitarse 

 

 

4.1.7. Qué tipo de capacitación le interesa  

 

En general las empresas manifestaron su interés por recibir capacitación a nivel de 

diplomado, seguido de cursos y como una tercera opción los seminarios.  

 

GRAN EMPRESA: Más de 250 trabajadores. 6%

Entre $10.000.001 y $30.000.000 1%

Entre $30.000.001 y $50.000.000 1%

Entre $5.000.001 y $10.000.000 1%

Entre 0 y $5.000.000 3%

MEDIANA EMPRESA: Menos de 250 trabajadores. 18%

Entre $10.000.001 y $30.000.000 2%

Entre $30.000.001 y $50.000.000 1%

Entre $5.000.001 y $10.000.000 6%

Entre 0 y $5.000.000 10%

MICROEMPRESA: Menos de 10 trabajadores. 43%

Entre $30.000.001 y $50.000.000 1%

Entre $5.000.001 y $10.000.000 5%

Entre 0 y $5.000.000 38%

PEQUEÑA EMPRESA: Menos de 50 trabajadores. 33%

Entre $10.000.001 y $30.000.000 1%

Entre $5.000.001 y $10.000.000 5%

Entre 0 y $5.000.000 26%

Mas de $50.000.000 1%

20% 19%

57%

3%

Ejecutivo (Gerencia

Media)

Gerencial (Alta

Gerencia)

Operativo Todo el personal
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Ilustración 14 Tipo de capacitación que prefieren las empresas 

 

 

Cuando se analiza por sector económico el gusto por el tipo de capacitación, se encontró 

que en todos les gustaría recibir capacitación a nivel de diplomado, seguido de cursos, 

identificando el mismo comportamiento en todos los sectores. 

 

 

Tabla 16 Análisis por sector y tipo de capacitación 

Comercio 30% 

Curso 7,5% 

Diplomado 13,4% 

Maestría 0,5% 

Seminario 6,5% 

Taller 2,5% 

Industria 13% 

Curso 4,5% 

Diplomado 5,5% 

Especialización   0,5% 

Seminario 1,5% 

Taller 1,5% 

Servicios 56% 

Curso 12,9% 

Diplomado 28,9% 

Especialización  1,0% 

Seminario 5,5% 

Taller 8,0% 

 

4.1.8. Modalidad de estudio  

 

24,9%

47,8%

1,5%

0,5%

13,4%

11,9%

Curso

Diplomado

Especialización

Maestría

Seminario

Taller
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Luego de indagar sobre el tipo de formación, se preguntó por la modalidad de estudio de 

preferencia: presencial, virtual o híbrida. 

 

Ilustración 15 Modalidad de estudio que prefieren los empresarios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Del total de las empresas, el 44% prefiere la modalidad de estudio presencial, en segundo 

lugar, la modalidad virtual con 37% y en último lugar híbrida con un 19%. Al analizar por 

sector económico, en el sector comercio la preferencia está por presencial y virtual, Enel 

sector industria prefieren la modalidad virtual, mientras que el sector servicios prefieren la 

presencialidad. 

 

4.1.9. Lugar de preferencia para recibir capacitación 

 

Al indagar a las empresas que manifestaron su preferencia por la modalidad presencial 

sobre el lugar donde prefieren recibir la capacitación, prefieren en la Cámara de Comercio.  

 

 

Modalidad % 

Híbrida 19% 

Presencial 44% 

Virtual 37% 

Total 100% 

Comercio 30% 

Híbrida 5% 

Presencial 13% 

Virtual 13% 

Industria 14% 

Híbrida 4% 

Presencial 3% 

Virtual 7% 

Servicios 56% 

Híbrida 10% 

Presencial 29% 

Virtual 18% 
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Ilustración 16 Lugar donde prefieren recibir la capacitación 

 

 

4.1.10 Horario de preferencia  

 

La siguiente pregunta de la encuesta hace referencia al horario. ¿Cuál cree que sería el 

mejor horario para recibir las capacitaciones? 

 

 

Ilustración 17 Horario de preferencia para recibir capacitación 

 

 

El horario de preferencia es la noche con el 50%, seguido de la mañana con el 29% y de 

menos preferencia la tarde con un 21%. 

 

4.1.11. Medio de comunicación que prefieren los empresarios  

 

En el desarrollo de la oferta de servicios es de gran importancia conocer el medio de 

comunicación de preferencia de los empresarios, al realizar la consulta a través de la encuesta 

Cámara de 
Comercio de 

Casanare
71%

En su 
organización

25%

Otro lugar
4%

Mañana
29%

Noche
50%

Tarde
21%
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se evidenció que el WhatsApp es el medio de comunicación por el cual prefieren 

comunicarse.   

Tabla 17 Medio de comunicación de preferencia para comunicarse 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 18 Medio de comunicación que prefieren los empresarios por tamaño de empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Al realizar el cruce de datos de medio de comunicación con tamaño de la empresa, se halló 

que las micro y pequeñas empresas prefieren el WhatsApp y las medianas y las grandes 

prefieren el correo electrónico. 

 

Medio de comunicación % 
  

Correo Electrónico 38% 

Llamada telefónica 1% 

Mensaje de texto 2% 

WhatsApp 59% 

Video conferencia 1% 
 

100% 

GRAN EMPRESA: Más de 250 trabajadores. 7% 

Correo Electrónico 4% 

Mensaje de texto 1% 

WhatsApp 3% 

MEDIANA EMPRESA: Menos de 250 trabajadores. 13% 

Correo Electrónico 7% 

Mensaje de texto 1% 

WhatsApp 5% 

MICROEMPRESA: Menos de 10 trabajadores. 56% 

Correo Electrónico 17% 

Llamada telefónica 1% 

Mensaje de texto 1% 

Virtual  1% 

WhatsApp 38% 

PEQUEÑA EMPRESA: Menos de 50 trabajadores. 24% 

Correo Electrónico 10% 

Llamada telefónica 1% 

Video conferencia 1% 

WhatsApp 14% 

Total  100% 
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4.1.12 Redes Sociales  

 

La encuesta finaliza con la pregunta ¿Cuáles redes sociales de la Escuela de Formación 

Empresarial de la Cámara de Comercio de Casanare conoce? 

 

Tabla 19 Redes de comunicación que los empresarios conocen de la EFE de la CCC 

Red Social  
 

Facebook 39% 

Instagram 7% 

Ninguna 23% 

Portal web   30% 

Twitter 1% 

Total   100% 

 

La red social más conocida por los empresarios es el Facebook con un 39%, seguido del 

portal web con el 30%. 

 

4.2. Focus Groups 

 

El grupo focal o focus group se organizó modalidad online, seleccionado e invitando a 20 

empresarios de los diferentes sectores económicos, turismo, servicios, salud e industrial, 

realizando una invitación personalizada para el gerente o líder del área de talento humano.  

 

El ejercicio se realizó a través de la plataforma Zoom, con la dirección del experto 

temático, Doctor Sergio Ivan Ferreira y con la participación de 14 empresarios, utilizando la 

herramienta digital Padlet, la cual permitió la participación e interacción de todos los 

asistentes en tiempo real. 

 

Tabla 20 Empresarios participantes del Focus Group 

Nombre Cargo Empresa 

Luis Fernando Rico Gerente Oxioriente SAS 

Freddy Melo Gerente Offiexpress 

Milena Ladino Director Gestión Humana Optisalud SAS 
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Alexander Lozada Luna Director Gestión Humana Can West 

Niddy Jiménez Director Gestión Humana Visionamos SAS 

Nini Johana Rincón Gerente Transportes y Servicios Nacionales TSN 

Yormary Rodríguez Gerente Molino Yopal Ltda 

Sharly Pérez Gerente Durangar SAS 

Karol Fernanda Calderón Gerente Quality SAS 

Mayerly Corredor Gerente Senderos de Sirivana 

Yenni Lombana Gerente Passos SAS 

Aura Maria Peña Director Gestión Humana Enerca S.A. ESP 

Mery Torres Gerente Sima Ingenieros Lltda 

Yamile Inocencio Subgerente JLG LTDA 

 

El evento se dio apertura con la presentación del experto temático realizando una 

introducción sobre la capacitación en las empresas para fortalecer capacidades blandas y 

específicas, abriendo la conversación con la una pregunta abierta, ¿Qué temas de 

capacitación requiere su empresa?   

 

Con la herramienta digital Padlet se abrió el espacio para dar respuesta a la pregunta 

expuesta, teniendo en cuenta las necesidades en competencias blandas, específicas, el tiempo 

que se pudiera destinar a la capacitación y la modalidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Imagen tomada de plataforma Zoom en el momento del desarrollo del taller  

Ilustración 18 Desarrollo Focus Group 
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 Tabla 21 Respuestas taller focus group 

 

 

 

 

 

¿Qué temas de formación requiere su empresa? 

Competencias blandas Competencias específicas Tiempo para las 
capacitaciones 

Modalidad 

Creatividad Nómina, seguridad social  
y derecho laboral 

Una hora diaria de lunes 
a jueves 

Presencial 

Comunicación asertiva Marketing digital Los sábados virtual 

Liderazgo Atención al Cliente 
 

híbrida 

Solidaridad entre compañeros Seguridad vial 
  

Solución de problemas  Ofimática 
  

Orientación de resultados  Educación financiera   
  

Gestión del cambio Tributario 
  

sensibilidad interpersonal, 
empatía 

Inglés 
  

capacidad analítica Principios Económicos 
  

Uso del tiempo Reforma Tributaria 
  

Delegación de funciones Manejo de datos 
  

Sentido de Pertenencia  Metodologías de proceso de 
selección de personal 

  

Flexibilidad Financieros 
  

Manejo de TIC´S Negocio en Google   
 

Pensamiento crítico Herramientas tecnológicas 
  

Innovación Humanización en la 
atención del servicio de 
Salud 

  
 

 
Manejo de bombas y 
mantenimiento de piscinas 

    

 
Redacción persuasiva 

  

 
Diagramación    

 

 
Manejo de plataformas para 
ventas hoteleras  

  
 

 
Tecnología e innovación en 
procesos de apoyo 
organizacional 
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Luego se realizaron dos preguntas abiertas, referente al manejo de las personas y los 

proveedores de servicios de capacitación:   

 

¿Qué tan difícil ha sido el manejo del capital humano en su organización? 

 

• La diferencia de edades hace difícil la programación de beneficios, los gustos y 

necesidades son diferentes por la diferencia de edades. 

• Difícil encontrar un punto de equilibrio entre las personas. 

• El foco de las organizaciones ahora se centra en el ser humano. 

• Llevar el mensaje para que lo entiendan los líderes y que pueda bajar a todo el 

personal 

• Crear sinergias entre las generaciones 

• Identificar como las personas aprenden más fácil para poder utilizar metodologías  

• La dificultad de conseguir personal frente a la oferta que existe de ventas por catálogo 

donde no se cumplen con un horario. 

• En los cargos operativos existe una rotación alta en las personas jóvenes ya que son 

estudiantes Sena o Universitarios que buscan otros horizontes. 

 

¿Si existe un proveedor externo de capacitación que características debe tener? 

 

• Que tenga actitud para inspirar y motivar a las personas  

• Que esté validado por la secretaria de educación 

• Que tenga certificados de calidad 

• “Sentido de urgencia” que lo aprendido lo interiorice y lo ponga en práctica  

• Lo aplique, lo apropie y lo replique 

• Que conozca la organización donde va prestar el servicio  

• Que tenga las habilidades para enseñar 

• Que pueda conectar y generar experiencias 

• Habilidad de poder adaptar sus conocimientos a la empresa donde va prestar el 

servicio 

• Variar los docentes 
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• Hacer un mapeo de la organización antes de desarrollar las capacitaciones 

 

Los hallazgos identificados en la actividad permitieron validar la información recibida a 

través de la encuesta de necesidades de capacitación, frente a temas y modalidad de estudio, 

pero, además, obtener información en cuanto a habilidades de los docentes, la forma como 

el empresario puede evidenciar el impacto de las formaciones en su organización y los 

requisitos que las empresas identifican de una empresa proveedora de servicios de 

capacitación. 

  

4.3. Matriz de Perfil Competitivo MPC 

 

Para desarrollar este instrumento, se creó una matriz con ocho (8) criterios, precio, 

variedad de la oferta, modalidad de estudio, reconocimiento institucional, calidad de los 

docentes, infraestructura física y tecnológica, continuidad de la oferta y formas de pago. Se 

seleccionaron cinco (5) organizaciones identificadas como los competidores más fuertes en 

Casanare en oferta de formación continuada, para analizar cada competidor frente a los 

criterios se dio una calificación de la siguiente manera: 

• Muy fuertes: 4 

• Fuertes: 3 

• Menos débiles: 2 

• Débiles: 1 

 

Las organizaciones seleccionadas fueron las siguientes: Corporación Uniremington, 

Politécnico Comfacasanare, Uniminuto, Politécnico Mayor del Casanare y Universidad de la 

Salle, esta herramienta permitió comparar la oferta de servicios frente a la oferta de la Cámara 

de Comercio de Casanare.  
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Fuente: Elaboración propia 

 

Al realizar el análisis de cada criterio frente a cada competidor y frente a la CCC se 

identificó lo siguiente:  

• En cuanto al precio, se encontró que Uniminuto, Politécnico Mayor de Casanare, U. 

de la Salle y la Cámara de Comercio presentan una calificación igual de 4, quiere 

decir que manejan tarifas similares en su oferta.  

• En variedad del portafolio de servicios solo iguala a la calificación de la Cámara de 

Comercio la Uniminuto. 

• Frente al reconocimiento institucional la mejor calificada fue la Universidad de la 

Salle y en calidad de los docentes de igual manera la Univ. de la Salle es la única que 

tiene la misma calificación que la CCC. 

• En infraestructura física y tecnológica y continuidad de la oferta, la CCC obtiene la 

mayor puntuación.  

 

En consecuencia, se concluye que la CCC presenta un diferenciador fuerte frente a la 

competencia en los criterios de precio, infraestructura física y tecnológica y, continuidad de 

la oferta. Un competidor fuerte es la Universidad de la Salle, especialmente en 

reconocimiento institucional y calidad de los docentes.  

 

4.4. Portafolio de servicios de capacitación continua 

 

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Evaluación 

(1 - 5)
Calificación

Precio 15% 3 0,45 3 0,45 4 0,6 4 0,6 4 0,6 4 0,6

Variedad de Portafolio 10% 2 0,2 2 0,2 4 0,4 3 0,3 3 0,3 4 0,4

Modalidad (presencial, online, 

asincrónica)
10% 2 0,2 2 0,2 4 0,4 3 0,3 4 0,4 4 0,4

Reconocimiento  Institucional 15% 2 0,3 2 0,3 3 0,45 2 0,3 4 0,6 3 0,45

Calidad docentes 10% 2 0,2 2 0,2 3 0,3 2 0,2 4 0,4 4 0,4

Infraestructura física y 

tecnológica
20% 3 0,6 2 0,4 3 0,6 2 0,4 3 0,6 4 0,8

Continuidad de la oferta 10% 2 0,2 2 0,2 3 0,3 2 0,2 3 0,3 4 0,4

Formas de pago 10% 3 0,3 2 0,2 3 0,3 2 0,2 2 0,2 3 0,3

Total 100% 3,75

Criterio Ponderación
Corporación U. Remington

2,45

Politécnico Comfacasanare

2,15

Uniminuto

3,35

U. La Salle

3,4

Politecnico Mayor de Cas

2,5

Cámara de Comercio de C

Tabla 22 Matriz de Perfil Competitivo 
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Al realizar el análisis a los resultados de la encuesta de necesidades de capacitación 

aplicada a 201 empresas y los resultados del focus group, se encontró que los siguientes temas 

son requeridos para consolidar el portafolio de servicios de capacitación continua. 

 

Tabla 23 Temas de capacitación por nivel jerárquicos y competencias 

Nivel Operativo Nivel Ejecutivo y Gerencial 

Compet. blandas Compet. Especifica Compet. blandas Compet. Especifica 

Comunicación asertiva 

Liderazgo 

Creatividad y adaptación 

al cambio 

Habilidades 

comunicativas 

Solidaridad 

Trabajo en equipo 

 

Planeación estratégica 

Servicio y ventas 

Indicadores 

Formulación de 

proyectos 

Análisis de datos 

Creación de contenidos 

Redes Sociales 

Educación financiera 

Gestión tributaria  

Seguridad social y 

nómina  

Responsabilidad social  

Seguridad y salud en el 

trabajo  

Sistemas de gestión de 

calidad  

Inglés  

Liderazgo 

Creatividad e 

innovación 

Habilidades 

comunicativas  

 

Planeación estratégica 

Formulación de 

proyectos 

Indicadores 

 

Las observaciones del focus group frente a las características que debe tener la oferta 

educativa priorizan: 

 

• El impacto que debe genera la capacitación al interior de las empresas 

• Que lo aprendido lo interiorice y sea aplicado a la empresa 

• Que conecte y genere experiencias  

• Docentes expertos  
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Se propone desarrollar una oferta educativa a nivel de cursos y diplomados, teniendo en 

cuenta que es la modalidad de estudio más solicitada en la encuesta, que le permita al 

empresario seleccionar los temas de acuerdo a su necesidad.   

 

La intensidad horaria de los cursos se propone sea entre 8 y 24 horas, los cuales van ser 

los módulos de los diplomados, y los diplomados entre 80 y 120 horas, se certifica la 

participación por módulos o cursos y si cumple con la intensidad horaria para el diplomado 

se certifica como diplomado. 

 

4.4.1. Metodología de estudio 

  

Cada tema ofertado tanto de habilidades blandas como específicas se desarrolla a través 

de cursos, tendrá una actividad de práctica y de aplicabilidad en la organización, aplicando 

la metodología del aprender haciendo.   

 

Se propone que cada curso o diplomado desarrolle su formación en tres escenarios: 

1. Recibir conocimiento sobre el tema de la formación 

2. Diseñar una actividad o proyecto  

3. Validarlo en la organización 

 

En cuanto a la modalidad de las clases, en la encuesta, los empresarios manifestaron con 

un 44% que prefieren la presencial, de igual forma se presenta la posibilidad de realizar las 

capacitaciones virtuales online.  

 

Propuesta de portafolio de capacitación continua para la Cámara de Comercio de 

Casanare:  

 

Teniendo en cuenta que los encuestados manifestaron que los niveles que más requieren 

capacitación en orden de importancia es el nivel operativo, seguido del ejecutivo o mandos 
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medios y por último el gerencial o la alta gerencia, se propone desarrollar formación para 

cada nivel.  

 

4.4.2. Oferta de capacitación nivel operativo 

En este nivel la oferta se presenta como formación para empleados a nivel de cursos, en 

sesiones de dos horas diarias en las noches, teniendo en cuenta que es la hora que los 

empresarios prefieren para recibir formación. Dejando abierta la posibilidad de desarrollarlo 

en otros horarios. 

• Gestión del cambio: Desarrollo de habilidades para el crecimiento personal y el 

compromiso institucional 

Tabla 24 Programación de cursos gestión del cambio 

Curso: Comunicación asertiva  
 

Duración: 16 
horas 
 

Curso: Liderazgo que transforma 
equipos de trabajo   

Duración: 16 
horas 

Curso: Trabajo en equipo y 
solidaridad 

Duración: 16 
horas 
 

Curso: Manejo de conflictos Duración: 16 
horas 

Curso: Manejo del estrés  Duración: 16 
horas 
 

Curso: Manejo del tiempo y la 
planificación del trabajo 

Duración: 16 
horas 
 

 

• Habilidades comerciales 

 

Tabla 25 Programación de cursos habilidades comerciales 

Curso: Desarrolle habilidades 
comunicativas   
 

Duración 8 
horas 

Curso: Manejo de conflictos  Duración 8 
horas 

Curso:  El servicio posventa Duración 
16 horas 

Curso:  Como desarrollar 
propuestas de valor 
 

Duración 16 
horas 

Curso: Neurolingüística  Duración 
16 horas 

Curso: Habilidades de negociación  
 

Duración 16 
horas 
 

Curso: Las ventas B2B 
 

Duración 
16 horas 
 

Curso: Ventas y servicio Duración 24 
horas 
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• Manejo de tecnologías 

 

Tabla 26 Programación de cursos manejo de tecnologías 

Curso:  Redacción y desarrollo de 

contenidos digitales 

Duración 16 

horas 

Curso:  Marketing en redes sociales Duración 16 

horas 

 

Curso:   Los servicios de Google  Duración 16 
horas 
 

Curso:   Seguridad informática  
 

Duración 16 
horas 
 

Curso:  Análisis de datos  Duración 16 
horas 
 

 Curso: Excel básico, medio y 
avanzado 
 

Duración 24 
horas 
 

 

La empresa tiene la oportunidad de seleccionar los temas planteados de forma individual 

o en paquete completo, si el participante toma los cursos completos de una temática se le 

certifica como diplomado.  

 

4.4.2. Nivel ejecutivo y gerencial 

 

Para este nivel se propone formación a nivel de diplomados con módulos o cursos, los 

cuales los pueden tomar de forma individual o el programa completo. 

 

Tabla 27 Diplomado liderazgo Organizacional 

Diplomado – Liderazgo Organizacional  

Población objetivo: Personas del nivel ejecutivo y gerencial  

Duración 120 horas 

 Contenido Duración 

Comunicación asertiva 8 

Liderazgo  8 

Creatividad e innovación 16 

Manejo de conflictos  8 

Planeación estratégica  24 
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Formulación y análisis de indicadores 16 

Planeamiento anticipado  40 

 

Tabla 28 Diplomado sistemas integrados de gestión de calidad 

Diplomado – Sistemas Integrados de Gestión de Calidad 

Población objetivo: Personas del nivel ejecutivo y gerencial  

Duración: 120 horas 

 Contenido Duración 

Liderazgo organizacional  8 horas 

ISO 9001  32 horas 

ISO 45001 24 horas 

ISO 14001 24 horas 

Indicadores de gestión  8 horas 

Auditor Interno 24 horas 

 

Tabla 29 Diplomado TCI y Marketing para las Organizaciones 

Diplomado – TIC y Marketing Digital para las Organizaciones  

Población objetivo: Personas del nivel ejecutivo y gerencial  

Duración: 80 horas 

 Contenido Duración 

Inteligencia de negocios – data estudio  16 horas 

Generación de informes  8 horas 

Analítica de datos  16 horas 

Herramientas multimedia para generación de contenidos  16 horas 

Herramientas digitales para el trabajo colaborativo  16 horas 

Utilidades web: pasarelas de pago, agendas electrónicas c 8 horas 
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Tabla 30 Diplomado Formulación y Gerencia de Proyectos 

Diplomado – Formulación y Gerencia de Proyectos  

Población objetivo: Personas del nivel ejecutivo y gerencial  

Duración: 120 horas 

 Contenido Duración 

Comunicación asertiva 8 

Liderazgo  8 

Creatividad e innovación 8 

Ideación y planteamiento de un proyecto  32 

Análisis y evaluación financiera  32 

Gestión del proyecto  32 

 

Teniendo en cuenta que la metodología de estudio cambia, al ofrecer un producto al 

finalizar la capacitación a través del desarrollo de un proyecto o actividad, se propone 

capacitar a los docentes facilitadores en el desarrollo de esta nueva estrategia para que 

conviertan expertos temáticos que le aporten valor a la formación. 

 

Se presenta un diagrama de procedimiento que muestra el paso a paso de cómo se 

construye el portafolio de capacitaciones, con el objetivo de dejar una herramienta útil para 

la organización. (Anexo No. 04 Diagrama de procedimiento para realizar portafolio de 

capacitación continua de la CCC). 

 

De igual manera se presenta una propuesta de ejecución mes a mes de las capacitaciones 

planteadas en el portafolio para el año 2023. (Anexo No. 05 Cronograma de ejecución del 

portafolio de capacitación continua de la CCC) 

 

4.5. Proyección financiera del portafolio de servicios a través de indicadores 

financieros. 

  

 La oferta del portafolio de capacitaciones es de 24 eventos de formación continua durante 

el 2023, distribuidos de la siguiente manera:  
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Tabla 31 Modalidad y cantidad de eventos portafolio 2023 

 

 

 

 

Los ingresos proyectados del portafolio de servicios de capacitación son de $397.422.000 

distribuidos así:  

 

Tabla 32 Ingresos proyectados por tipo de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

Los costos suman $311.907.607, de los cuales el 58% son directos, dentro de ellos el rubro 

que más peso tiene son los honorarios de los docentes y la promoción y mercadeo de las 

capacitaciones. Los costos indirectos suman el 20%. 

  

Tabla 33 Resumen presupuesto portafolio capacitación continua 

 

 

 

 

 

 

Modalidad Duración (horas) Cantidad 

Curso 8 2 

Curso 16 16 

Curso 24 2 

Diplomado 80 1 

Diplomado 120 3 

Total eventos año   24 

Descripción  Cantidad Vr Inscripción Vr Total  

Cursos 16 horas 16            9.432.000            150.912.000  

Cursos 8 horas 2            5.400.000              10.800.000  

Cursos 24 horas 2          16.200.000              32.400.000  

Diplomados de 120 horas 3          53.820.000            161.460.000  

Diplomados de 80 horas 1          41.850.000              41.850.000  

Total                  397.422.000  

TOTAL, INGRESOS 
  

$             397.422.000  
  

TOTAL, COSTOS  $             311.907.607  78% 

Costos directos  $             231.042.672  58% 

Costos indirectos   $                80.864.935  20% 

UTILIDAD NETA  $                85.514.393  22% 
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4.5.1. Indicadores financieros 

 

Los indicadores financieros son una herramienta para analizar la viabilidad y evaluar el 

equilibrio financiero y la rentabilidad de un proyecto o de una organización. Para el proyecto 

se plantean los indicadores financieros Valor Presente Neto VPN, Tasa Interna de Retorno 

TIR y Retorno sobre la Inversión ROI. 

 

4.5.1. Valor Presente Neto VPN 

 

El indicador VPN también conocido como Valor Actual Neto - VAN es la suma del flujo 

de efectivo de un proyecto que permite evaluar la viabilidad del proyecto. 

 

El VPN del proyecto es de $3.023.837, quiere decir que al medir los futuros ingresos y 

egresos y descontando la inversión inicial queda ganancia, es decir el proyecto es viable. 

 

4.5.2. Tasa Interna de Retorno - TIR 

 

La TIR se conoce como un indicador financiero que permite identificar la rentabilidad que 

genera un proyecto en un tiempo determinado, su resultado se da en porcentaje.  

 

Tabla 34 Tasa Interna de Retorno 

PERIODO COSTOS INGRESOS 

MES 1 -             7.280.100                9.432.000  

MES 2 -          21.840.301              28.296.000  

MES 3 -          47.213.100              59.220.000  

MES 4 -          21.840.301              28.296.000  

MES 5 -          36.682.200              47.250.000  

MES 6 -          21.840.301              28.296.000  

MES 7 -          55.765.350              70.020.000  

MES 8 -          21.840.301              28.296.000  

MES 9 -          55.765.350              70.020.000  

MES 10 -          21.840.301              28.296.000  

MES 11                               -                                  -    

MES 12                               -                                  -    

TIR 27,9% 

 



83 

 

 

 

La TIR del proyecto es del 27.9% anual, lo que significa que de los $311.907.607 millones 

invertidos se obtiene un ingreso de $85.514.393 anuales; es decir que en 3.6 años se obtiene 

el retorno total del proyecto.   

 

La Cámara de Comercio cuenta con unas ventajas competitivas para el desarrollo de 

capacitaciones frente a la competencia por su infraestructura ya que está diseñada para 

realizar este negocio, tal como lo identificamos en la matriz de perfil competitivo; dentro de 

la oferta de capacitación la entidad además de la formación continua, cuenta con autorización 

para ofrecer formación a nivel de técnicos laborales por competencias, esta oferta representa 

una utilidad máxima del 10% por programa y la oferta de una curso o diplomado representa 

una utilidad promedio del 22%, además de realizarse en un tiempo más corto, mientras que 

la formación técnica tiene una duración de un año.  

 

Lo anterior, significa que es una oportunidad la oferta de formación continua que además 

de generar más rentabilidad, le aporta al desarrollo competitivo de la región tal como lo 

establece en el artículo 2.2.2.38.1.4. del Decreto 1074 de 2015 funciones de las Cámaras de 

Comercio.   

 

4.5.3.   Retorno sobre la inversión – ROI 

 

Este indicador conocido por su sigla en inglés Retorno Sobre la Inversión, es una fórmula 

que indica cuanto la empresa puede ganar a través de sus inversiones. 

 

Se calcula: ROI= Utilidad - inversión  

                                     inversión  

 

El ROI del portafolio de capacitación es de 27.4% anual, quiere decir que la rentabilidad 

de la inversión de esta oferta educativa es de $85.514.393 
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CAPÍTULO V. CONCLUSIONES 

 

Al culminar el presente proyecto de investigación se puede concluir los siguiente: 

 

1. En cuanto a los resultados obtenidos de crecimiento el departamento según el Índice 

Departamental de Competitividad IDC 2020-2021, realizado por el Consejo Privado de 

Competitividad y la Universidad del Rosario, Casanare presentó un descenso en el ranking, 

al pasar del puesto 12 al 18 en la última edición, a pesar de ello, se deben destacar avances 

que han permitido al departamento aumentar sus puntajes en mercado laboral, entorno para 

los negocios y tamaño del mercado. Persisten debilidades en pilares como sofisticación y 

diversificación; innovación y dinámica empresarial, educación superior y formación para el 

trabajo. 

 

Por lo anterior, con el diseño del portafolio  de capacitación enfocada hacia el 

fortalecimiento de competencias blandas y específicas que requieren los empresarios, igual 

que la modalidad de estudio la cual permite aplicar lo aprendido, conlleva a mejorar los 

indicadores de sofisticación, diversificación, innovación y toda la dinámica empresarial para 

que de esta manera se mejoren los indicadores de competitividad del departamento porque 

permite en un mismo momento aprender, practicar y aplicar los conocimientos en las 

empresas.  

 

2.  A pesar de que existe una oferta educativa desde la Escuela de Formación Empresarial 

de la Cámara de Comercio y que las estadísticas muestran crecimientos en el tejido 

empresarial durante los últimos cinco años, no se ha podido identificar las necesidades reales 

que tienen los empresarios en cuanto al fortalecimiento de habilidades tanto de ellos como 

de sus equipos de trabajo; se presenta una oferta basada en algunas observaciones a través de 

las encuestas de satisfacción y por comentarios o solicitudes independientes de algunas 

empresas y desde la Junta Directiva de la institución. No se oferta, ni se cuenta con una 



 
CAPÍTULO V. Conclusiones  

 

 

investigación que identifique las necesidades de educación que permita enfocar de manera 

efectiva un portfolio de programas que corresponda a esta necesidad.  

 

Con los resultados de la presente investigación se logran conocer de manera clara las 

temáticas reales que los empresarios están requiriendo, esto se logró gracias al desarrollo de 

la encuesta   que permitió analizar más información referente a las modalidades, horarios y 

medios de comunicación. De igual manera el focus group   permitió escuchar e interactuar 

con ellos en lo referente a la metodología de las formaciones donde manifestaron no ver una 

retribución a la inversión en capacitación de sus empleados.  

 

3. La matriz de perfil competitivo permitió identificar los competidores más 

representativos en oferta de capacitación continuada para la región, donde se evidenció los 

criterios en que son más fuertes y más débiles, además de poder comparar la Cámara de 

Comercio de Casanare frente a la competencia. Desde este análisis se propone realizar 

acciones encaminadas a fortalecer los puntos débiles de la CCC y a potenciar aún más los 

puntos fuertes que conlleva a sostener un ingreso financiero positivo para la entidad.  

 

4. El diseño de un portafolio nuevo para la CCC frente a temas, modalidad de formación 

y a la medida de las necesidades de los empresarios garantizan la comercialización de la 

oferta, incrementa la competitividad de las empresas y posiciona la CCC frente a los 

competidores y sus clientes. 

 

5. El diseño de los indicadores financieros como los es el cálculo del margen de utilidad 

bruta y neta facilita el análisis de la operación financiera de cada evento de capacitación que 

proyecte realizar logrando la optimización de los gastos y por supuesto garantizando la 

utilidad deseada.  
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RECOMENDACIONES 

 

Se recomiendo la realización de un estudio para evaluar el impacto de la oferta y su 

metodología en las organizaciones que capacitaron a sus empleados. De igual manera indagar 

a los participantes frente a la metodología de estudio. 
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