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Resumen

La gestion de las pymes depende de las condiciones del emprendedor, sus caracteristicas
y valores, sus estrategias y su gestion (Blackman, 2003). El desempefio de las empresas,
medido en las variaciones del beneficio econémico, depende de los valores del empren-
dedor y estrategias frente a su empresa, asi como del emprendedor como individuo,
su comportamiento humano, antecedentes, entorno, objetivos, valores y motivaciones
(McClelland, 1970; Gamez, 2013). La permanencia de la empresa es la productividad
(Sanabria, 2003), y esta se puede explicar a través de los valores de los emprendedores
como logro, autonomia, ambicién, agresividad, igualdad, autoridad, lealtad, innova-
cibn, trabajo y honestidad. Con 383 pymes de la industria de Bogota se prueba el mo-
delo de Blackman. El desempefio expresado en obtencion de beneficios por el desarrollo
de la actividad empresarial en la industria bogotana esta repartido entre quienes crecie-
ron, no tuvieron cambios y quienes han tenido decrementos.

Palabras clave: emprendedor, pyme, industria, valores, desempefio.

Clasificacion JEL: Q13, R12, O18.

Abstract

Management of sMmEs depend on the conditions of the entrepreneur, their characteris-
tics and values, their strategies and their management (Blackman, 2003). The perfor-
mance of companies measured in the variations of economic benefit depend on the
entrepreneur, his values and strategies in relation to his company, the entreprenecur as
an individual, his human behavior, his background, his environment, objectives, values
and motivations (McClelland, 1970; Gamez, 2013). The permanence of the company is
productivity (Sanabria, 2003), and this can be explained through the values of entrepre-
neurs such as achievement, autonomy, ambition, aggressiveness, equality, authority, loy-
alty, innovation, work and honesty. With 383 sMmes in the Bogotd industry, the Blackman
model is tested. The performance expressed in obtaining benefits for the development
of business activity in the Bogota industry is divided among those who grew up, did not
have changes and those who have had decreases.

Keywords: Entrepreneur, sMEs, industry, values, performance.

JEL Classification: 13, R12, O18.
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Introduccion

La prioridad de los gobiernos en el tltimo decenio se ha enfocado en corregir el bajo
crecimiento econdémico. Algunos indicadores tuvieron un comportamiento estable
como la inflacién —entre 3% y 4 % —, intereses moderados, baja volatilidad de la tasa
de cambio, crecimiento econémico moderado —entre 2% y 3% —, tasa de desem-
pleo de un digito y una percepciéon de las calificadoras de riesgo de grado de inversion
(Asociaciéon Nacional de Empresarios de Colombia [aNpI|, 2018; Fundacién para la
Educacién Superior y el Desarrollo [Fedesarrollo], 2019; Banco Mundial, 2019).

La competitividad del pais ha tenido avances, que han sido medidos en el ranking de
Doing Business del Banco Mundial, al pasar del puesto 76 en 2006 al 34 en 2015, ano des-
de el que se ve un estancamiento. En el Indice Global de Competitividad (1cc) del Foro
Econémico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés), Colombia pas6 del puesto 61 entre
140 paises en 2015 al puesto 66 entre 137 en 2017 vy, con el reciente cambio metodolo-
gico, del puesto 57 entre 135 al 60 entre 140. En el Anuario de Competitividad Mundial del
Institute for Management Development (IMD), el pais descendié del puesto 51 en 2015
al 58 en 2018. Estas clasificaciones evidencian que el pais no ha progresado en la posi-
ci6n relativa en América Latina, porque Colombia retrocede y otros paises progresan,
como es el caso de Uruguay y Pert (Consejo Privado de Competitividad [cpc], 2018;
Departamento Nacional de Planeacion [pNp], 2017; Consejo Gremial Nacional, 2018).

En primer lugar, la baja productividad se puede explicar en parte por escasez de ta-
lento técnico calificado acorde con las necesidades del sector productivo. En segundo
lugar, la economia colombiana es atn cerrada por cuenta de barreras no arancelarias,
engorrosos tramites de comercio exterior y un sistema tributario ineficiente. En tercer
lugar, Colombia es débil en innovaciéon empresarial (DNp, 2013, 2017; Botero-Garcia,
Lopez-Castano, Posada, Ballesteros-Ruiz, & Garcia-Guzman, 2015; cpc, 2018). La
fuente del crecimiento futuro esta en la productividad, por lo que Colombia debe apos-
tarle a un crecimiento fundamentado en el incremento de la productividad (pxp, 2017
Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos [0cDE], 2017).

Durante el 2018, la industria manufacturera tuvo un desempeno favorable; entre enero
y octubre de ese afio, la produccion aumento6 3,2 % y las ventas totales 3,5 %, frente a los
datos del 2017. Los empresarios consideran que el desempefio de la produccién estuvo
cercano a 3,1 %, las ventas totales al 3,3 % y las ventas al mercado interno al 2,8 % en la
Encuesta de Opinion Industrial Conjunta. Ademas, la utilizacion de la capacidad instalada fue
de 79,8 % para el 2018, mientras que en el 2017 alcanzé 76,2 %. Respecto de la produc-
ci6n reportada, 87,6 % califico sus pedidos como altos o normales en 2018, mejor que
en 2017 (79,6 %). Los inventarios de la producciéon manufacturera fueron altos para el
17,5% de los empresarios encuestados en el 2018, mientras que en 2017 las existencias
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ascendieron a 21,4 %. En general, los principales obstaculos de los empresarios durante
el 2018 fueron la falta de demanda, el costo de materias primas, las estrategias agresivas
de comercializacién, el tipo de cambio, el contrabando, la infraestructura, los costos
logisticos, la incertidumbre tributaria, el capital de trabajo, la legislaciéon y la carte-
ra (aNpI, 2019; Consejo Gremial Nacional, 2018; pne, 2017; Corporacién Financiera
Colombiana [Corficolombiana], 2017; Banco de la Reptblica, 2018).

El mayor nimero de empresas en Bogota se encuentra en las actividades de servicios
personales y empresariales (47 %), comercio (32 %) e industria manufacturera (12 %). En
el 2018, se crearon 7995 empresas industriales en Bogota y la region; de ellas, 99,2 %
corresponde a microempresas, 0,7 %, a pequenas y 0,1 %, a medianas. En la misma
zona se encontraban empleadas 4,3 millones de personas. Estos empleos se generan
en las actividades de servicios (50,9 %), comercio (27,7 %), industria (14,9 %) y cons-
truccion (5,6 %); el 59,6 % del empleo es asalariado. Para el mismo afio, la liquidacién
de empresas se concentr6 en tres sectores (82 %): servicios (48 %), comercio (34 %) e
industria (10%). Se liquidaron 2346 empresas de la industria, de ellas microempresas
(94,3 %), pequenas (4,6 %), medianas (0,8 %), grandes (0,3 %) (Camara de Comercio de
Bogota, 2019). Las actividades que mas aumentaron fueron suministro de electricidad,
gas y agua (14.7 %), explotacion de minas y canteras (10.6 %), industria manufacturera
(2.2°%), servicios comunales, sociales y personales (1.1 %), construcciéon (0.9 %) e inter-
mediacién financiera (0.3 %) (ANDL, 2019; Banco de la Republica, 2019).

El emprendedor y sus caracteristicas

El emprendedor es aquel individuo que asume la creaciéon de empresas, aprovecha un
hueco en un mercado, aprovecha los resultados de una investigacion, utiliza 1+D como
ventaja competitiva y tiene capacidad de accion (McClelland & Winter, 1970; Drucker,
1984; Guzman & Linan, 2005; Pereira, 2007; Gonzalez, 2007). El emprendedor es un
innovador radical que hace procesos de cambios sociales y tiene caracter multidimen-
sional (Schumpeter, 1947a); asume un proceso constante de innovacién, valioso por si
mismo y no por sus resultados (Pereira, 2007); ademas, toma riesgos financieros, psico-
légicos y sociales, con el fin de obtener recompensas como la independencia, la satis-
faccion personal y el beneficio econdémico cuando haya lugar (Hisrich, Langan-Fox, &
Grant, 2005).

Las caracteristicas de los emprendedores pueden ser tanto propias como atribuidas
(Blackman, 2003). Por una parte, las caracteristicas propias del emprendedor incluyen
su forma de actuar, como ser visionario y con sentido comun (Fontela, Guzman, Pérez,
& Santos, 2006); habilidades para afrontar la incertidumbre (Illera & Illera, 2005); crea-
tividad (Ponti & Ferras, 2008); intuicién, imaginacién y optimismo (Gaiadas, 1996;
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Nuevo, 2009); autoconfianza, independencia autonomia y liderazgo (Gibb, 1988); com-
promiso, responsabilidad y perseverancia (Nuevo, 1994); empeno, autoridad y autocon-
trol (Prat, 1986), y habilidad de detectar oportunidades que le permitan alcanzar sus
objetivos (Sexton & Bowman-Upton, 1987; Gonzalez, 2007).

Las caracteristicas atribuidas del emprendedor son el resultado de distintos factores: a)
la edad, ya que existe una mayor propensiéon hacia el emprendimiento entre los 25 y
40 afios (Mayer & Goldstein, 1961; Shapero, 1982); b) el sexo como determinante de
su desempeno (Davidsson, 1995; Reynolds, Bygrave, Autio, Cox, & Hay, 2002; Global
Entrepreneurship Monitor Colombia [GEM], 2017); ¢) las diferencias entre los valores
de los emprendedores en distintas culturas (Collins & More, 1970; Gasse, 1982). Las
poblaciones de inmigrantes se caracterizan por una mayor propension hacia el empren-
dimiento como medio de subsistencia (Davidsson, 1995). Colombia ha sido un pais de
baja inmigracioén, donde su aislamiento y baja mezcla con otros pobladores genera en-
dogamia por consanguinidad y endogamia cultural que resiste la entrada de las culturas,
otras visiones de mundo y otros valores (Yunis, 2006). Algunas investigaciones sugieren
que el éxito de los emprendedores esta relacionado con las familias cuyos padres han
sido emprendedores vy, por tanto, los valores han sido transmitidos entre generaciones
familiares (Cooper & Dunkelberg, 1981; Davidsson, 1995; Rosenblatt, 1985; Engle,
Schlaegeol, & Dimitriadi, 2011).

La organizacion

El proceso de creacion de empresa, segiin Veciana (2001), incluye las fases de gestacion,
creacion, lanzamiento y consolidacion. La fase de gestaciéon contempla la infancia y
preparacién profesional del emprendedor, junto a un suceso disparador, las condiciones
favorables del entorno y la decision de crear la empresa; la segunda fase es la creacion,
y comprende la bisqueda e identificacion de la oportunidad, la creacién de la solucion,
las redes sociales, la evaluacién de la oportunidad y los pasos para crearla; la tercera fase
es el lanzamiento con duracién media de uno o dos anos, e implica crear la organiza-
cion, la busqueda de recursos y el lanzamiento del bien o servicio; por altimo, la fase de
consolidacion puede durar entre dos y cinco anos e implica asumir el éxito o fracaso.

Por su parte, Guzman y Lifian (2005) describen tres fases en un empresario: la poten-
cial, la naciente y la dindmica. Gonzalez (2007) arranca desde la bsqueda de la idea,
su analisis, la construccién del plan de empresa —proyecto empresarial— y su creaciéon
—puesta en marcha—. De acuerdo con una publicacién del Banco Interamericano de
Desarrollo (B, Kantis, 2004), hay tres etapas del proceso emprendedor que termina en
creacion de empresa: la gestacion, la puesta en marcha y el desarrollo inicial. En la ges-
tacion intervienen la motivacion y las competencias del emprendedor, la identificacion
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de la oportunidad y la elaboracion del proyecto; en la puesta en marcha se toma la deci-
sion de iniciar la empresa y se accede a los recursos para empezar; en la etapa de desa-
rrollo inicial del proyecto se introducen los bienes y servicios en el mercado y se gestiona
la empresa durante los primeros afios. Por otro lado, el consorcio Gem (2017) diferencia
entre empresas nacientes o start ups, con duraciéon menor a tres meses; empresas nuevas
o baby business, con duracioén entre tres y 42 meses; y empresas establecidas o established

business con mas de 42 meses de funcionamiento.

Algunas empresas nacen y permanecen como pequeflas empresas o microemprendimientos,
segun las habilidades del emprendedor como espiritu innovador, la autoestima, la con-
fianza en su propia fuerza y la capacidad para enfrentar adversidades (Moujan, 2006).
Ademas, Marx (1984) asumi6 la empresa como centro de explotacion, forma de apro-
piacién del tiempo y del trabajo ajeno, concentracion y apropiacion de la renta de los
obreros que, ademas, se concentra solo en la busqueda de ganancias. La empresa es,
entonces, el sitio donde la productividad del trabajo crece y se suprime todo lo que sea
trabajo inutil. En sintesis, para Marx (1984), la funcién del capitalista-empresario es una
funcién econémica de la nacién que le es confiada por la propiedad del capital, y su
ganancia es una forma de sueldo. Agrega Luxemburg (2003) que la apropiacion de la
plusvalia requiere incrementos de produccién de capital para generarla y conservar las
ventajas de las grandes empresas.

Los valores

Los valores son creencias que unen a las personas y las comprometen, que se transmiten
en el medio empresarial a los trabajadores para alcanzar una meta comun (Blanchard
& O’Connor, 1997). Los valores compartidos permiten marcar el camino a seguir, todos
los miembros de la organizacion sabrian qué se espera de ellos y fomentan el espiritu de
grupo (Robbins & Coulter, 2005). A juicio de Kotter y Heskett (1995), los valores com-
partidos se corresponden con los objetivos e intereses de una organizaciéon compartidos
por la mayoria de las personas, y tienden a condicionar su actuacién; con frecuencia
persisten durante un largo periodo, aunque haya cambios en la composicién del grupo.
Agregan Ramirez, Noel y Cabello (1997) que los valores son el conjunto de enunciados
que reflejan los principios fundamentales en los que actia una organizacion. Ogalla
(2005) consideran que los valores apoyan la misién y la visiéon de la organizacién ademas
de ser parte de la cultura organizacional.

Las caracteristicas propias y atribuidas se expresan en los valores y las expectativas
(Blackman, 2003). Los valores escogidos en este documento son logro, autonomia, am-

bicion, agresividad, igualdad, autoridad, lealtad, innovacion, trabajo y honestidad.
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Logro. Uno de los marcos para conceptualizar la motivacién del logro es la teoria del
valor de la expectativa (Eccles & Roeser, 2009; Wigfield & Eccles, 2000, Atkinson, 1957.
Segun esta teoria, la motivacion del logro depende de dos elementos: a) la expectativa
de éxito como creencias de como les ira en una actividad, y b) las creencias de valor
que describen hasta qué punto se valora una actividad (Wigfield, 1994). Trautwein,
Wiegmann, Beutel, Kjer y Yeates (2012) informaron un efecto perjudicial del valor de la
tarea cuando las creencias de expectativa eran bajas. El valor de una tarea tiene cuatro
componentes (logro, valor intrinseco, utilidad y costo) y sus interacciones. El logro es un
elemento de la cultura corporativa que promueve el alcance de uniformidad en los com-
ponentes de la organizacion (Rokeach, 1973), con influencia positiva en el compromiso
y el rendimiento (Kang, Jeon, Lee, & Lee, 2005) y facilita el logro empresarial (Lord,
2006).

Autonomia. Se entiende como la capacidad de autogobierno expresada en formas
de actuar de forma independiente, responsable y con convicciéon. Es ademas la com-
petencia mental y capacidad cognitiva para decidir en un momento determinado, por
tanto, se asocia a la edad legal. El valor de la autonomia se refiere a derechos y libertad
de tomar decisiones por uno mismo sin interferencia. Sin embargo, tener la libertad de
autogobernarse no necesariamente significa que el individuo tendra de manera simulta-
nea la capacidad y la oportunidad de ejercer el derecho de autogobierno. Las personas
con altos niveles de desarrollo de la autonomia son menos propensas a ser afectadas
por la casualidad, las contingencias o la debilidad de la voluntad en el ejercicio del
autogobierno.

En el espacio empresarial, la autonomia impulsa a las personas a emprender la creacién
de empresas para buscar autonomia (Carter, Simkins, & Simpson, 2003), circunloquio
resuelto con el analisis factorial; Blais y Toulouse (1990), a partir de un estudio de 14
paises, examinan con analisis factorial los motivos de independencia que resumen como
control del tiempo propio, enfoque propio del trabajo, trabajar con las personas que
elige, ser el propio jefe y liderar en lugar de ser dirigido.

Ambicién. Se refiere a las aspiraciones de los individuos con respecto al desempeiio
personal; por extension, en las empresas se busca el mejor desempefio del negocio. Se
explica como la buena voluntad de crecimiento (Davidsson, 1989), motivaciones empre-
sariales (Chell, & Allman, 2003), intenciones empresariales (Krueger & Carsrud, 1993)
y aspiraciones de crecimiento nuevo (Tominc & Rebernik, 2007).

Con los estudios de Global Entrepreneurship Monitor, a comienzos del siglo XX1 se em-
pez6 a indagar por el desempefio expresado en ingresos por ventas (Cassar, 2007) y ta-
mailo esperado de la empresa (Edelman, Brush, Manolova, & Greene, 2010). Ademas, se
incluyo6 la variable crecimiento combinada con innovacidn o expectativas de exportacion (Bosma
& Schutjens, 2007, 2009; Hessels, Van Gelderen, & Thurik, 2008a).
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Hermans et al. (2015) recogen tres momentos de la ambicién del emprendedor: el cre-
cimiento al que se aspira —idealmente quiere—, el que se tiene intencién —el que
intenta lograr— vy el que se expera —quiere lograr y depende de las oportunidades—.
Alcanzarlo implica estrategias éticas e integridad para no afectar los valores de integri-
dad y confianza del equipo de trabajo (McCann, Sparks, & Kohntopp, 2017)

Agresividad. La competencia supone la lucha por lograr rendimientos superiores, que
en las empresas supone empujar al rival —otra empresa u otras empresas— en la cons-
tante bisqueda de mantenerse por delante del otro. Una empresa en un entorno com-
petitivo puede mantener posiciones sélidas con ganancias superiores al promedio com-
pitiendo agresivamente, de manera proactiva y enérgica, comenzando y respondiendo a
los ataques de los competidores —ver teoria de juegos— (Ferrier, Fhionniaoich, Smith,
& Grimm, 2002). La competitividad agresiva propicia la creatividad y la innovacién a
cambio de los métodos tradicionales de competencia (Lumpkin & Dess, 1996).

La agresividad se expresa en la preparacion de las empresas para adaptarse a los rapi-
dos cambios en el mercado y al progreso tecnologico; esta se traslada a los empleados
para que sean creativos y acepten riesgos, y se prepara la organizaciéon para la ambi-
giiedad y la incertidumbre del mercado (Lohn, Reis, Ribeirete, & Swirski, 2017). Dean,
Thibodeaux, Beyerlein, Ebrahimi y Molina (1993) destacaron la importancia de la com-
petitividad agresiva para el desempeno de la empresa estadounidense en el mercado
global, donde la competitividad explic6 considerablemente mas variaciéon (37 %) en el
emprendimiento corporativo que en cualquier otra variable estratégica/estructural ana-
lizada. Sin embargo, otros estudios muestran que las empresas que presentan un declive
estan mas motivadas por una competencia agresiva (Covin & Slevin, 1989; Ferrier, Mac

Fhionnlaoich, Smith, & Grimm, 2002).

Igualdad. El valor de igualdad es principio normativo organizador de lo social, en el
entendido de que las controversias sobre la igualdad tienen que ver en su mayoria con la
aplicacion de la igualdad como principio. La desigualdad se expresa en creacién, gestion
y obtencién de resultados diferentes en las empresas. En el tejido empresarial es evidente
que no todos los individuos son iguales y las empresas tampoco: las empresas pueden
adaptar la contratacion y gestion de recursos humanos, practicas y politicas a través de
medidas obligatorias y voluntarias; en las pymes parece ser mas viable trabajar por la
igualdad que las grandes empresas (International Labour Office, 2007).

En las empresas se pueden presentar posibles discriminaciones directas e indirectas de la
direccién contra grupos especificos de personas dentro del lugar de trabajo (McEnrue,
1993; Cox & Blake, 1991; Bartz et al., 1990; Ross & Schneider, 1992; Hammond &
Kleiner, 1992). Las organizaciones pueden comunicar sus valores y objetivos de igual-
dad a sus empleados, y evaluarlos, para garantizar su participacién, su compromiso y su
apoyo a la gerencia (Paelmke & Erwee, 2008).
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Autoridad. Fayol (2003) no menciona explicitamente el poder, pero trata de forma
implicita una especie de “autoridad moral” al enumerar los elementos que permiten a
los gerentes hacer una contribucién distintiva: salud, inteligencia, cualidades morales,
educacion general y conocimiento administrativo. Taylor (2003) tenia una teoria impli-
cita de la autoridad “ingenua”: el jefe sabe mejor que nadie y debe analizar de manera
cientifica lo que hacen sus subordinados, para luego darles las 6rdenes apropiadas. Para
ejercer la autoridad, algunos se basan en control con el significado de sensaciéon de
poder. El concepto de autoridad hecho por Max Weber (1984) en los negocios muestra
que a principios del siglo XX esta se basaba en los derechos de propiedad o en la po-
sicion gerencial. Aun hoy se ejerce como “dar 6rdenes”, se espera de los trabajadores
una obediencia ciega y, en consecuencia, se puede romper la iniciativa y desalentar la
autosuficiencia (Djebarni & Ebie, 2011).

Barney y Hansen (1994) sugieren que los valores y creencias de la organizacién pue-
den estar respaldados por sistemas internos de recompensa y compensacion, junto con
sistemas de toma de decisiones que reflejen la cultura. Esta confianza organizacional
también se puede llamar confianza de rutina, y surge especialmente en relaciéon con rela-
ciones institucionalizadas a largo plazo. En la organizacién también existe una confian-
za general a nivel de la empresa, y eso se basa en la buena reputacion o los recursos de
la empresa.

Lealtad. Este valor se entiende como la confianza para cooperar, junto con la coercién
y el interés propio (Nooteboom, Berger, & Noorderhaven, 1997). En el ambiente em-
presarial se asume la lealtad como compromiso expresado en apego a la organizacion,
porque cree en el valor organizacional, muestra deseos de contribuir al logro de los ob-
jetivos de la empresa y manifiesta ansias de pertenecer a la organizaciéon. El compromiso
cumple un fin en la reduccién del absentismo, la rotacion y las mejoras en su desempeilo

(Wong, Wong, & Ngo, 2002).

La lealtad de los empleados se promueve en la empresa y se expresa cuando los emplea-
dos creen en los objetivos de esta, aceptan los objetivos como propios, trabajan para el
bienestar comun y desean permanecer en ella. El apego a la empresa se desarrolla en las
circunstancias de identificaciéon con ella. La lealtad de un empleado puede expresarse a
través del sentimiento de la persona de pertenecer a la empresa, hacer equipo con com-
paiieros de trabajo, permanecer en la empresa, tener la voluntad de hacer su trabajo y
difundir informacién sobre el buen nombre de la organizacion (Varona, 2002).

Innovacion. La innovacién como expresion de la creatividad es importante para los
individuos. Esta hace parte del desarrollo organizacional porque permite integrar la
creatividad y el intercambio de conocimientos. Gracias a ella se generan procesos crea-
tivos de analisis del entorno, identificacion de oportunidades y generaciéon de ideas, y
permite la optimizacién de objetivos, equipos y recursos (Vrontis & Thrassou, 2013).
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Se pretende que en la empresa la innovacién permita —junto con los empleados— la
seleccion de proyectos, reduccion de riesgos y tiempo de comercializacién (Stoycheva &
Lubart, 2001). La innovacién permite la exploracién de espacios estratégicos para ge-
nerar nuevas ideas con valor potencial, aprendizaje conjunto con empleados y clientes;
ademas, facilita la concepcion de la estrategia (Hatchuel & Weil, 2003). La innovacién
se expresa en conocimiento generado en comin por los miembros de una empresa y
se aplica a las practicas cotidianas (Nonaka & Takeuchi, 2008; Nonaka & Von Krogh,
2009; Felin et al., 2012).

Trabajo. El trabajo como valor refleja los esfuerzos para lograr la realizaciéon personal y
profesional. El proceso de humanizacion se fundamenta en el trabajo como instrumento
de humanizacién o deshumanizacion. En las organizaciones ocupa un lugar importante
y permite conocer el grado de satisfaccion o insatisfaccion personal y profesional de los
trabajadores (Bettinelli, Waskievicz, & Erdmann, 2004).

El ambiente en la empresa afecta el alcance de objetivos y metas personales y organiza-
cionales. Los trabajadores satisfechos con su trabajo son reflejo de la calidad del trabajo
y ofrecen retroalimentacién positiva a los clientes, lo que supone la humanizaciéon que
surge de la satisfaccién con el trabajo y el logro del clima organizacional y las adecuadas
condiciones de trabajo (Backes, Koerich, & Erdmann, 2007). La ética como uno de los
factores mas criticos en los negocios puede convertirse en obstaculos para el desarrollo
de la ética; no obstante, la ética del trabajo ha demostrado ser un elemento necesario
para el desempeiio laboral (Salahudin, Alwi, Baharuddin, & Halimat, 2016).

Honestidad. Zarate (2003) define el valor de la honestidad como lo propio de la natu-
raleza humana que hace referencia a la verdad y no hay cabida a la dualidad o el enga-
no. En la empresa, la integridad fue propuesta como componente integral del liderazgo
transformacional por Burns (1978), con vinculos entre el liderazgo transformacional y
resultados organizacionales (Lowe & Gardner, 2000; Lowe, Kroeck & Sivasubramanium,
1996; Avolio & Bass, 1991; Bass, 1985).

Mayer et al (1995) propuso que la integridad se basa en valores morales percibidos
por otros. Asimismo, Kouzes y Posner (2002) encontraron que aquellos individuos con
honestidad generalmente practican lo que predican y haran lo que dicen que haran.
Por su parte, Brenkert (2010) descubri6 que la honestidad en los negocios se asocia a la
promocién del comportamiento ético en las organizaciones. El valor de la honestidad
esta asociado con la percepciéon moral del comportamiento en situaciones de adversidad
y desafio (Palanski, Cullen, Gentry, & Nichols, 2015). Monga (2016) encontrdé que un

significado adicional de integridad es consistencia frente a la adversidad.
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Las practicas gerenciales

La creacion y gestiéon de una empresa requieren que el emprendedor descubra el conoci-
miento Gtil y sus limites, ademas de usar la informacion para enfrentar las imperfecciones
del mercado (Kirzner, 1986). La gerencia implica conocimiento técnico acompafado de
habilidades blandas: creatividad, capacidad de trabajar en equipos multidisciplinarios y
pensamiento asociativo para adquirir nuevos conocimientos rapidamente, y habilidades
de comunicacién (Avvisati, Jacotin, & Vincent-Lancrin, 2013).

Guzman y Santos (1999) recogen tres funciones del empresario: a) capitalista o finan-
ciera, destacada por fisidcratas, clasicos y marxistas, que llegaron a entender como uno
solo al empresario y al capitalista; b) gerencial, propuesta por los economistas neoclasi-
cos, marginalistas e institucionalistas, y que ejerce el empresario cuando dirige, organiza,
gestiona, planifica o controla el funcionamiento de su empresa, y ¢) impulsora, plantea-
da por economistas (Schumpeter, 1947; Knight, 1942) y no economistas (McClelland,
1961), referida a cualidades psicoldgicas y sociologicas del empresario, que debe decidir
cuales son las iniciativas que debe emprender. Por otra parte, quien ejerce la direcciéon
de la empresa es quien mas domina la capacidad administrativa; es decir, del obrero se
espera la capacidad técnica, y de los mandos medios las demas funciones (Fayol, 2003).
Ademas, propuso la diferenciacion entre administracion —funcién que asegura la ge-
rencia— y gerencia —conduccién de la empresa hacia su objetivo, tratando de sacar el
mejor partido de los recursos que posee—.

Los gerentes determinan la direccién de sus organizaciones, proporcionan liderazgo y
deciden cémo utilizar los recursos para lograr las metas de las organizaciones (Drucker,
1954). Por lo tanto, la 6ptima gerencia se soporta en las funciones basicas de planea-
cién organizacién, direccién y control (Nickels, McHugh, & McHugh, 1997; Koontz
& Weihrich, 2003); los modelos gerenciales enfocados a generar politicas y administrar
activos (Amit & Zott, 2001; Magretta, 2002; Casadesus-Masanell & Ricart, 2007); las
habilidades gerenciales, personales, interpersonales y grupales (Whetten & Cameron,
2011); las buenas practicas (Delis & Tsionas, 2018), y mejoras en sistemas de produc-
cion, practicas de mercadeo, atencion de las necesidades de sus clientes, sistema claro de

premios y castigos al desempefio, consulta a expertos ajenos a sus empresa, entre otras
(Blackman, 2003).

Rokeach (1973) y Robbins (1999) mostraron que las organizaciones pueden promover
condiciones para que sus miembros se comporten influenciados por los valores que com-
parten la organizacion y sus miembros. McDonald y Gandz (1992) analizan las estrate-
gias que se usan en las organizaciones para lograr la congruencia de los valores, entre
ellas las acciones para reclutar y seleccionar candidatos congruentes con los valores de
la organizacién, acciones para socializar entre esos empleados los valores deseados por
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la organizacién y acciones para modificar los valores que la organizaciéon requiere como
respuesta a los cambios percibidos en su entorno mas competitivo.

Delis y Tsionas (2018) consideran que la cuantificacién de las practicas gerenciales es
indispensable para entender la dindmica organizacional, la economia, las finanzas y
otras ciencias sociales. En este mismo sentido, los autores consideran que existe una di-
ficultad en su medicién debido a la escasez de datos e incluso a lo amplio del concepto.
Los modelos que se aproximan a la medicién en contextos industriales estan dirigidos
a la gran industria —véase el 2010 Manufacturing Survey Instrument (Centre for Economic
Performance, 2015)—. Segin Zucker (1986), la confianza organizacional puede prove-
nir de la personalidad del propietario (pequefias empresas) o de una estructura de deci-
sién y cultura organizacional fuertemente centralizada, lo que hace que la organizacién
interactie regularmente de una manera particular y “confiable”.

Amichai-Hamburger (2008) destaca, a partir de Siliceo (1997), los valores en la empresa,
puesto que son los cimientos de “toda cultura organizacional [...] que conforman [...]
el soporte filosofico del ser y quehacer de la empresa” (2008, p. 136). Entre esos resalta
la calidad, comunicacién, compromiso, educacion, creatividad y redes de trabajo. Este
autor afirma que los beneficios de la aplicacion de los valores en la empresa, entre ellos
la humanizacién de las relaciones y el sentido que otorgan a la vida laboral, posibilitan
la cohesion de los grupos, aumentan la produccion y calidad de los bienes y servicios
y contribuyen a configurar la “personalidad” de la organizaciéon. Aryee, Budhwar y
Chen (2002) consideran que la confianza en el lider se correlaciona con la confianza
organizacional. El futuro de la organizacion depende de las condiciones de trabajo y el
trato (Kiefer, 2003) o la inseguridad laboral (Wong, 2005), que pueden conducir a la des-
conflanza de los empleados en la organizaciéon. Whitener, Brodt, Korsgaard y Werner
(1998) sugirieron que factores organizacionales como la estructura, las politicas y proce-
dimientos de recursos humanos y la cultura organizacional afectarian las percepciones
de confianza de los empleados.

Blackman (2003) propuso relaciones entre las caracteristicas, los valores y las expectati-
vas de los empresarios; entre sus valores y expectativas y las practicas de gestion, y entre
sus practicas de gestion y el rendimiento empresarial en el contexto de las pymes en la
industria (figura 1). El desempefio gerencial en una pyme se puede analizar desde varias
perspectivas: el gerente es efectivo si el grupo que administra es efectivo (Elenkov, 2002;
Riggio, Riggio, Salinas, & Cole, 2003); otras personas consideran que el gerente es efec-
tivo (Anderson, Salvucci, Ruane, Roads, & Kanamitsu, 2008; Foti & Hauenstein, 2007;
Ng, Ang, & Chan, 2008), si el gerente se considera a si mismo como gerente efectivo
(Ng et al., 2008), si da un buen ejemplo de comportamiento y si puede convencer a las
personas de que es un lider competente.
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Figura 1. Modelo tedrico del desempeifio de las pymes a partir de los valores y
expectativas, las caracteristicas y practicas gerenciales del emprendedor

CONTEXTO
INDUSTRIA - BOGOTA

|

Caracteristicas Valores y Practicas Desempenio
atribuidas expectativas gerenciales de la empresa
Caracteristicas
propias

Fuente: elaboraciéon propia con base en Blackman (2003).

El modelo del Centre for Economic Performance (2015) es valioso para optimizar la
gestion de las empresas. Sin embargo, esta disefiado para la gran empresa y no contem-
pla la pyme. Por el contrario, en la tabla 1 el modelo de Blackman (2003) analiza en el
emprendedor las caracteristicas, valores y expectativas, asi como los estilos gerenciales,
y la empresa.

Tabla 1. Modelos de gestion de Centre for Economic Performance y Blackman

Centre for Economic Performance (2015) Blackman (2003)

a- Del gerente a- Del emprendedor Caracteristicas propias

Caracteristicas atribuidas
Valores y expectativas
Estilos gerenciales

Se miden las competencias de un gerente, solo es
g
pOSiblC en grandes empresas no Pymes

b- Organizacién b- De la empresa

Andlisis de jerarquia en la empresa- aplicable .
Desempefio

solo en grandes empresas

c- Propietarios

No aplica para pymes, aunque gran parte del
tejido empresarial es de empresas de familia

d- Recursos humanos

Fuente: elaboracién propia con base en Centre for Economic Performance (2015) y Blackman (2003).
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En este documento se analizan las pymes industriales de Bogota y se consideran los atri-
butos personales del emprendedor; ademas, incluye los valores, describe unos puntos ba-
sicos de la gestion y relaciona los resultados con otras variables basadas en las personas.
Dentro de las limitaciones esta la complejidad de la medicién de valores y expectativas;
ademas, las practicas gerenciales tienen componentes subjetivos muy fuertes y se aborda
en Bogota.

Marco referencial

Lograr un desempefio organizacional sostenido a través del desarrollo de una fuerza
laboral capaz se encuentra en el corazén mismo de la gestién del talento en Estados
Unidos. Solo el 20 % de las organizaciones en ese pais utiliza constantemente un proceso
de incorporacién sistematica para nuevos empleados en toda la organizacién; el 54 %
no ofrece trabajo en red, tutoria o apoyo laboral por primera vez de 6 a 12 meses de
empleo; el 45 % informa que no pueden mantener un alto nivel de compromiso con las
nuevas contrataciones durante su primer ano. La mayoria de las empresas y sus equipos
de gestién no son muy buenos en eso: mas de la mitad (56 %) de los encuestados no sien-
ten que su organizacion sea eficaz en el desarrollo de la capacidad de sus empleados, el
desarrollo de capacidades ocurre esporadicamente, y con responsabilidad limitada. La
mayoria de las organizaciones no creen que los gerentes tengan las capacidades nece-
sarias para gestionar y desarrollar el talento. Los valores de la empresa no llegan en su
totalidad a los empleados que no reciben suficiente orientacion sobre como desarrollar

sus habilidades y crecer en la organizacion.

Colombia se encuentra por debajo del promedio de América Latina y por debajo de
México, Chile, Argentina y Brasil en practicas gerenciales, segin el Centre for Economic
Performance (2015). Particularmente bajo es el desempefio de la gerencia en cuanto a
gestion de operaciones. Esto se reafirma en el IMbD World Talent Ranking 2017, en el
que Colombia ocupa el puesto 55 de 63 economias (crc, 2018; pne, 2013; Institute
for Management Development [1MD], 2018). Una de las debilidades de las empresas
incluye bajas tasas de innovacién debido a la pobre calidad de la gerencia (crc, 2018),
que no permite aprovechar las oportunidades de incorporar tecnologia y gestionar los
cambios necesarios para adaptarse a diversas formas de competencia (Consejo Gremial
Nacional, 2018; pxe, 2013).

El Estado pretende incentivar la innovacion con magros resultados: entre 2015 y 2017,
se lograron once licenciamientos de tecnologia provenientes de universidades; los
Ph. D. se concentran en la academia mas que en las empresas (88.9 de los investigadores),
el Estado y las empresas vinculan pocos investigadores, y la evolucion de solicitudes pa-
tentes muestra 2049 solicitudes en 2007 frente a 18552 en 2016 (cpc, 2018; pxp, 2013).
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Metodologia y resultados

El disefio de la investigacién se fundamenta en una metodologia cuasi experimental y
multifactorial. Por lo tanto, es cuantitativa y deductiva (Glaser & Straus, 1967; Locke,
2001). Las relaciones propuestas entre las variables (Joreskog & Sorborm, 1986) se pue-
den ver en la figura 1; en su orden, las variables que representan las caracteristicas
atribuidas impactaran las variables que representan caracteristicas obtenidas; estas im-
pactaran sobre las variables que representan los valores y expectativas de los empren-
dedores; las variables que representan caracteristicas atribuidas impactaran los valores
y expectativas de los emprendedores; las variables que representan los valores y expec-
tativas impactaran sobre las practicas gerenciales, y las variables que representan las

practicas gerenciales impactaran sobre los indicadores de desempefio de la empresa.

La investigacion incluye informacién secundaria consignada en distintos informes de
Céamara de Comercio, el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, la Secretaria de
Hacienda, el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) y Asociacion
Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI), entre otros. Las fuentes primarias son las
encuestas a 383 empresas de la industria (tabla 2) a partir de una base de datos del DANE,
con 976987 registros de empresas de todo el pais. En 2018, Bogota y la regién conta-
ba con 487 141 empresas de las cuales 58600 (12 %) estan en la industria (Camara de

Comercio de Bogota, 2017; Unipymes, 2019).
Tabla 2. Muestra por sectores, nimero y participacién relativa

International Standard Industrial Classification ; Participacion
. oo Numero .
of All Economic Activities (IsIC) relativa
1300. Fabricacion de tejidos de punto y ganchillo/ Fabricacion

de tapetes y alfombras para pisos/ Fabricacién de cuerdas,

o
cordeles, cables, bramantes y redes/ Fabricacion de otros <l 107
articulos textiles n.c.p.
1400. Fabricacién de articulos de piel/ Fabricacién de articulos
. 19 5.0%
de punto y ganchillo.
1511. Curtido y recurtido de cueros; recurtido y tenido de 31 8.1
. [

pieles

1512. Fabricacion de articulos de viaje, bolsos de mano y
articulos similares elaborados en cuero, y fabricacién de 75 19.6%
articulos de talabarteria y guarnicioneria

1521. Fabricacion de calzado de cuero y piel, con cualquier
tipo de suela

68 17.8%

Continta —>
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—— Continuaciéon

International Standard Industrial Classification ; Participacion
. . .. Numero A
of All Economic Activities (ISIC) relativa
1600. Transformaciéon de la madera y fabricacién de productos
de madera y de corcho, excepto muebles; fabricacién de 47 12.3%
articulos de cesteria y esparteria

1800. Actividades de impresion y de producciéon de copias a

. . . 72 18.8%
partir de grabaciones originales
2023. Fabricacion de jabones y detergentes, preparados para
. . 5 1.3%
limpiar y pulir; perfumes y preparados de tocador
2500. Fabricacion de productos elaborados de metal, excepto 95 6.5%
maquinaria y equipo e
Total 383 100.0%

Fuente: elaboracién propia.

El cuestionario esta dividido en cuatro partes y tiene 45 preguntas: la primera parte reco-
ge informacién sobre el emprendedor, pais de procedencia, conformaciéon de su ntcleo
familiar y grado de escolaridad; la segunda indaga sobre la informacién basica de la
empresa tratando aspectos como afio de creacion, tipo de industria, conformacién de la
plantilla de empleados en relacion con el nimero de familiares presentes en la empresa y
algunos datos basicos sobre las actividades de planeacion que hace la empresa; la tercera
parte evalta con distintas escalas la percepcion que tiene el emprendedor respecto a te-
mas como los objetivos empresariales, el éxito de su negocio, los valores familiares y em-
presariales; la cuarta parte examina el estilo de gestién del emprendedor y su desempeiio.

Respecto de la caracterizaciéon de la muestra se encontro lo siguiente:

a) Delos 383 emprendedores, 199 son hombres (52.0 %) y 184 mujeres (48.0 %). Cabe
aclarar que la presencia de la mujer ha crecido en el mundo empresarial en los tlti-
mos diez anos (Varela, Moreno, & Bedoya, 2015).

b) Hay 382 colombianos y un venezolano, dos con padre extranjero (uno de Ecuador
y uno de Venezuela), uno de madre venezolana. Al respecto, cabe mencionar que
Colombia es un pais de baja migracién (Yunis, 2009).

c) Respecto de la forma como son propietarios de empresa, 105 la compraron (27.5 %),
219 la fundaron (57.5%), 55 la heredaron (14 %) y cuatro la adquirieron de otra
forma (1%).

La edad promedio de las empresas es 16.6 afios (tabla 3). Son empresas consolidadas
segiin GEM (2017), puesto que un emprendedor naciente es aquel que tiene una empresa
de 0 a 3 meses, el nuevo empresario tiene una empresa de hasta 42 meses y el empresario
establecido lleva mas de 42 meses pagando salarios.
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Tabla 3. Edad de la empresa

Edad de la empresa Numero Participacion relativa

Hasta 5 anos 49 12.8%
Entre 6 y 10 afios 78 20.4%
Entre 11y 15 afios 72 18.8%
Entre 16 y 20 afios 63 16.4%
Entre 21 y 25 anos 39 10.2%
Entre 26 y 30 afios 44 11.5%
Entre 31 y 35 afios 13 3.4%

Entre 36 y 39 afios 25 6.5%

Total 383 100.0%

Fuente: elaboraciéon propia.

El 33% de los emprendedores ha obtenido incrementos el afio anterior por encima
del promedio de la industria; el 33.4% manifiesta no haber experimentado cambios
en su desempefio, lo que es perjudicial en tanto no recupera lo perdido por inflaciéon y
crecimiento de la poblacién; finalmente, el 33% ha tenido decrementos —solo 1.5 %

mayores al 20 %—.

Tabla 4. Desempeno de la empresa

Desempeiio de la empresa . Participacion
(incrementos, igual y decrementos) Nimero relativa
Decrecimientos de 20 % o mas 2 0.5%
Decrecimientos de 20 % 4 1.0%
Decrecimientos hasta 20 % 122 31.9%

No tuvieron cambios 128 33.4%
Incrementos hasta 20 % 85 22.2%
Incrementos mayores a 20 % 42 11.0%
Total 383 100 %

Fuente: elaboracién propia.
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El desempenio atribuido a las practicas gerenciales muestra que el 92.7 % de las empre-
sas tiene hasta dos directivos (tabla 5). Ello reafirma su caracter de micro y pequeias
empresas con limitaciones para desarrollar practicas gerenciales tales como el aprove-
chamiento de los resultados de investigacion, el uso de 1+D+1 como ventaja competitiva
y una limitacién en su capacidad de acciéon (Schumpeter, 1939; McClelland & Winter,
1970; Drucker, 1984; Guzman & Lifian, 2005; Pereira, 2007; Gonzalez, 2007). Ademas,
estos emprendedores no son ejecutivos con capacidad de delegacion que persigan la
eficacia en el mercado (Gonzalez, 2007).

Tabla 5. Nimero de directivos

Numero de directivos Numero Participflci(')n

relativa

1 directivo, incluido el propietario 198 51.7%

2 directivos 157 41.0%

3 directivos 20 5.2%

4 directivos 5 1.3%

5 directivos 3 0.8%

Total 383 100.0%

Fuente: elaboracién propia.

Se analizaron los coeficientes de correlacion de las variables edad, sexo, edad de la empresa
y nimero de empleados; no son significativas en un nivel 0.01 respecto a beneficios. Las va-
riables de practicas gerenciales significativas respecto a beneficios en un nivel 0.01 son
las siguientes: acudir a préstamos externos, remvertir beneficios generados, mantener grandes saldos en
caja, desarrollar nuevos productos, trabajar en la construccion de marca, trabajar en un sistema claro de
premios y castigos con todos los empleados, medir el desemperio de los empleados, usar publicidad para
diferenciar los productos de la competencia, realizar publicidad a sus productos, hacer énfasis en la cali-
dad de los productos, vender a un grupo definido de clientes, hacer énfasis en cantidad mds que calidad,
ofrecer garantias por largos periodos a sus consumidores, ejercer control sobre los canales de distribucion,
mantener altos nwveles de inventarios de productos terminados, depender de un solo proveedor, mejorar la
productividad de los empleados, predecir las tendencias de la industria, fijar objetivos de la empresa, de-
sarrollar planes para la empresa, documentar los aspectos del plan, revisar el progreso de las actividades
para determinar la consistencia del plan, el presupuesto y los prondsticos y asistir a_ferias comerciales.
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Control de cambios variables

La variable dependiente es beneficios: incluidos todos los beneficios no monetarios reci-
bidos como ingreso de la empresa, shan cambiado en el Gltimo afio? La pregunta de
beneficios tiene tres categorias: aumentaron, disminuyeron y no cambiaron.

Las variables independientes son logros, autonomia, ambicion, agreswidad, igualdad, autoridad,
creatwidad, dinero, energia, prestigio, seguridad, religion, placer, compasion, lealtad, confianza, compe-
tencias, riesgo, seguridad social, afecto, seguridad nacional, crecimiento, innovacién, honestidad, respon-
sabilidad, trabajo duro y optimismo.

Descripcion de las operaciones y
analisis de los resultados de la encuesta

Se cred la variable beneficios, que para este documento es la variable dependiente.

Tabla 6. Comportamiento de los beneficios

Incluidos todos los beneficios
no monetarios recibidos como Frecuencia % % Acumulado
ingreso de la empresa

Aumentaron 127 33.16 33.16
Disminuyeron 128 33.42 66.58
No hubo cambios 128 33.42 100.00
Total 383 100.00

Fuente: elaboracion propia.

Se hizo una prueba de independencia entre las variables independientes y la varia-
ble dependiente con la prueba de Chi-cuadrado para independencia. Esta prueba eva-
lba si las distribuciones de variables categoéricas son diferentes una de la otra (se hace
por par de variables). Aca casi todos los valores mostraron dependencia con excep-
cion de placer, compasion y seguridad social, porque la probabilidad de la prueba Pearson
—Chi-cuadrado es cercana a cero.
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Se rechaza la hip6tesis nula de que las dos variables son independientes'. En las tablas 7

y 8 se encuentra el ejemplo de la salida de la variable sexo y valor logros, respectivamente.

Tabla 7. Comportamiento de los beneficios por sexo

Incluidos todos los beneficios
no monetarios recibidos como ¢Cual es su sexo?
ingreso de la empresa

Hombre Mujer Total
Aumentaron 71 56.00 127.00
Disminuyeron 58 70.00 128.00
No hubo cambios 70 58.00 128.00
Total 199 184 383

Pearson chi2(2)=3.4395 Pr=0.179

Fuente: elaboracién propia.

Tabla 8. Escala de valores de los empresarios de pymes

Incluidos todos

los beneficios Escala de valores [Logros (realizacion)]
no monetarios
recibidos como

ingreso de la Moderada Extrema Muy Poco No Total
empresa Importancia  importancia  importante ~ Importante  importa
Aumentaron 24 53 36 8 6 127
Disminuyeron 26 31 36 18 17 128
No hubo cambios 14 55 39 9 11 128
Total 64 139 111 35 34 383
Pearson chi2(8) = 22.2207 Pr = 0.005
Fuente: elaboracién propia.
1 Por su parte las variables que no son valores como sexo, educacion de los padres, niimero de directivos y directivos familiares

arrojaron independencia. Sin embargo, no fue posible evaluar la educacién de la persona encuestada porque no
se incluyo la variable de nivel de educacién y la pregunta de los anos de escolaridad no fue claramente respondida,
por lo que no se puede usar como proxy.
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Como la variable dependiente beneficios es categorica con mas de dos opciones, la mejor
estimacion que se puede hacer es través del método de Logit ordenado. Se hicieron

varias regresiones, unas con todas las variables y otras con solo aquellas que resultaron

dependientes. El que mejor se ajust6 fue el que tenia las siguientes variables indepen-

dientes: logros, autonomia, ambicion, agresividad, 1gualdad, autoridad, lealtad, innovacion, trabajo,
honestidad®. E1 Chi-cuadrado reportado de ese modelo fue de 63.69 con un p-value de

0.01, lo que indica que el modelo como un todo es estadisticamente significativo. Las

variables que son estadisticamente significativas son logros, autonomia, ambicién, agreswidad,

wualdad, autoridad, lealtad, innovacion, honestidad y trabgjo (tabla 9).

Iteration 0:

Iteration 1:

Iteration 2:

Iteration 3:

Iteration 4:

Tabla 9. Estadisticos

log likelihood = -420.76589
log likelihood = -389.09699
log likelihood = -388.92089
log likelihood = -388.92066

log likelihood = -388.92066

Ordered logistic regression Number of obs = 383
LR chi2(40) = 63.69
Prob > chi2 = 0.0100
Log likelihood = -388.92066 Pscudo R2 = 0.0757
Beneficios Coef. St.Err. t-value p-value [95% Conf Interval]
Logros
Extremadamente importante 0.385 0.326 1.18 0.237 -0.253 1,024
Muy importante 0.802 0.329 2.44 0.015 0.158 1,447
Poco importante 0.617 0.414 1.49 0.136 -0.194 1,428
No es importante 0.488 0.412 1.19 0.236 -0.319 1,295
Autonomia
Extremadamente importante 0.304 0.347 0.88 0.381 -0.376 0.984
Contintia —>
2 Los valores con mas peso encontrados por Blackman (2003) en Australia fueron poder, responsabilidad y afecto.

63



REVISTA

CIFE

Revista CIFE / ISSN: 0124-3551 e-ISSN: 2248-4914 / Bogota-Colombia / Vol. 22 N.° 37 / julio-diciembre 2020 / pp. 43-79
—— Continuaciéon

Beneficios Coef. St.Err. t-value p-value [95% Conf Interval]
Muy importante -0.207 0.338 -0.61 0.540 -0.871 0.456
Poco importante 0.356 0.395 0.90 0.368 -0.419 1,130
No es importante 0.257 0.405 0.63 0.526 -0.537 1,052
Ambicién
Extremadamente importante 0.665 0.352 1.89 0.059 -0.024 1,353
Muy importante 0.002 0.344 0.01 0.996 -0.673 0.676
Poco importante 0.345 0.397 0.87 0.385 -0.432 1,122
No es importante 0.394 0.403 0.98 0.329 -0.396 1,184
Agresividad
Extremadamente importante -0.248 0.318 -0.78 0.435 -0.871 0.375
Muy importante 0.415 0.310 1.34 0.181 -0.193 1,023
Poco importante -0.061 0.361 -0.17 0.867 -0.769 0.647
No es importante -0.063 0.387 -0.16 0.870 -0.821 0.694
Igualdad
Extremadamente importante -0.129 0.322 -0.40 0.690 -0.760 0.503
Muy importante -0.145 0.315 -0.46 0.646 -0.762 0.473
Poco importante 0.781 0.350 2.23 0.026 0.094 1,468
No es importante -0.025 0.372 -0.07 0.947 -0.755 0.705
Autoridad
Extremadamente importante -0.131 0.330 -0.40 0.691 -0.778 0.516
Muy importante -0.591 0.349 -1.69 0.090 -1,276 0.093
Poco importante -0.266 0.377 -0.71 0.480 -1,006 0.473
No es importante -0.202 0.390 -0.52 0.605 -0.966 0.563
Lealtad
Extremadamente importante 0.465 0.358 1.30 0.194 -0.236 1,166
Muy importante 0.054 0.332 0.16 0.871 -0.596 0.704
Poco importante 0.645 0.406 1.59 0.112 -0.151 1,441

Continta —>
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— Clontinuacion
Beneficios Coef. St.Err. t-value p-value [95% Conf Interval]
No es importante 0.542 0.400 1.35 0.175 -0.242 1,327
Innovacién
Extremadamente importante 0.341 0.325 1.05 0.294 -0.296 0.977
Muy importante -0.403 0.332 -1.22 0.224 -1,053 0.247
Poco importante -0.204 0.386 -0.53 0.597 -0.961 0.552
No es importante -0.135 0.379 -0.36 0.721 -0.877 0.607
Trabajo
Extremadamente importante 0.127 0.348 0.36 0.716 -0.556 0.810
Muy importante 0.587 0.320 1.83 0.067 -0.041 1,214
Poco importante 0.595 0.428 1.39 0.165 -0.244 1,434
No es importante 0.620 0.348 1.78 0.075 -0.062 1,303
Honestidad
Extremadamente importante -0.325 0.341 -0.95 0.340 -0.993 0.343
Muy importante -0.291 0.337 -0.86 0.387 -0.952 0.369
Poco importante 0.080 0.397 0.20 0.841 -0.698 0.857
No es importante 0.567 0.425 1.33 0.182 -0.266 1,400
cutl 0.477 0.659 -0.815 1,769
cut2 2,059 0.667 0.751 3,366

sk 5<(0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: elaboracién propia.

Finalmente, las predicciones de los posibles valores que tendria el modelo para cada una
de las posibles categorias de la variable dependiente aumentaron = plologit, disminuye-
ron = p2ologit, no hubo cambios = p3ologit, y esos valores son muy parecidos a aquellos
que se obtuvieron en las encuestas (tabla 10).
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Tabla 10. Resumen estadistico

Variable Obs Mean Std. Dev. Min Max

plologit 383 0.3404955 0.1649307 0.040366 0.8617038

p2ologit 383 0.3329949 0.0530522 0.1063377 0.3759457

p3ologit 383 0.3265096 0.1600568 0.0319586 0.8302278
Discusion

Existen algunos modelos que se aproximan a la medicién en contextos industriales
que distintos paises aplican actualmente. Para la gran industria se cred el instrumento
2010 Manufacturing Survey Instrument (Centre for Economic Performance, 2015; Delis &
Tsionas, 2018). Blackman (2003) analiza en conjunto el desempefio de las pymes a partir
de las caracteristicas propias, las caracteristicas atribuidas, los valores y expectativas, y
las practicas gerenciales. En este documento se explica la parte del modelo de los valores
y el desempefio en la industria de Bogota. No se incluyen todos los previstos por este
autor dados los diferentes contextos en que se recab6 la informacién.

Los valores escogidos en este documento son logros, autonomia, ambicion, agresiwidad, igual-
dad, autoridad, lealtad, innovacion, trabajo y honestidad. Los valores con mas peso encontrados
por Blackman (2003) en Australia fueron podes; responsabilidad y afecto. Las practicas geren-
ciales mas destacadas y relacionadas con los valores son las siguientes: desarrollar nuevos
productos, trabajar en un sistema claro de premios y castigos con todos los empleados,
medir el desempeiio de los empleados, hacer énfasis en cantidad mas que calidad, me-
jorar la productividad de los empleados, predecir las tendencias de la industria, fijar
objetivos de la empresa y desarrollar planes para la empresa.

En Colombia distintas organizaciones publicas y privadas estan desarrollando proyec-
tos que contribuyan a fortalecer las capacidades gerenciales de las empresas. El DNp y
el DANE estan consolidando una base de informacion de la gestién empresarial a través
de un moédulo en la Encuesta de Desarrollo e Innovaciéon Tecnologica (cpc, 2018). Esta
informacion permitird construir un indice de los determinantes de la productividad que
incluira las condiciones de los habilitantes, el capital humano, los mercados y el ecosis-
tema de innovacién, considerados como factores necesarios para aumentar la producti-

vidad agregada y acelerar el desarrollo del pais (cpc, 2018).
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El Ministerio de Comercio, Industria y Turismo implementara en varias regiones del
pais un programa llamado Fabricas de Productividad para garantizar que la Politica de
Desarrollo Productivo apoye a empresas de todos los sectores, se financie con recursos
tanto nacionales como del Banco Mundial, y promueva el desarrollo de una oferta tec-
nologica a través de proyectos con agentes del ecosistema de innovacién y su posterior
transferencia al sector productivo (cpc, 2018).

Conclusiones

Con una muestra de 383 pymes del sector industrial de Bogota se analizaron las caracte-
risticas del emprendedor, sus valores y practicas gerenciales expresados en los beneficios
obtenidos. Los valores analizados y con estadisticos significativas fueron logros, autonomia,
ambicion, agresividad, 1gualdad, autoridad, lealtad, innovacion, honestidad y trabajo. El desempetio
expresado en obtencién de beneficios por el desarrollo de la actividad empresarial en la
industria bogotana esta repartido entre quienes crecieron (33 %), no tuvieron cambios
(33.4%), y quienes han tenido decrementos (33,4 %). Los valores escogidos para este

modelo son estadisticamente significativos.
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