IDENTIFICACION

DE NECESIDADES DE
FORTALECIMIENTO DE

LAS MICRO Y PEQUENAS
EMPRESAS DE LA COMUNA
18 DE LA CIUDAD DE
SANTIAGO DE CALI

RESUMEN
Uno de los sectores que mayor aporte realiza al crecimiento y
al empleo del pais son las micros y las pequefias empresas. Un
grupo de investigadores de Unicatdlica tuvo el interés de carac-
terizar las necesidades de formacion de las micro y pequefias
empresas del area comercial de la Comuna 18 de la ciudad de
Santiago de Cali, planteandose como objetivos especificos la
caracterizacién econémica de las empresas del sector, e iden-
tificar sus fortalezas y debilidades, y los procesos internos para
poder intervenir en ellas. La metodologia utilizada es de tipo
exploratorio, no experimental y el analisis de la informacién se
realizé con base en categorias de analisis, lo que la hace una
investigacion cualitativa. Como referentes tedricos se tuvieron
en cuenta autores como Porter y Nonaka, entre otros, y para
los aspectos de formalidad, se consideraron los decretos y re-
glamentaciones expedidas por el gobierno nacional.

Palabras clave: Formalidad empresarial, Procesos ad-
ministrativos, Aprendizaje organizacional, Recurso humano.
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ABSTRACT
One sector that makes a great contribution to
growth and employment in the country is that
of micro and small enterprises. A group of re-
searchers from Unicatolica were interested in
characterize the training needs of micro and
small businesses in the area 18 commercial
commune of Santiago de Cali. Specific ob-
jectives were to characterize the companies,
and identify their strengths and weaknesses
in internal processes to intervene in them. The
methodology used is exploratory type, not ex-
perimental and data analysis was done based
on categories of analysis which makes qualita-
tive research. Porter, Nonaka and others, were
considered. For formal aspects the decrees and
regulations issued by the national government
were considered.

Keywords: Business Formality, Admin-
istrative Processes, Organizational Learning,
Human Resource.

1. INTRODUCCION

En Colombia las empresas pueden clasificarse
dependiendo de dos aspectos principales: su
capital inicial y el nimero de trabajadores, y
deben estar registradas ante Camara de Co-
mercio y ante la pIAN, para poder funcionar
de manera legal. Adicionalmente, deben estar
debidamente organizadas a nivel interno, per-
mitiendo de esta manera que los procesos de
planeacion, organizacién, control, integracién
y direccién se realicen; para lo anterior se debe
contar con personal calificado y formado segtn
las necesidades propias de las empresas, lo
que permite construir una ventaja competitiva
centrada en las personas.

Para lograr lo anterior es necesario
desarrollar el Recurso Humano a través del
aprendizaje continuo, de tal manera que permita
a la empresa el desarrollo y la estructuracién
interna necesaria para su adecuado funciona-
miento, buscando mejorar los procesos de toma
de decisiones, la solucién de problemas y los
procesos de planeacion.
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Para ello, se procedié a plantear la si-
guiente pregunta: ;Cuales son las caracteris-
ticas y necesidades de formacién de las micro
y pequefias empresas del area comercial de
los barrios de la Comuna 18 de la ciudad de
Santiago de Cali?

Sin embargo, la realidad de las empre-
sas encuestadas de los barrios de la Comuna
18 de la ciudad de Cali dista mucho del deber
ser, pues en estas se evidencia tanto la falta de
organizacion como la falta de formacién y de-
sarrollo que permitan una mejor estructuracion
y disefio del negocio, que impacte de manera
positiva en su funcionamiento.

2. FUNDAMENTOQ TEORICO

Una organizacion se define como “una enti-
dad conformada basicamente por personas,
aspiraciones, realizaciones, bienes materiales
y capacidades técnicas y financieras; todo lo
cual, le permite dedicarse a la produccién y
transformacion de productos y/o la prestacién
de servicios para satisfacer necesidades y de-
seos existentes en la sociedad, con la finalidad
de obtener una utilidad o beneficio” (Garciay
Casanova, 2001, p. 3).

Dichos establecimientos pueden ser cla-
sificados seglin varios factores contenidos en
la Ley 590 de 2000, capitulo I articulo 2, el
cual fue posteriormente modificado por la Ley
905 de 2004, cuyo capitulo I articulo 2 dice:

Para todos los efectos, se entiende por micro
incluidas las Famiempresas pequefia y me-
diana empresa, toda unidad de explotacién
econémica, realizada por persona natural
o juridica, en actividades empresariales,
agropecuarias, industriales, comerciales o
de servicios, rural o urbana, que responda a
dos (2) de los siguientes parametros: 1. Me-
diana empresa: a) Planta de personal entre

cincuenta y uno (51) y doscientos (200)
trabajadores, o b) Activos totales por valor
entre cinco mil uno (5.001) a treinta mil
(30.000) salarios minimos mensuales legales
vigentes. 2. Pequefia empresa: a) Planta de
personal entre once (11) y cincuenta (50)
trabajadores, o b) Activos totales por valor
entre quinientos uno (501) y menos de cinco
mil (5.000) salarios minimos mensuales le-
gales vigentes o, 3. Microempresa: a) Planta
de personal no superior a los diez (10) tra-
bajadores o, b) Activos totales excluida la
vivienda por valor inferior a quinientos (500)
salarios minimos mensuales legales vigentes
(Alcaldia de Bogota, 2004, p. 1).

En Colombia, y especificamente en la
Comuna 18 de la ciudad de Santiago de Cali,
predominan principalmente micro y pequeiias
empresas. Para que puedan funcionar ampa-
radas por la ley es necesario que realicen un
proceso de formalizacién. Sin embargo, es
necesario también entender que el término
informal tiene que ver con:

Llevar a cabo un negocio o actividad eco-
némica sin estar sujetos a las normas del
Estado, como tener el registro mercantil, afi-
liar a los trabajadores a la seguridad social,
pagar impuestos, entre otros; y por lo tanto
no obtener los beneficios que brinda el Es-
tado y las diversas instituciones econémicas
tanto publicas como privadas (Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo, Republica de
Colombia, 2014, p. 1).

La formalizacion se encuentra reglamen-
tada por la ley de Formalizacién y Generacién
de empleo—Ley 1429 de 2000—, cuyo propésito
es “‘generar incentivos a la formalizacion en las
etapas iniciales de la creacién de empresas con
el fin de aumentar beneficios y disminuir los cos-
tos de formalizarse” (Ministerio de Comercio,
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Industria y Turismo, Republica de Colombia,
p. 1); todo este esfuerzo esta encaminado
finalmente a crear nuevas empresas o a forta-
lecer las existentes buscando mejorar las con-
diciones internas de las mismas y apuntando
a incrementar sus niveles de competitividad.

Ahora, cuando se habla de competitividad,
es importante centrarse en los postulados de
Porter (2008), quien plantea que la competiti-
vidad de las empresas depende en gran medida
de las condiciones generales tanto locales como
nacionales, que creen un ambiente agresivo en el
cual las organizaciones se vean en la necesidad
de competir por una posicién o ventajay a ge-
nerar estrategias que les permitan incrementar
la innovacién y el desarrollo. De igual manera,
una organizacién logra la construccién de una
ventaja competitiva en la medida en la cual
el sector al que pertenezca sea competitivo;
en palabras de Porter (2008), “'La rivalidad
extendida, que se genera como consecuencia
de las cinco fuerzas, define la estructura de
un sector y da forma a la naturaleza de la
interaccion competitiva dentro de un sector”
(p. 1). Para poder comprender este concepto
es fundamental analizar las cinco fuerzas que
favorecen los procesos de competencia entre
las organizaciones: amenaza de nuevos entran-
tes, poder de negociacién de los proveedores,
amenaza de productos sustitutos, rivalidad
entre los competidores existentes, y poder de
negociaciéon de los compradores.

Pero no se debe olvidar que en la actuali-
dad no solo se busca ser competitivo y rentable,
sino que se espera que las organizaciones opten
por una postura socialmente responsable. Frente
a esto, se plantea que “un grupo de interés es
cualquier individuo o grupo identificable que
puede afectar el logro de los objetivos de una
organizacion, o bien que puede verse afectado
por el logro de tales objetivos, es decir, cualquie-
ra que por cualquier razén tenga interés en lo
que la compafiia hace” (Velasquez, 2012, p.24).

Lo anterior implica que la organizacién
debe prestar atencién no solo al logro de sus
metas u objetivos organizacionales, sino que
debe considerar también la manera como su
accionar afecta a sus trabajadores o a la comu-
nidad. Esto ha hecho que las grandes empresas
se estén interesando en la generacién de espacios
sociales en los cuales la comunidad se pueda
ver beneficiada de la actividad de la empresa,
ya sea por la provisién de bienes o servicios
o por la posibilidad de mejorar condiciones
de vida. De igual manera, al interior de la or-
ganizacion se empieza a ver al trabajador de
manera diferente, ya no solo como un insumo
0 un bien que puedo explotar, sino que se esta
buscando generar espacios y ambientes que
favorezcan las condiciones necesarias para la
existencia de trabajo decente.

Debido a esta nueva postura asumida,
no solo por las organizaciones sino también
por las directivas, las empresas “‘han estado
aceptando cada vez mas la responsabilidad
hacia la comunidad donde desarrollan sus ne-
gocios. Sus contribuciones comienzan con la
creacién de empleos y el pago de impuestos
locales, pero muchos emprendedores sienten
el deber de devolver mas a las comunidades
en compensacion por el apoyo local del que
gozan” (Velasquez, 2012, p. 25).

Para poder lograr el apoyo, las organiza-
ciones deben poseer la capacidad de aprender,
de generar conocimiento disponible para todos
en laempresa, garantizando de esta manera la
construccién, compilacién y almacenamiento
de un gran cimulo de informacién, que se vera
reflejada en la manera como se lee el entorno y
se toman decisiones. Lo anterior debido a que
“en una economia donde lo Unico seguro es la
incertidumbre, la Unica fuente de ventaja com-
petitiva duradera y segura es el conocimiento.
Las empresas creadoras de conocimiento tienen
como proposito la innovacion continua y son
las que consistentemente crean conocimiento
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nuevo, lo diseminan ampliamente en toda la
organizacioén y lo incorporan rapidamente en
nuevos productos y tecnologias’” (Nonaka,
2007, p. 1).

De esta manera, ‘‘las organizaciones que
cobraran relevancia en el futuro seran las que
descubran cémo aprovechar el entusiasmo y la
capacidad de aprendizaje de la gente en todos
los niveles de la organizacion. Las organizacio-
nes inteligentes son posibles porque aprender
forma parte de la naturaleza humana’ (Senge,
1996, p. 1).

Partiendo de esta afirmacion se encuentra
que una de las principales responsabilidades
de las organizaciones y sobre todo de Gestion
Humana es garantizar espacios de aprendiza-
je en las organizaciones para poder aseguratr,
no solo la competitividad de la empresa, sino
también de las personas, tornando la ventaja
competitiva ya no solo en los productos o ser-
vicios que ofrece, sino también en la capacidad
que tienen sus trabajadores de hacer cosas
diferentes, novedosas y creativas, dificiles de
ser imitadas o copiadas por la competencia.

A pesar de que finalmente son los in-
dividuos los que poseen un gran potencial de
aprendizaje, lo importante del aprendizaje
organizacional es lograr que se dé “una tran-
sicién entre lo individual y colectivo, es decir,
que el conocimiento individual se convierte en
organizacional cuando las inferencias obtenidas
se codifican en rutinas que gufan la conducta”
(Levitt y March, 1988) y estas rutinas son
transmitidas entre los miembros “a través de
procesos de socializacién, educacion, profesio-
nalizacion, imitacién e intercambios” (Alcover
y Gil, 2002, p. 267). Esto garantiza la conti-
nuidad del conocimiento y de la informacién
mas alla de la permanencia de los individuos,
permitiendo que aquellos nuevos trabajadores
o empleados de la organizacién dispongan
también del conocimiento generado colecti-
vamente.

3. METODOLOGIA

La presente investigacién se inscribe en una
metodologia de tipo cualitativo, descriptivo,
cuyo principal interés es reconocer y compren-
der una realidad que sirva de linea de base,
para poder realizar intervenciones partiendo
de ella. Dicha realidad es el estado en el que se
encuentran las diferentes areas funcionales de
las organizaciones y los niveles de formacién
de los empresarios y los empleados, que les
permita desarrollar una ventaja competitiva
en las mismas.

Para tal efecto, la poblacién objeto de
estudio fueron todas las empresas pertene-
cientes a los barrios Meléndez, Buenos Aires,
Caldasy Napoles, las cuales suman un total de
731 empresas, de las cuales 694 son micro, 32
son pequefas, 4 son medianas y solo 1 es gran
empresa. Una vez aplicada la formula para
encontrar la muestra, con un nivel de confian-
za del 95% y un margen de error del 5%, se
determind que la muestra a entrevistar seria
de 174 empresas.

La muestra se realizé de manera alea-
toria y los criterios de seleccién son: a) que el
negocio funcione en local, b) que posea anuncio
y ¢) que tenga al menos dos 0 mas trabajadores.

Para la recoleccion de la informacién
se construyé un instrumento tipo encuesta,
donde se tomaron como variables de analisis
los siguientes conceptos: 1. Formalidad — In-
formalidad (7 preguntas); 2. Econémica (13
preguntas); 3. Administrativa, la cual se sub-
dividié en 3.1 Organizacién (6 Preguntas), 3.2
Planeacion (11 preguntas), 3.3, Control (9
preguntas); 4. Responsabilidad social (4 pre-
guntas),y 5. Nivel académico (5 preguntas). La
aplicacion del instrumento fue responsabilidad
de los estudiantes pertenecientes al semillero
Asociacion de Semilleros de Ciencias Empre-
sariales (ASCE) y su duracion aproximada fue
de 15 minutos en la aplicacién.
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Para el andlisis de toda la informacion
obtenida se utilizé el programa estadistico
SPSS versién 17.

4. RESULTADOS

Los resultados obtenidos con la aplicacién
del instrumento se organizaron, analizaron e
interpretaron respetando las categorias deter-
minadas para la construccion de instrumento.
Los resultados mas destacados en cada una de
ellas son los siguientes.

FORMALIDAD - INFORMALIDAD

Dentro de la presente categoria se encuentra que
las empresas entrevistadas en su gran mayoria
se encuentran legalizadas (Grafica 1), lo cual
evidencia que estan registradas en Camara de
Comercio (Si, 85,1%; No, 14,9%) y poseen
R.U.T (Si85,1%; No, 14,9%),

De igual manera, se encuentra que, en su
gran mayoria, estas organizaciones responden Impuesto de renta
con la carga impositiva que les corresponde
(1vA, S1,39%, No 61%; Impuesto de Renta, Si,
40%; No, 60%), segln el régimen tributario
al cual pertenecen el cual es por lo general el
régimen simplificado.

Grafica 1. Legalizacién empresarial

Camara de Comercio

B Si B No

Fuente: Elaboracion propia.

CATEGORTA ECONOMICA

Frente al aspecto econémico (Grafica 2) los
resultados que mayor importancia presentan
estan relacionados con el monto de su capital
inicial (menos de 4,54,8%; de 4 a8,19,6%;
de 8 a12,14,3%; de 12 a 16,3%; de 16 a

W Si H No
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20, 2,3%,y mas de 20, 6%, en millones de
pesos); el lugar donde obtuvieron dichos re-
cursos (recursos propios, 49,7 %; entidades
financieras, 32,1%, y mixta, 18,2%); la can-
tidad de trabajadores al inicio de la empresas
(=a10,98,8%;entre 11y 50,0,6%,y < de
200, 0,6 %, en trabajadores), y la cantidad de
trabajadores en la actualidad (= a 10,97,7%;
entre 11y 50,1,7%,y <de 200, .6%,emplea-
dos actuales), lo cual indica que, como tal, las
empresas nacieron siendo micro empresas y
siguen siéndolo en la actualidad.

Gréafica 2. Categoria econémica

Capital inicial
60

51,8%

6%
2,8%

M 4 millones M 4 a 8 millones M 8 a 12 millones

Wi12a15 16 a20
millones millones

20 millones

49,7%

18,2%
32,1% 8,2%

O H

Recursos propios  Entidades financieras Mixto

Fuente: Elaboracion propia.

De igual manera, en la categoria econd-
mica se evaluaron aspectos relacionados con
el orden, claridad y distribucion de diferentes
tépicos que pueden afectar de manera positiva
o negativa las finanzas de la empresa (Grafica
3), los cuales son: tipo de local en el cual se
funciona el negocio (alquilado, 74,7 %; propio,
17,8%, y familiar, 7,7%); si el local en caso

de ser familiar hace parte de la vivienda (Sf,
73,8%; No, 26,2%), y si el negocio al estar
incluido dentro de la vivienda familiar, reco-
noce algun valor por arriendo del espacio (Si,
30,7; No, 69,3%), para finalmente indagar
si el negocio financia los gastos fijos del ho-
gar (Sf, 61,4%; No, 38,6%). Los resultados
aqui obtenidos evidencian que en las pequefias
empresas aun ahora sigue existiendo un gran
desorden en aspectos econémicos que dificultan
su desarrollo y crecimiento.

Grafica 3. Legalizacion empresarial

Tipo de Local
74,7%

17,8%

-
|

Alquilado Propio Familia

Vivienda con local

Si 30,7%

No 69,3%

o

50 100

Vivienda con local

Si 73,8%

No 26,2%

El negocio subsidia a la vivienda

Si 31,4%

No 38,6%

0 10 20 30 40

Fuente: Elaboracién propia.

CATEGORIA ADMINISTRATIVA

Dentro de ella se encuentran las siguientes
subcategorias.
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ORGANIZACION

En esta subcategoria se indagd sobre aspec-
tos que permiten a la empresa el poseer una
estructura interna adecuada (Grafica 4), que
facilite el correcto funcionamiento de la misma
y que le permita al trabajador tener claridad
frente a su forma de actuar y comportase en
la organizacion. Se pregunté en estas unidades
productivas si posefan un organigrama (Si,
18,1%; No, 81,9%); un reglamento interno
de trabajo (Si,45,3%; No, 54,7 %); manuales
de funciones claros y escritos (Si, 36,8%; No,
63,2%), ademas de si en las mismas existe
un proceso de seleccién claro y adecuado (Sf,
48,1%; No,51,9%), que dé respuesta al perfil.

PLANEACION

Aqui se tuvieron en cuenta aspectos relacionados
con el conocimiento que los empresarios poseen
sobre el entorno, en cuanto a politica, seguri-
dad y competencia, entre otros, y como estos
afectan o no a su negocio. Asi, se indag6 sobre
si conocian la existencia de negocios cercanos
que ofrezcan los mismos productos o similares
a los propios (Si,83,9%; No, 16,1%); si co-
nocian qué tamafio tienen dichos negocios en
comparacién con los propios (pequeiio, 24 %;
mediano, 56,5%, y grande, 19,5%); también
se pregunto sobre el nimero de proveedores a
los cuales les compraba, encontrandose que en
general se posee un nimero constante de los
mismos (de 1 a 10, 83%; de 11 a 100, 17%

Grafica 4. Subcategoria organizacion

Posee organigrama

Posee reglamento interno de trabajo

W Si H No

Posee manuales de funciones

B Si H No

W Si H No

Posee manual de funciones

Fuente: Elaboracion propia.
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proveedores), asi como también conocer con
qué frecuencia se les compra a estos (cada
8, 48,1%; entre 15 y 30, 45,6%; cada 45,
1,9%,y 60 o mas dias, 4,4%); dichos datos
demuestran cierto nivel de conocimiento de
su entorno, pero no evidencian un adecuado
proceso de toma de decisiones.

Finalmente, en esta subcategoria se
indagd en las unidades productivas sobre la
existencia de documentos que dan cuenta no
solo del proceso de organizacién, sino también
del proceso de planeacién estratégica, como
es la existencia al interior de estas de mision:
(Si,37,2%; No,62,8%); vision (Si,39%; No,
60,9%), aspectos que garantizan la claridad
y direccién a seguir por la empresa y por los
trabajadores en sus respectivas areas o tareas.

CONTROL

En esta subcategoria, se buscé determinar qué
aspectos en las empresas favorecian el control
interno de las mismas (Grafica 5), asi como
el control del desempefio de los trabajadores,
puesto que el fin Ultimo del control es deter-
minar estandares de desempefio y cumplirlos.

Grafica 5. Aspectos del control empresarial

Posee estandares de produccion
Si 47,9%

No 52,1%

o

50 55

Los empleados han sido capacitados en los estandares

Si
No
0 20 40 60 80
Existe un proceso de evaluacién del desempefio
Si 62,6%
No 17,4%

o

50 55

Se elaboran planes de mejora
Si 67,1%

No

Fuente: Elaboracién propia.

Para la cual se pregunt6 por la existen-
cia de estandares de produccién debidamente
escritos y estandarizados (Sf, 47,9%; No
52,1%), también se indag6 si los empleados
fueron capacitados y siguen los estandares de
produccién (Si, 63.8%; No, 36.3%).

En lo relacionado con el desempefio del
trabajador, se pregunté sobre la existencia de
un proceso de evaluacién del desempefio hacia
el trabajador (Si, 62,6%, 37,4%), y si con
base en los resultados obtenidos, se realizan
programas de mejora y formacion de los em-
pleados (Si,67,1%; No, 32,9%).

En relacién con lo anterior, se indago
en dichas organizaciones si los procesos de
formacién y capacitacion eran una constante
(Grafica 6), a través de preguntas tales como
si existen en ellas programas de formacién cla-
ros y continuos que permitan el desarrollo de
habilidades y destrezas en el trabajador, que les
permita cumplir con las tareas o actividades a
ellos encomendadas (Si,47,1%; N0 52,9%), 0
si al momento de generarse cambios al interior
de la empresa se informaba a los empleados
o se les capacitaba en los cambios realizados
(Si,62,1%; No, 37,9%), lo cual puede indicar
que en estas empresas se hacen intentos por
sistematizar el conocimiento generado a través
de la formacién del Recurso Humano.

En ella, se traté de indagar aspectos
relacionados con la postura que estas organi-
zaciones asumen hacia el medio social que los
rodea y si regresan a la comunidad parte de
lo que esta les da (Grafica 7), para lo cual se
realizaron preguntas acerca de: si se ha con-
tratado o tiene en la actualidad personal con
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Grafica 6. Control y formacion

Existen planes de formacion para el desarrollo de
nuevas habilidades y destrezas

Se capacita al personal al momento de realizar cambio

W No msi W No Wi

Fuente: Elaboracion propia.

Grafica 7. Responsabilidad social

Existen planes de formacién para el desarrollo de
nuevas habilidades y destrezas

3%

Se contrata preferiblemente familia a extrafios

H No HSi
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Fuente: Elaboracion propia.
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algun tipo de discapacidad (Si, 3,5%; No,
96,5%); de igual manera se indagé si en di-
chas empresas se privilegia en la contratacion
a la familia frente a extrafios (Si,52,4%; No,
47,6%),lo cual hizo que se consultara también
si existia algun tipo de preferencia al momen-
to de contratar algin género en particular,
lo cual evidencié que en términos generales
a estas empresas les es indistinto el género
de los empleados (mixto, 39,2%; femenino,
37,3%,y masculino, 23,1%). Para terminar
esta apartado se inquiri6 sobre la preferencia
que se pudiera presentar al momento de con-
tratar personal, frente al hecho de ser madre o
padre cabeza de hogar, ante lo cual se encontré
que si se privilegia esta situacion (Si, 58,9%;
No, 41,1%).

FORMACION ACADEMICA

Para terminar, se indagé en el estudio acerca
de aspectos relacionados con la formacién
académica (Grafica 8) alcanzada tanto por los
administradores, como también por los emplea-
dos, para consultar sobre la pertinencia de esta
frente a las actividades o tareas que se realizan
cotidianamente en la empresa, encontrandose
que el nivel académico que predomina en los
administradores, es el bachiller, (bachillerato
completo, 31%:; universidad completa, 21,3 %;
técnico completo, 16,7 %, y primaria completa,
11,5%); de igual manera, se pregunté por el
nivel académico de los empleados, a lo que re-
firieron que en su mayoria los trabajadores de
estas empresas poseen una formacion maxima
de bachillerato completo (bachillerato com-
pleto, 51,8%; universidad completa, 14,7 %;
primaria completa, 13,7 %,y empirico, 4,6 %),
terminando por indagar con los administrado-
res si se encontraban conformes con el nivel
de formacién que presentan sus empleados (Sf,
78,9%:; NO, 21,170).

Grafica 8. Resultados de la variable de formacion

Formacion académica de los administradores
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Fuente: Elaboracion propia.

5.CONCLUSIONESY DISCUSION

Una vez revisados los resultados obtenidos,
se pueden encontrar ciertos aspectos que se
deben tener en cuenta al momento realizar la
discusion y generar las conclusiones del trabajo.

Inicialmente se puede comentar que
frente a la variable de formalidad, las empresas
encuestadas presentan alto nivel de legalidad,
puesto que poseen registro en Camara de Co-
mercio, RUT y adicionalmente responden con sus
cargas tributarias de acuerdo con el régimen
tributario al que pertenecen, contrario a lo que
se piensa, que dichas empresas se caracterizan
por estar poco legalizadas.
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En cuanto a los aspectos internos re-
lacionados con los procesos administrativos,
se puede observar que existe mucho desorden
y alto nivel de informalidad, puesto que las
actividades y tareas tanto a nivel directivo o
administrativo como en el operativo se realizan
de manera informal, sin planeacién, direcciény
control, lo cual hace que dichas empresas gene-
ren margenes econdémicos que no les permitan
apuntarles al desarrollo y el crecimiento, sino
que se queden en la supervivencia.

En lo relacionado con el aspecto econé-
mico, se observa que las empresas encuestadas
en la muestra, nacieron siendo micro o peque-
fias empresas, debido a las caracteristicas que
manifiestan, como son el nimero de trabaja-
dores y el capital inicial, y a pesar de Ilevar
funcionando alrededor de 3 afios o un poco
mas, mantienen su tamafo, lo cual denota un
muy bajo nivel de evolucion.

De igual manera se observa que, de la
muestra entrevistada, un alto nimero de em-
presas funcionan en local alquilado, lo cual
hace que los gastos estén bien diferenciados y
distribuidos, y son pocos los negocios que afir-
man funcionar en un local familiar o propio.
De estos Ultimos, se encuentra que las finanzas
no se encuentran bien organizadas, presen-
tandose casos en los cuales se afirma que el
negocio subsidia los gastos fijos del hogar, lo
cual de una u otra manera se trasforma en un
aspecto que interfiere con el crecimiento de la
empresa 0 negocio.

En cuanto a los resultados obtenidos
en la categoria administrativa, se encuentran
falencias importantes que dificultan mas el
desarrollo de estas unidades econémicas, co-
mo es la falta de manuales de funciones y de
procesos y procedimientos, la inexistencia de
un reglamento interno de trabajo, o la carencia
de documentos que evidencien un proceso de
planeacién estratégica, a pesar de que se posea
la informacién necesaria. En particular, las

empresas han identificado y conocen la com-
petencia, conocen el nimero de proveedores
que se posee y la frecuencia con la cual se les
compra, y conocen la clientela que los frecuenta,
pero esta informacion no es utilizada para la
toma de decisiones estratégicas a largo plazo.

Frente a la responsabilidad social em-
presarial, no se observa una postura clara de
las empresas encuestadas. En temas relativos
a la contratacién de personal con algln tipo
de discapacidad, las respuestas tienden a ser
negativas, y frente a la contratacién de perso-
nas cabeza de familia la respuesta también fue
muy relativa, debido posiblemente al tamafo
y ubicacién de estos negocios, pues todos son
micro y estan localizados en sectores que tien-
den a ser residenciales.

Finalmente, se encontraron falencias
importantes frente a la variable académica 'y
de formacion del personal administrador del
lugary los trabajadores del mismo. El nivel de
formacion que predomina en ambas instancias
es el bachillerato completo, aspecto que tiende a
limitar los procesos de creatividad e innovacion,
que son fundamentales para la construccion de
ventaja competitiva.

Lo anterior lleva a los investigadores a
concluir que un aspecto en el cual se puede
realizar énfasis y desde el cual la academia
puede realizar una aproximacion a la realidad
empresarial y social del sector en el cual se
encuentra ubicada, es el disefio de una oferta
de formacién y capacitacién que impacten de
manera directa la gestién y direccionamiento
de las empresas y garanticen la sostenibilidad
y la competitividad de dichos negocios.
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