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Factores que inciden en la perdurabilidad de las empresas medianas y familiares de
Bogota D.C.

Resumen

Este articulo identifica factores que contribuyen a la perdurabilidad de cincuenta
pymes pertenecientes a empresas medianas y familiares de la ciudad de Bogota. Se realiza un
analisis de correlacion entre las variables que contribuyen a la permanencia de 50 empresas
medianas y familiares ubicadas en Colombia, de los sectores de manufactura,
comunicaciones, servicios, transporte, comercio y actividades profesionales. Se especificd un
modelo de regresion lineal multiple tomando como variable de prediccién: el tiempo de
creada la empresa mediana y como variables explicativas: la estrategia organizacional, el
liderazgo y la realidad empresarial. Los hallazgos encontrados indican que, en Colombia las
empresas pymes familiares pueden sobrevivir si llevan a cabo una gestion financiera basada
en la eficiencia, un desarrollo de competencias en sus trabajadores y un monitoreo
permanente del entorno. El articulo contribuye a la literatura sobre perdurabilidad empresarial
al identificar los factores que permiten a cincuenta empresas pymes de Colombia que han
logrado perdurar en el tiempo. Los hallazgos son relevantes tanto para la literatura gerencial
como para aquellos empresarios, gremios y entidades gubernamentales enfocadas en el
estudio y apoyo a las pequefias y medianas empresas.

Palabras clave: Perdurabilidad empresarial, estrategia, finanzas, empresas medianas y de

familia.

Abstract

This article identifies factors that contribute to the sustainability of fifty SMEs
belonging to medium-sized and family businesses in the city of Bogotd. A correlation
analysis is made between the variables that contribute to the permanence of 50 medium and
family businesses located in Colombia, in the manufacturing, communications, services,
transport, commerce and professional activities sectors. A multiple linear regression model
was specified taking as a prediction variable: the time the medium sized company was
created and as explanatory variables: organizational strategy, leadership and business reality.
The findings indicate that, in Colombia family-run SMEs can survive if they carry out

financial management based on efficiency, development of competencies in their workers and
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permanent monitoring of the environment. The article contributes to the literature on
entrepreneurial sustainability by identifying the factors that enable fifty Colombian SMEs to
survive. The findings are relevant both to the management literature and to those
entrepreneurs, unions and government entities focused on the study and support of small and

medium enterprises.

Keywords: Business sustainability, strategy, finance, medium-sized and family businesses.

1. Introduccién

América Latina se caracteriza por una inestabilidad en el entorno que afecta el
desempefio financiero de sus empresas. En los ultimos cinco afios, la devaluacion de sus
monedas, la presencia de conflictos politicos y sociales, la incertidumbre regulatoria, y el
deterioro del medioambiente han puesto en riesgo la perdurabilidad de las empresas.

En este contexto se encuentran las microempresas que, de acuerdo con estudios
recientes, representan el 88,4% del tejido empresarial y son responsables de cerca del 61%
del empleo formal (Correa, Dini & Stumpo, 2018).

Este articulo se enfoca en Colombia, pais cuya estructura empresarial estd compuesta
en un 96,4% por pymes, que generan cerca del 85% de los empleos formales y contribuyen
en un 60% al producto interno bruto (Aya, 2019; Asobancaria, 2018; EIl Heraldo, 2018)

A pesar de la importancia de estas empresas, aspectos como la implementacion de
nuevas tecnologias, las tasas de innovacion en los procesos productivos, la fuerte
dependencia al desempefio sectorial y econémico del pais o su ubicacidn geografica, inciden
en su perdurabilidad. Para la Camara de Comercio de Bogotad (2018) algunos de los
problemas que llevan a la liquidacién de las pymes son: 1) carencia de areas especializadas
en mercadeo y finanzas; 2) escasos estudios del mercado y sus competidores; 3) falta de
recursos para realizar publicidad de sus productos o servicios; 4) escasa 0 nula
implementacion de estrategias para innovacion; 5) ausencia de capacitacion del recurso
humano; y 6) problemas de liquidez que llevan a que los gastos de las empresas se cubren
con finanzas personales.

Lo anterior hace pensar y creer, que ser pyme en América latina y de manera precisa

en Colombia no es tarea facil, en donde la probabilidad de fracaso de las empresas medianas



y familiares durante sus primeros cinco afios es del 60% (Asobancaria, 2018). No obstante, a
pesar de la situacion descrita, existen empresas que han logrado perdurar en el tiempo.

A pesar de que en la literatura gerencial el tema de la perdurabilidad ha sido abordado desde
mediados del siglo XX, la gran mayoria de los estudios han sido realizados en grandes
empresas de paises desarrollados. Este articulo contribuye al proceso de toma de decisiones
de empresarios de pymes familiares que se encuentren en economias en desarrollo al
identificar y analizar los factores que contribuyen al logro la perdurabilidad empresarial en
economias emergentes.

Para ello se utiliza una metodologia cuantitativa, en la que los hallazgos encontrados
se encuentran soportados no s6lo por las encuestas realizada, sino también por los resulatdos
arrojados de las correlaciones de las variables. El articulo consta de los siguientes apartados:
1) introduccion al tema; 2) fundamentacion teorica; 3) método, fundamentado en el proceso

de recopilacion, analisis de informacion; 4)resultados; y 5)conclusiones.

2. Revisién de literatura

2.1. Perdurabilidad empresarial

Desde mediados del siglo XX la literatura gerencial ha reparado de manera
permanente en el estudio de las condiciones que llevan a las empresas a tener una larga vida.
Basta con recordar los trabajos de Chandler (1962) en los que se recomienda el ajuste entre
estrategia y estructura para lograr perdurabilidad. Décadas después Peters y Waterman
(1982), Collins y Porras (1994) y luego De Geus (2000) realizaron estudios donde concluyen
que la perdurabilidad esta asociada a las condiciones particulares de sus lideres y la presencia
de principios y valores corporativos. El caso de América latina fue estudiado por De la Cerda,
2009, indicando que, para esta region, las empresas son susceptibles y vulnerables a los
cambios que presenta el entorno como especulacion financiera, el cambio de la legislacién.
Sostiene que las empresas no se encuentran preparadas para modificar su estructura o
estrategia, lo suficientemente rapido para adaptarse a las nuevas demandas de los mercados
inestables. No obstante, algunas empresas logran sobreponerse a la adversidad al adaptarse

rapidamente a los cambios del entorno.



Por otro lado, Rivera (2012), manifiesta que, en la literatura gerencial, no hay
consenso sobre la definicion de perdurabilidad, y en un mismo documento pueden
encontrarse los términos perdurabilidad, longevidad, éxito, perdurabilidad, sostenibilidad. No
obstante, de la revision de literatura se seleccionan algunas definiciones. Para Reinmoeller y
Baardwijk (2005) la perdurabilidad esta asociada con la capacidad de las empresas de
reinventarse de manera frecuente, haciendo uso de la innovacion. Por su parte Kwee (2009)
indica que es la capacidad estratégica de una empresa para mantenerse renovado en el
tiempo.

Por su parte Pefia (2010) indica que es la capacidad de las organizaciones para
absorber altos niveles de cambio, adaptarse rapidamente a los cambios, manejar el cambio,
causando la menor disfuncién, generar ventajas competitivas y alto rendimiento ante los
cambios, dar respuesta positiva ante las circunstancias de adversidad, prosperar y ser
sostenible durante largos periodos de tiempo. Mas recientemente Castillo (2018) entiende la
perdurabilidad como la capacidad que tienen las empresas para durar en el tiempo a pesar de
la presencia del cambio turbulento en el entorno. En cuanto a las condiciones que contribuyen
a la perdurabilidad de las empresas existe diversidad de estudios. Algunos de ellos se

sintetizan a continuacion (tabla 1):

Tabla 1.

Estudios sobre perdurabilidad empresarial

Autores Factores de Perdurabilidad
Jagoe (1987) Identificar nuevas oportunidades de negocio, conservar y
motivar empleados, implementar tecnologia, llevar a cabo
practicas de gobierno corporativo y buscar eficiencias.
Collins & Porras (1994)  Mantener el nucleo, estimular el progreso, fuerte identidad,
misién clara y visidbn ambiciosa, directivos de la casa,
mejoramiento e innovacion, adaptacion y estructuras

De Geus (1999) Sensibilidad al entorno; alto sentido de cohesion e identidad,
tolerantes hacia las actitudes conservadoras financieramente.
Vivarelli & Audretsch Las caracteristicas personales del fundador las que contribuyen

(1998); Colombo & Grilli a la perdurabilidad de las empresas.

(2005); Arribas & Vila

(2007); Saridakis et al.

(2008)

O’Hara (2004) Unidad familiar, productos que satisfagan necesidades basicas,
el rol de la mujer, compromiso a continuar el legado,
perpetuidad familiar en la propiedad, servicio al cliente y a la
comunidad, gestion del conflicto y sistema de gobierno



Vélez et. al, (2005)

Miller & Le-
Breton(2005);
BenMahmoud-
Jouni,Blonch y
Mignon(2010)
Burgelman & Grove
(2007)

Van Zanden et al. (2007)

Sharif & Huang, (2012);
Baring (2015); Ortiz-
Villajos, & Sotoca

Adecuarlas empresas a la intensidad de las condiciones del
entorno

Continuidad (devocion a la mision, implicacion emocional
durable); sentido de comunidad (valores centrales, lealtad);
conexion con stakeholders; comando (libertad de accion de los
directivos frente a los stakeholders)

Conjugar ciclos de procesos estratégicos autonomos e
inducidos, liderazgo estratégico.

Sentido claro del objetivo, estilo tolerante de gestion, fuerte
control financiero, fortaleza tecnoldgica, vocacion global.

La capacidad de innovacion se constituye en un factor mediador
para neutralizar el impacto negativo de la turbulencia y generar
perdurabilidad y desempefio organizacional

(2018); Prasad & Junni,
2017; Turulja &
Bajgoric, (2019) y Zhang
etal., (2019).

Fuente: Rivera (2012), Rivera y Gonzélez (2020)

Los autores dan cuenta de los factores identificados en investigaciones en grandes
empresas de paises desarrollados para lograr la perdurabilidad. En el siglo XX estas
condiciones se basaban en ajustes de estrategia y estructura y preocupacion por valores y
principios corporativos. Pero desde finales de dicho siglo algunos autores como (Vivarelli &
Audretsch (1998); Colombo & Grilli, 2005;Arribas & Vila, 2007; Saridakis et al., 2008)
sostienen que las caracteristicas personales del fundador (estilo de liderazgo) y la generacion
de procesos de innovacion (Esteve-Pérez et al., 2004; Cefis & Marsili (2005, 2006, 2011,
2012); Sharif & Huang, 2012; Bgring (2015); Ortiz-Villajos, & Sotoca, 2018; Prasad &
Junni, 2017; Turulja & Bajgoric, 2019; Zhang et al., 2019) se constituye en la condicién para
la perdurabilidad.

Los estudios mas recientes presentan sugerencias diversas. Algunos indican que el
desarrollo de capacidades dinamicas contribuye a la perdurabilidad de las empresas
familiares (Camison y Moreno, 2020). Para Backman y Karlsoon (2020) la composicion
demogréafica de los empleados es un factor determinante. Finalmente, Iwasaki y Kocenda
(2020) establecen que la productividad de los empleados y la edad de la empresa inciden en

la perdurabilidad.



Es evidente el interés que suscita el tema de la perdurabilidad empresarial. ¢Pero
seran estas recomendaciones aplicables a economias en desarrollo? Antes de presentar los
resultados encontrados en el estudio, es necesario desagregar mucho mas la nocion de
perdurabilidad en este documento, desde el entendimiento que esté en funcién de la direccién

y la gerencia.

2.2. Direccién

Restrepo et al., (2009) establecen que la perdurabilidad puede ser causada por dos
dimensiones. La primera, es la direccion analizada desde la estrategia y el gobierno
corporativo. La segunda, por la gerencia vista desde la cultura organizacional y gestion de
conocimiento, los cuales son factores determinantes en la capacidad de innovacion (Crossan
& Apaydin, 2010).

La direccién de la empresa sostiene Rivera (2012), se adecua a las condiciones de su
entorno sectorial al proyectarla al futuro, sin olvidarse del presente ni del pasado, para ello
aplica conceptos nuevos e innovaciones permanentes a través de variedades, necesidades y/o
canales. Para Sanabria (2014), la perdurabilidad organizacional depende de la gerencia, ya
que es el soporte esencial de la administracién para alcanzar los objetivos a través de la
integracion de las habilidades, valores, actitudes y necesidades individuales y al focalizar la
aplicacion de recursos en términos de crecimiento, rentabilidad.

Respecto a la direccion de las empresas familiares, consideran Randel & Ward(2002),
que estas siguen ciclos vitales predecibles, asi como es posible aprender de las propias
experiencias y de los otros, también lo son los valores, la cultura y las metas de la familia que
influyen en los logros, pero de igual manera que las fuerzas externas son influyentes, y
requieren pensar en estrategias que permitan, a estas, seguir siendo viables en el largo plazo
de las empresa, haciendo monitoreo al entorno de la realidad del mercado.

La direccion, en la empresa de familia, requiere organizar y tener, o formar, practicas
de buen gobierno para preservar estas empresas, ¢pero esto a que obedece? a buscar
mejorarla estrategia y de las relaciones entre accionistas familiares y de estos con la empresa.
(Quintana, 2012).Las empresas familiares, de la mano de la estrategia, pero haciendo cambios
desde su interior, reflexionan en como estan manejando la direccion de la empresa y la

necesidad, algunas veces de hacer ajustes, ajustes que requieren una etapa de transicion
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(Gersick, Lansberg, Desjardins, & Murray, 2003, p. 68), entre otras razones, por la
incertidumbre que suele estar presente en las empresas, pero que si pueden ayudar a
vislumbrar la continuidad, y una forma de hacerlo es mediante el gobierno corporativo,
trabajando en metas a largo plazo.

Al respecto, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE), explica que “El objetivo del gobierno corporativo es facilitar la creacion de un
ambiente de confianza, transparencia y rendicién de cuentas necesario para favorecer las
inversiones a largo plazo, la estabilidad financiera y la integridad en los negocios” (2016,
p.7). Siendo asi, el gobierno corporativo, le permite a la empresa, estructurar mejor sus
objetivos, sefialando la manera en que estos deben ser alcanzados y va acompafiado de la
supervision, necesaria siempre, para cumplir con las metas propuestas, desde la direccion y la
gerencia, y estan relacionados con los factores de perdurabilidad (estrategia, liderazgo,
realidad empresarial, gestion del talento humano, gestion de mercadeo y gestion financiera).

Como se menciono previamente, la direccidn esta asociada a la estrategia y liderazgo;
se ha abordado el primero y ahora es el momento de hacer referencia al segundo. Considera
Bass (1997), que, si bien existen varias categorias y modelos que demarcan diferentes estilos
de liderazgo, los Ilamados transformacional y transaccional, han adquirido especial relevancia
tanto por su amplio soporte empirico como por su presencia en numerosos contextos y
culturas, a continuacion, se abordara el liderazgo transformacional.

El lider transformacional, se centra en el cambio organizacional, asume riesgos, es
proactivo, tiene vision de futuro, busca oportunidades, es innovador e inspirador y tiene
necesidad de alcanzar logros (Church & Waclawski, 1998). Este liderazgo, esta orientado,
busca el cumplimiento de las normas (Castro, 2006), se apoya en intercambios o
transacciones en las que el lider aclara lo que se debe hacer, siendo los trabajadores
recompensados posteriormente (Duran & Castafieda, 2015. p. 137), segln su desempefio.
Realiza monitoreo y seguimiento de las actividades de sus subordinados, evitando al maximo
que se presenten errores 0 desviaciones de los procedimientos y normas establecidas (Bass y
Riggio, 2006).

El liderazgo, ha sido uno de los elementos a analizar en las empresas de familia, y la
razon estriba en el compromiso, tiempo y esfuerzo realizado por los colaboradores (Vallejo,
2007), un buen lider permite conseguir progreso, conocimiento y motivacion para resolver

cualquier situacion que se presente, de manera particular, con confianza, seguridad y
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estabilidad para culminar la sucesion (Lozano y Urbano, 2017). Esto permitird conseguir una
mejor planificacion a futuro, permitiéndoles perdurar en el mercado (Virick & Greer, 2012).
El compromiso, del sucesor en la empresa de familia, es otra de las variables relacionadas
con el desarrollo del liderazgo, siendo identificada en estudios como uno de los atributos méas
deseables del sucesor para alcanzar el éxito en el proceso de sucesion (Cabrera, 2005;
Motwani, Levenburg, Schwarz &Blankson, 2006; Sharma&Chua, 2003; Sharma & Irving,
2005).

Para Harvey y Evans (1994), los propietarios de las empresas de familia esperan que
sus esfuerzos se perpetuaran y que los candidatos a ser sucesores normalmente, se desea, sean
los miembros de la familia. Las empresas familiares, de acuerdo con Astrachan, Marchisio y
Mazzola (2008), requieren de planificacion, pensar en la sucesion, permite dirigir y asegurar
la continuidad del liderazgo familiar, la siguiente generaciébn mantendra la integridad,
confianza y competencia que caracteriz6 a la primera generacion de la empresa, pero
esperando la evolucion (Ossa, Mosquera & Yepes, 2013), que suele presentarse con la

segunda generacion.

2.3. Gerencia

La gerencia es definida por Sanabria (2014), como “el terreno sobre el cual se erigen
las “columnas” que mas directamente soportan al administrador y su comprension de la
realidad organizacional” (p. 17). Para Sanabria (2014), la conviccion de los saberes
vinculados con la gerencia, como los que dan forma a la direccion, aportan a la
perdurabilidad de la empresa. La gerencia es la ejecucion de las acciones, que procuran el
logro de objetivos especificamente determinados y vinculados usualmente con un area
funcional en particular (Restrepo, 2010).

La gerencia, ha evolucionado en forma secuencial, siendo posible identificar fases
especificas (Saavedra, 2005): 1) la atencion de la administracién general o tradicional:
enfoque centrado en el control operativo de las actividades de la empresa, utilizando como
base el planeamiento financiero basico; 2) planeamiento de actividades de manera mas
completa, agregandose el andlisis ambiental y un proceso presupuestario y de asignacion de
recursos 3) se incorpora un analisis mas completo de los mercados objetivos que una empresa
ha definido, proponiéndose una evaluacidn competitiva, se agrega en esta etapa una
evaluacion, desde diferentes puntos de vista, de las opciones que se le presentan a una
empresa para lograr sus objetivos.
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2.4 Estudios sobre perdurabilidad en Colombia

Tras haber abordado las dimensiones de la direccion y la gerencia, es pertinente
explorar algunos trabajos desarrollados en Colombia sobre el tema de la perdurabilidad
empresarial. Uno de ellos lo realizo el grupo de investigacion en perdurabilidad empresarial
de la Universidad del Rosario de Bogot4, en donde se proponen trece componentes que
contribuyen a la perdurabilidad empresarial: (1) Identidad organizacional, (2) formalizacion
para el gobierno, (3) cohesion social para la accion, (4) formalizacion soporte para las
decisiones, (5) reconocimiento por el entorno y el sector, (6) diferenciacién, (7) dindmica
social de los empleados, (8) factores que aportan a la eficiencia, (9) consolidacion, (10)
gestion integral, (11) conocimiento del entorno y del mercado, (12) eficiencia en procesos y
(13) gestion financiera (Restrepo, et al., 2009). Se hace relevante para este articulo explorar
las conclusiones de dicho estudio, porgque se ha constituido en fuente de consulta en diversas
investigaciones.

De la revision de los 13 componentes propuestos se seleccionan seis, previamente se
elabor0 el instrumento a aplicar en las encuestas, realizadas a directores y gerentes de las
empresas encuestadas, los seis componentes seleccionados son: 1) Direccion, en donde se
incluyen: estrategia organizacional, liderazgo y realidad empresarial y 2) gerencia, en donde
encontramos: gestion del talento humano, financiera y de mercado. Estos seis componentes,
permitirdn dar una mejor respuesta sobre la perdurabilidad de las empresas medianas y

familiares que es el tema de ocupa la presente investigacion.

Adicional a los estudios realizados por la Universidad del Rosario de Bogota, otros
investigadores han llevado a cabo trabajos en lo que hace alusion a estudios de perdurabilidad
en pymes y empresas familiares. Recientemente Rivera-Rodriguez y Gonzalez-Rodriguez
(2020) establecen que la combinacién entre procesos de innovacion y capacidad de cambio
de las personas contribuyen a la perdurabilidad de las pymes. Por su parte Cortes (2015:18)
sostiene que la innovacion, el mercado, la cultura, la gestion del cambio, las alianzas
estratégicas, la calidad, las operaciones agiles y adaptables (flexibilidad), la gestion
financiera, el talento humano, los sistemas y la tecnologia.” son factores determinantes de la

perdurabilidad.
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Una mirada mas desde la gestion es la mencionada por Colon (2013) al identificar que
una buena salud financiera de las empresas y un trabajo orientado a la calidad y al servicio al
cliente contribuyen a la continuidad de las pymes de Puerto Rico. Al comienzo de esta
década, Pefia (2010) sostiene que es el aprendizaje organizativo adquirido por condiciones de

liderazgo y cultura organizacional favorecen la permanencia de las empresas.

Estos estudios evidencian que no hay consenso sobre los factores de permanencia de
las pymes y empresas familiares, aunque hay esbozos que permiten indicar que la
perdurabilidad o continuidad de las empresas pymes y familiares esta condicionada por el
pensamiento estratégico de largo plazo, enfocado en la innovaciéon y el monitoreo del
entorno, y una preocupacion por el dia a dia en lo relacionado con la gestion financiera, de

mercadeo y operaciones.

Teniendo en cuenta lo anterior, se realiza esta investigacién en otro grupo de
empresas pertenecientes a diferentes sectores para tratar de identificar cuales son los factores
que contribuyen a su continuidad y buscar similitudes o nuevas diferencias con los estudios

ya realizados.

3. Método

3.1 Metodologia de la investigacion

El método utilizado es exploratorio y descriptivo, el enfoque utilizado es cuantitativo.
La técnica utilizada para la recoleccion de la informacion es la encuesta. Se ha accedido a
empresarios, directores y gerentes de 50 empresas, siendo 30 empresas familiares y las otras
20 empresas medianas, todas las empresas consultadas se encuentran activas y corresponden
a los sectores de: transporte, comercio, comunicaciones y manufactura. Las empresas estan
ubicadas en la ciudad de Bogota. La antigliedad de las empresas oscila entre 5 y 20 afios. A
pesar de que en la literatura al hablar de perdurabilidad se considera mas de 20 afios, en
estudios como el de Rivera y Gonzalez (2020) se aclara que dado el contexto o el tipo de
empresa esta condicion no es determinante.
Para Bisquerra (2004), la encuesta, permite caracterizar la poblacion y realizar
comparaciones entre los sujetos de estudio, esto en funcidn de las variables establecidas en el
cuestionario. Para el analisis estadistico de datos, se realizaron los cuestionarios, cincuenta

(50) y se procedi6 al analisis, teniendo en cuenta que se entrevistaron a directores y gerentes
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(la division se realiza teniendo en cuenta las dimensiones de direccion y gerencia) de las
empresas entrevistadas.

Cada cuestionario (encuesta), ver anexos 1 y 2, se divididé en dos partes: 1) perfil
personal y profesional y 2)cuestionario que da cuenta de las caracteristicas, que segun el
marco tedrico son, importantes para la perdurabilidad de las empresas medianas y de familia,
que son para el caso de los directores la estrategia organizacional, el liderazgo y la realidad
empresarial; y en el caso de los gerentes: la gestion del talento humano, la gestion de
mercado y la gestion financiera. En la comparacion de los resultados del cuestionario para las
cincuenta empresas, se realizaron pruebas de hipotesis entre las medias de cada pregunta por
medio de la prueba “t” de student. Dado que en la investigacion se tienen poblaciones
relacionadas(empresas medianas y familiares), el resultado estadistico descriptivo de las
variables se contrasta.

Para ambas muestras, se realizd un estudio de correlacion de cada uno de los aspectos
que corresponden a los directores y a los gerentes de las empresas, por medio del coeficiente
correlacion de Spearman.

Barrera (2014), explica que este es andlisis es un método estadistico, no paramétrico, el
cual busca mostrar la asociacion entre dos variables cuantitativas (p. 98), el analisis se realiza
por rangos en lugar de medir el rendimiento separado en cada una de ellas (Martinez, Tuya,
Martinez, Pérez & Cénovas, 2009), para la correlacion entre las variables cualitativas, se ha
utilizado el software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)la versién 25 y es

usado para la captura y analisis de datos, en este caso de las 50 encuestas.

3.2 Descripcidon de la muestra

La muestra utilizada para el presente documento ha sido realizada con las 50
empresas ubicadas en la ciudad de Bogota D.C., de las cuales 20son empresas medianas y 30
familiares. El cuestionario aplicado a los empresarios fue sometido a validacion por expertos,
(ver la Tabla 2). En este sentido, Fox (1981), sustenta que la validez de contenido, en la
encuesta, es la técnica mas apropiada cuando se trata de validar cuestionarios.

Considera, ademas, que informa de la representatividad del contenido del cuestionario
y asi mide lo que pretende medir. Por lo tanto, se han utilizado items de eleccion multiple,
incluyendo escalas tipo Likert, en donde el encuestado (gerente o director) sefiala si esta de
acuerdo o en desacuerdo sobre una afirmacion, esto se realiza a traves de una escala ordenada
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y unidimensional (Matas, 2018, p.38), para el presente documento se tienen en total 6
variables, con las cuales se busca dar respuesta a la estructura de las empresas, encuestadas,
en direccion y gerencia, que inciden en la perdurabilidad de las empresas medianas y de

familia.

Tabla 2.

Expertos consultados

Integrantes Titulacion Relacion con Comentarios
empresas
Experto 1 Doctorado en Miembro de juntas No se incluyen
Administracion de directivas de aspectos a mejorar
Negocios empresas
comerciales de
productos quimicos
Experto 2 Maestria en Asesor contable, Manejar  en el
Educacién financiero y concepto de consejo
tributario. de familia como
miembros de

empresa de familia y
como protocolo de

familia como
acuerdos de familia.
Experto 3 Maestria en Asesora  en la Definir que es
Planeacion Urbana creacion y protocolo de familia
y Regional constitucion de y consejo de familia.
empresas.
Experto 4 Administrador Director de un grupo En cuanto a la
empresarial. retirada de un lider
fundador, evaluar
como se traslada el
liderazgo
Experto 5 Administrador Gerente de un grupo No  se incluyen
empresarial. aspectos a mejorar

Fuente: Elaboracion propia

Para la fiabilidad de los cuestionarios, se utiliza el Alfa de Cronbach el cual consiste
en un indice utilizado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala
(Oviedo & Arias, 2005 p. 575), en una aproximacion a la validacion del constructo, los

valores Alfa de Cronbach dan como resultado entre 0,70 y 0,90, lo cual indica una buena
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consistencia interna (Oviedo, 2005) y se evidencia en la Tabla 3 Validacion de Alfa de

Cronbach.

Tabla 3.

Resultados del proceso de validacion del alfa de Cronbach.

Componente Empresa Alfa de Cronbach Elementos
Direccién
Estrategia organizacional Mediana 948 12
Estrategia organizacional Familia ,973 25
Liderazgo Mediana ,923 7
Liderazgo Familia ,945 15
Realidad empresarial Mediana ,851 7
Realidad empresarial Familia 871 7
Gerencia
Talento Humano Mediana ,835 12
Talento Humano Familia ,845 12
Finanzas Mediana ,840 16
Finanzas Familia ,850 16
Mercadeo Mediana ,520 5
Finanzas Familia 514 5

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a los instrumentos y técnicas a utilizados, cabe sefialar que han seguido
una validez semantica, mediante una representatividad, relevancia y plausibilidad de los
datos, contrastando diversas perspectivas de significacion (de contenido con distintas
personas y de instrumentos utilizando diferentes procedimientos para la recogida de

informacion).

4. Resultados

4.1. Empresas medianas

La perdurabilidad de la empresa se hace presente por la antigliedad y continuidad de

la empresa, las encuestas muestras que, de las 20 empresas encuestadas, 9 de ellas presentan

una antigliedad entre 10 a 20 afios, es decir, el 45% del total de las empresas. Le sigue en ese
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orden de importancia las empresas con de 5 a 10 afios, con una participacion del 30% del

total.

4.1.1. Antiguedad de la empresa y Experiencia del directivo.

Se explora como condiciéon para la perdurabilidad de las medianas empresas, la

experiencia del directivo, la tablad muestra que el 60% de los directivos, tienen experiencia

entre 5 y 15 afios y laboran en el 75% de las medianas empresas, con una antigiedad de 5 a

20 afios de constituida. Las que presentan del0O a 20 afios, representan el 45% del total

encuestada, en ellas los directivos participan con el 35% con experiencia laboral de 10 a 20

anos.

Tabla 4

Tabla cruzada Tiempo de creada la empresa del directivo*Experiencia como Directivo

Tiempo De
decreada 1la
la 5
empresa afios
De
5a
10
afos
De
10a
20
afos
Mas
de
20
afos
Total

Recuento

% del
total

Recuento

% del
total

Recuento

% del
total

Recuento

% del
total

Recuento

% del
total

Fuente: Elaboracion propia

Menos
de 5
afos

0,0%

5,0%

5,0%

5,0%

15,0%

Experiencia como Directivo

De5a
10
afos

1
5,0%

10,0%

10,0%

5,0%

30,0%

De 11
als
anos

1
5,0%

10,0%

15,0%

0,0%

30,0%

De 16
a20
afos

0
0,0%

5,0%

10,0%

0,0%

3
15,0%

Mas
de 20
anos
1
5,0%

0,0%

5,0%

0,0%

10,0%

Total

15,0%

30,0%

45,0%

10,0%

20
100,0%
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4.1.2. Correlacion entre variables.

A continuacién, se presenta la correlacion entre la antigliedad de la mediana empresa
y las variables: estrategia organizacional, liderazgo y realidad empresarial, se utiliza el
coeficiente de correlacion de Spearman, para variables ordinales. Teniendo en cuenta que
estadisticamente el valor del coeficiente de correlacion estd comprendido entre -1y 1; la alta
correlacion (asociacion) entre las variables se establece cuando el coeficiente esta cercano a
la unidad. Los criterios de buena correlacion, moderada correlacion y de incorrelacion se
asumen cuando el coeficiente es un valor cercano a 0.5, cercano a 0.3 y de incorrelacionado
(ninguna o escasa asociacion) cercano a cero (0), respectivamente. En consecuencia, el
tiempo de la empresa mediana (antigliedad) tiene buena correlaciéon (asociacién) con la
estrategia organizacional, el coeficiente es 0.44, mientras que con el liderazgo tiene una
moderada correlacion, el coeficiente 0.277. En el caso de la realidad empresarial, la
correlacion es escasa, el coeficiente es 0.096. La estrategia organizacional se correlaciona
moderadamente con el liderazgo y realidad empresarial, el coeficiente de correlacion es 0.285
y 0265, respectivamente. El liderazgo y la realidad empresarial tienen poca correlacion, el
coeficiente es 0.024 tabla 5.
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Tabla 5

Correlaciones estrategia organizacional, liderazgo y realidad empresarial.

Rho de Tiempo de

Spearman  creada la
empresa
Estrategia

Organizacional

Liderazgo

Realidad
Empresarial

Fuente: Elaboracion propia

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

4.1.3. Coeficientes estandarizados.

Tiempo
de
creada
la
empresa

1,000

20
440
052

20
277
236

20
096
688

20

Estrategia
Organizacional

440

,052

20
1,000

20
,285
224

20
,265
,260

20

Liderazgo

207

,236

20
,285
224

20
1,000

20

-,024

921

20

Realidad
Empresarial

,096

,688
20
,265
,260
20
-,024
921

20
1,000

20

Se especificd un modelo de regresion lineal multiple tomando como variable de

prediccion: el tiempo de creada la empresa mediana y como variables explicativas: la

estrategia organizacional, el liderazgo y la realidad empresarial.Los resultados del modelo

aparecen en la Tabla 6. El coeficiente estandarizado Beta, de 0.386, indica que la estrategia

organizacional es sensible con el tiempo de creada la empresa mediana. Es decir, tiene
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bastante impacto para la toma de decisiones. En menor medida incide en la perdurabilidad el

liderazgo (coeficiente estandarizado de 0.149) y casi ningln impacto tiene la realidad

empresarial (0.004).

Tabla 6

Coeficientes?

Modelo Coeficientes
no
estandarizados
B Desv.
Error
1 (Constante) 990 1,041
Estrategia ,025 ,015
Organizacional
Liderazgo ,019 ,029
Realidad ,001 ,033
Empresarial

a. Variable dependiente: Tiempo de creada la empresa del directivo

Fuente: Elaboracion Propia

Coeficientes
estandarizados

Beta

,386

,149
,004

T

;951
1,621

,640
,019

Sig.

,356
,125

,532
,985

95,0% intervalo de
confianza para B

Limite Limite
inferior  superior

-1,217 3,196
-,008 ,057
-,044 ,081
-,069 ,070

4.1.4. Correlaciones de la antigtiedad de la empresa y la gestion del gerente

El tiempo de creada la empresa y su permanencia en el tiempo, se correlaciona

negativamente con la gestién de talento humano (coeficiente de correlacién de Spearman:-

0.298). Lo que indica que la mayor antigliedad de la empresa tiene menos participacion del

talento humano desde la perspectiva gerencial. La gestion de mercadeo tiene menor

incidencia en la perdurabilidad de la empresa. En cambio, la gestion financiera si aporta a la

perdurabilidad de las empresas, el coeficiente de correlacion es 0.284. (Ver tabla 7).

Tabla 7

Correlaciones en la gestion del talento humano, gestion mercadeo, gestion financiera.

Tiempo
de
creada
la

Gestion

del

Talento
Humano

Gestion Gestion

Financiera

Mercadeo
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empresa

Rho de Tiempode  Coeficiente 1,000 -,298 -,225 ,284
Spearman  creada la de

empresa correlacion

Sig. ,202 ,340 225

(bilateral)

N 20 20 20 20
Gestion Coeficiente -,298 1,000 -,031 ,025
del de
Talento correlacion
Humano Sig. ,202 ,897 ,915

(bilateral)

N 20 20 20 20
Gestionde  Coeficiente -,225 -,031 1,000 -,101
Mercadeo de

correlacion

Sig. ,340 ,897 ,672

(bilateral)

N 20 20 20 20
Gestion Coeficiente ,284 ,025 -,101 1,000
Financiera de

correlacioén

Sig. ,225 ,915 ,672

(bilateral)

N 20 20 20 20

Fuente: Elaboracion propia

4.2. Empresas familiares

4.2.1. Correlaciones entre tiempo de creada la empresa y las variables de estrategias del

directivo.

El tiempo de creada la empresa familiar, se correlaciona moderadamente la realidad
empresarial, el coeficiente es 0.166. Se correlaciona muy leve con la variable estrategia
organizacional, el coeficiente es 0.039. La correlacion con el liderazgo es escasa, el

coeficiente es -0.010. Tal como se presenta en la tabla 8.

Tabla 8
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Correlaciones, estrategia organizacional, liderazgo, realidad empresarial.

o8 Estrategia  Lidera Realidad
g— 8 Organizaci zgo Empresaria
L o™ onal I
g
Rho de Tiempo de Coeficiente 1,000 ,039 -,010 ,166
Spearma  creada la de
n empresa correlacion
Sig. ,837 ,960 ,382
(bilateral)
N 30 30 30 30
Estrategia Coeficiente ,039 1,000 ,180 ,046
Organizaci de
onal correlacion
Sig. ,837 : 342 ,808
(bilateral)
N 30 30 30 30
Liderazgo Coeficiente -,010 ,180 1,000 -,072
de
correlacion
Sig. ,960 ,342 : ,704
(bilateral)
N 30 30 30 30
Realidad Coeficiente ,166 ,046 -,072 1,000
Empresarial ~ de
correlacion
Sig. ,382 ,808 ,704
(bilateral)
N 30 30 30 30

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2. Correlaciones del tiempo de creada la empresa con las variables de gerencia.

Para las empresas familiares, se encuentra una correlacion positiva (aunque leve)
entre perdurabilidad y gestién del talento humano (coeficiente 0.033). La gestion de
mercadeo se correlaciona negativamente, pero moderada con la perdurabilidad de las
empresas familiares, el coeficiente es -0.280. Indica que a mayor antigiiedad de la empresa
menor nivel de acuerdo en el impacto en la perdurabilidad. La gestion financiera se

correlaciona con un coeficiente de -0.048 con la perdurabilidad de las empresas familiares, se
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entiende que a largo plazo los gerentes no reportan acuerdo con la incidencia en la antigiiedad

de las empresas.

Tabla 9

Correlaciones empresas de familia

Rho de
Spearman

Fuente: Elaboracion propia

4.2.3. Comparacion entre empresas medianas y empresas medianas familiares

Tiempo de
creada la
empresa

Gestion
del
Talento
Humano

Gestion de
Mercadeo

Gestion
Financiera

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

Tiempo
de
creada
la
empresa

1,000

30
,033

,863
30
-,280
,134
30
-,048
,803

30

Gestidn
del
Talento
Humano

,033

,863

30
1,000

30
,035
,854

30
,150
,430

30

Gestion
de
Mercadeo

-,280

,134

30
,035

,854

30
1,000

30

,154

415

30

Gestion
Financiera

-,048

,803

30
,150

430

30
,154

415

30
1,000

30
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En este apartado, se presenta, la comparacion de las caracteristicas de las empresas
medianas y medianas familiares en cuanto a las caracteristicas de los directores y los

gerentes.

4.2.3.1. Comparacion entre directores

Al realizar una comparacion de cada uno de los elementos de la direccion (estrategia,
liderazgo y realidad empresarial) que contribuyen a la continuidad del negocio, se encuentra
que tanto para las empresas medianas como para las familiares estos tres elementos de la
direccion son relevantes. Vale la pena resaltar que en las empresas de familia el analisis de la
realidad empresarial y la estrategia son considerados mas importantes. El caso del liderazgo
es para ambos tipos de empresas la condicion considerada menos relevante. Esta informacion

se observa en la tabla 10.

Tabla 10
Direccion — Estrategia organizacional, Liderazgo y realidad empresarial

Estrategia Liderazgo Realidad empresarial
Empresa  Empresa Empresa Empresa  Empresa  Empresa
mediana mediana mediana mediana mediana mediana
de familia de familia de familia
Media 3,50 3,53 3,32 3,26 3,55 3,58
Varianza 1,30 1,17 1,32 0,98 0,77 0,87
Observaciones 20 30 20 30 20 30
Diferencia 0 0 0
hipotética de las
medias
Grados de 39 36 43
libertad
Estadistico t -0,068 0,19 -0,13
P(T<=t) una cola 0,47 0,42 0,44
Valor critico de t 1,68 1,681 1,68
(una cola)
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P(T<=t) dos 0,94 0,84 0,89
colas

Valor critico de t 2,022 2,02 2,01
(dos colas)

Fuente: Elaboracion propia

4.2.5. Comparacion del componente de gestion

Al realizar la comparacion en los componentes del dia a dia, puede encontrase que la
gestion del talento humano es la considerada mas importante para la perdurabilidad, tanto en
empresas medianas como familiares. En cuanto a la gestion financiera y gestion de mercadeo
puede considerarse que ambas son necesarias en empresas medianas y familiares. Esta

informacion se encuentra en la tabla 11.

Tabla 11
Gerencia — Gestion del talento humano, gestion de mercadeo y gestion financiera

Gestion de talento Gestion de mercadeo  Gestion financiera
humano

Empresa  Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa

mediana medianade mediana mediana mediana mediana

familia de de
familia familia
Media 3,66 3,64 3,54 3,48 3,43 3,49
Varianza 0,39 0,47 0,60 0,54 0,48 0,36
Observaciones 20 30 20 30 20 30
Diferencia 0 0 0
hipotética de las
medias
Grados de libertad 44 39 37
Estadistico t 0,081 0,24 -0,32
P(T<=t) una cola 0,46 0,40 0,37
Valor critico de t 1,68 1,68 1,68
(una cola)
P(T<=t) dos colas 0,93 0,80 0,74
Valor critico de t 2,01 2,02 2,02
(dos colas)

Fuente: Elaboracion propia
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La contrastacion entre la literatura consultada y el trabajo empirico realizado en las
empresas medianas y familiares de diferenbtes sectores de la ciudad de Bogota, permite
identificar similaridades con los elementos teoricos revisados. Concretamente en la necesidad
de hacer una gestion financiera y generar estrategias de largo plazo. Asuntos como el
liderazgo no son identificados tan determinantes para las empresas medianas y familiares de
Colombia como si lo fue para el caso de empresas grandes de otros paises. Puede
adicionalmente indicarse que sigue vigente el estudio realizado en Colombia por la
Universidad del Rosario, en el que se mencionan trece componentes de perdurabiliad. La
combinacion entre direccion y gerencia sin lugar a dudas contribuye a la continuiadad de las

empresas.

5. Conclusiones

Llevar a cabo actividades empresariales en paises en donde la incertidumbre es la constante,
constituye un desafio para los gerentes de estas empresas. En el caso de las pymes, cuya
capacidad financiera es menor, la probabilidad de perdurar en el tiempo es menor, y al cabo

de cinco afos solamente entre un 40 y un 50% de las empresas siguen operando.

La literatura generencial ha recomendado a las empresas entre otras cosas: realizar
procesos de innovacion, adaptacion tecnoldgica, desarrollo de capacidades dindmicas,
relacion entre estrategia y estrucutura. Sin embargo, es importante recordar que estas
conclusiones se derivan de investigaciones adelantadas en grandes empresas de paises
desarrollados.

Los estudios llevados a cabo en América latina, en particular en México, Colombia y
Puerto Rico han concluido que el tomar medidas orientadas en el largo plazo (procesos de
innovacion, alianzas estratégicas y liderazgo) o al fortalecimiento de la gestion (financiera,
operacional y humana) contribuyen a la continuidad de las pymes de la region. Aungque como
unidades de analisis no son comparables por el tipo de empresa, se encuentran elementos

comunes para la perdurabilidad como son la innovacién y la estrategia.
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Tras haber realizado esta investigacion, los hallazgos indican que algunos de los
factores que inciden en la supervivenvia de las empresas medianas y familiares estudiadas
son: estrategia, y gestion financiera para las las empresas medianas, y gestion del talento

humano y gestion financiera para las empresas familiares.

Lo anterior muestra similitud con los factores encontrados en la revision de literatura
en estrategia, optimizacion de costos (gestion financiera) y el talento humano que han sido
realizados en estudios de México, Puerto Rico y Colombia. Esto permite seguir avanzando en
el desarrollo de una teoria sobre gestion de la perdurabilidad o continuiadad empresarial para
el caso de las empresas pymes y familiares que constituyen el mayor porcentaje del tejido

empresarial de América latina.

Al utilizar una metodologia cualiatativa y cuantitativa, soportada no so6lo por las
encuestas realizada, sino también por los resulatdos arrojados de las correlaciones de las
variables, peritio una confiabildiad del 95%. No obstante, para validar, los resultados, se
requiere ampliar el nimero de encuestas, empresas, sectores, podrian generarse otros
resultados, con lo cual permitirian evidenciar si estos factores son comunes a estas empresas

medianas y familiares.
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