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Presentación

Me complace compartir 
con ustedes el más re-
ciente estudio del Obser-

vatorio de Movilidad Empresarial: “Pro-
fundizando en la movilidad empresarial: 
análisis de factores determinantes y es-
tilos de gestión”. Con este trabajo busca-
mos responder a una pregunta que está 
en el corazón del desarrollo empresarial 
en Colombia: ¿por qué algunas empresas 
logran crecer y otras no?

El estudio examina cómo influyen 
las características de las empresas, la ex-
periencia de sus fundadores y las condi-
ciones del entorno en la posibilidad de que 
un negocio avance de una categoría a otra 
en su trayectoria de crecimiento. Para ello, 
combina la información del Registro Único 
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Empresarial y Social (RUES) con una en-
cuesta aplicada a más de 2.100 empresas 
de todo el país, lo que permite comprender 
qué factores facilitan —o limitan— la movi-
lidad empresarial.

Los resultados muestran un teji-
do productivo marcadamente microem-
presarial y nos recuerdan la magnitud del 
desafío: de las empresas creadas en 2019, 
solo el 32% seguía activa en 2024 y apenas 
el 6,8% de aquellas con trayectoria conti-
nua logró escalar a una categoría superior. 
La probabilidad de crecer es mayor en las 
empresas constituidas como sociedades 
frente a las creadas como personas na-
turales. Territorialmente, la movilidad es 
más alta en regiones como el Eje Cafetero 
y el Caribe, y en departamentos como An-
tioquia y Atlántico, así como en la ciudad 
de Bogotá.

El análisis confirma que la movi-
lidad depende tanto de las condiciones 
iniciales como de las capacidades desa-
rrolladas a lo largo del tiempo. Factores 
como la participación de socios, el capital 
y el empleo con los que inicia la empresa, 
así como la experiencia previa del fundador, 
elevan significativamente las posibilidades 
de crecer. De igual forma, contar con una 
estrategia clara y documentada aumenta 

esas probabilidades, lo que resalta la im-
portancia de la planificación y la gestión 
empresarial.

El estudio también permitió iden-
tificar cinco estilos de gestión que carac-
terizan a las empresas en Colombia. Entre 
ellos, las que logran crecer tienden a un 
perfil híbrido, disciplinado y pragmático, 
que combina controles de corto plazo con 
procesos de mejora continua, lo que les 
permite adaptarse y aprovechar oportuni-
dades de crecimiento.

En conjunto, estos hallazgos trazan 
un mensaje contundente: si queremos 
que más empresas colombianas crezcan, 
debemos fortalecer sus capacidades de 
gestión, ampliar el acceso a capital, pro-
mover el aprendizaje entre pares y acele-
rar la adopción tecnológica que impulse su 
competitividad.

Con este estudio reafirmamos una 
convicción: Colombia avanza cuando sus 
empresas crecen, se consolidan y generan 
empleo digno. Confío en que la movilidad 
empresarial seguirá siendo una inspira-
ción para las cámaras de comercio y nues-
tros aliados estratégicos en la construc-
ción de un tejido empresarial más sólido, 
inclusivo y sostenible
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Resumen 
EJECUTIVO

En Colombia, 2024 cerró con 
297.475 nuevas empresas, de 
las cuales el 72,3% corres-

pondieron a personas naturales, lo que 
confirma el carácter microempresarial 
del ecosistema. En el tejido formal, las 
MiPymes representan el 99,5% de las fir-
mas y generan cerca del 67% del empleo. 
Frente a este panorama, el reto no es solo 
crear empresas, sino lograr que escalen: 
que transiten de micro a pequeña, media-
na y gran empresa a partir de mayor capi-
tal, gestión empresarial y articulación en 
redes. Este proceso constituye una ruta 
concreta para ampliar la formalidad, in-
crementar la productividad y fortalecer 
el bienestar económico y social del país.

Este estudio, realizado en el marco 
del Observatorio de Movilidad Empresa-
rial, analiza la trayectoria de las empresas 

creadas en 2019 y combina información 
objetiva con una encuesta aplicada a más 
de 2.100 sociedades. Su objetivo central 
es identificar las condiciones y prácticas 
que explican la movilidad empresarial en 
Colombia.

Los resultados muestran que, de 
las 306.607 empresas creadas en 2019, 
solo 98.383 seguían activas en 2024, una 
tasa de supervivencia del 32%, con mar-
cadas diferencias por tamaño y naturale-
za jurídica: sobreviven más del 70% de las 
medianas y grandes, frente a 32% de las 
micro. En movilidad, el 6,8% de las firmas 
con trayectoria consolidada ascendió de 
categoría, con mejores resultados en so-
ciedades (17,7%) frente a personas natu-
rales (0,5%), y un desempeño destacado 
en departamentos como Antioquia (9,6%), 
Bogotá (9,1%) y Atlántico (8,4%).
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Movilidad Empresarial

306.607 Empresas 
creadas en 2019 

98.383 Empresas
activas en 2024

Tasa de movilidad 
general 

6,8%

Los modelos de regresión con-
firman que la movilidad empresarial se 
ve favorecida por: Tener socios o ac-
cionistas (con cerca de 4 puntos por-
centuales adicionales), Contar con ma-
yor capital inicial (con aumentos que 
van desde 13 hasta 16 puntos porcen-
tuales). Experiencia previa en empren-
dimiento del fundador (3 puntos adi-
cionales). Proyección de expansión en 
empleo desde el inicio, con un efecto 
sobre la movilidad es de 10 puntos por-
centuales adicionales. También suman 
los esfuerzos de los empresarios, una 
estrategia documentada se relaciona 
con una tasa 5 puntos mayor y la par-
ticipación en asociaciones o clústeres 
(+2 pp).

En contraste, reportar dificultad 
de acceso a crédito (−9 pp) o brechas 
de infraestructura tecnológica (−7 pp) 
reducen de forma significativa la pro-
babilidad de crecer.

En cuanto a la gestión, se cons-
truye un índice de sofisticación geren-
cial, además de diversos ejes que per-
miten medir los enfoques de gestión.  
A partir de lo anterior, las empresas se 
agrupan en cinco tipologías que refle-
jan distintos enfoques organizativos: 
aquellas orientadas a la mejora conti-
nua, las que ponen énfasis en el con-
trol y seguimiento, las que privilegian 
la atracción de talento externo, las que 
combinan planeación estratégica con 
ejecución reactiva, y las que gestionan 
con alta rigurosidad en el desempeño. 

Tasa de 
supervivencia del 32%



Las empresas con mayor movilidad 
tienden a un perfil híbrido, disciplinado 

y pragmático, que combina controles 
de corto plazo con procesos de mejora 
interna para responder tácticamente a 

las oportunidades de crecimiento.
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Según el tamaño y el sector, estas 
tipologías se manifiestan en diferentes 
combinaciones: Las microempresas pre-
sentan una pequeña inclinación a exigir 
resultados y a actuar antes de que surja un 
problema, las empresas pequeñas mues-
tran un sesgo al control de corto plazo, 
siendo algo más volcadas hacia lo externo 
que a perfeccionar procesos internos y las 
empresas medianas exhiben mayor tole-
rancia al bajo desempeño y una estrategia 
y foco interno casi neutros; además de ser 
reactivas ante problemas. 

Por sector, las empresas agrícolas 
destacan por una baja tolerancia al bajo 
rendimiento y fuerte propuesta de valor al 
talento. En Construcción se encuentra una 
alta planeación estratégica con ejecución 
reactiva. Extracción cuenta con un enfo-
que a incentivos y aprendizaje correctivo 
con sesgo transaccional y de control in-

terno. Comercio hace uso de controles de 
corto plazo y tolerancia al desempeño. In-
dustria presenta un leve enfoque a apren-
dizaje correctivo y exigencia, con menos 
dependencia de incentivos y branding. Y, 
Servicios se muestra con una baja toleran-
cia al bajo desempeño y ligera apuesta por 
marca empleadora

El análisis sugiere que niveles más 
altos de gestión por objetivos e indicado-
res, retroalimentación activa y desarrollo 
del talento elevan la probabilidad de as-
censo en el caso de las empresas. Y en 
el análisis de los perfiles de gestión, se 
evidencia que las empresas con mayor 
movilidad tienden a un perfil híbrido, dis-
ciplinado y pragmático, que integra con-
troles de corto plazo con procesos de me-
jora interna, lo que les permite responder 
de manera táctica a las oportunidades de 
crecimiento.
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Introducción1.
El papel de la actividad em-

presarial en el crecimiento 
económico es clave pues 

promueve la innovación, impulsa la pro-
ductividad y expande las fronteras de 
producción (Schumpeter, 1934; Van Stel, 
2005; Minniti, 2010). En este contexto, la 
movilidad empresarial —concebida como 
la posibilidad de que una empresa as-
cienda en tamaño y capacidad producti-
va— es un indicador clave del dinamismo 
económico, la eficacia de las políticas 
de fortalecimiento empresarial y la resi-
liencia del tejido empresarial frente a los 
cambios del entorno.

En los últimos años, la agenda de 
desarrollo productivo en Colombia ha cen-
trado sus esfuerzos en el fortalecimiento 
de las micro, pequeñas y medianas empre-
sas (MiPymes)1, que representan más del 
99% del tejido empresarial formal según 
el reporte en el Registro Único Empresa-
rial y social (RUES) del 2024. Las MiPymes 

1	 De acuerdo con la clasificación empresarial de la 
Ley 905 de 2004. 

constituyen una fuente fundamental de 
empleo, inclusión económica y dinamis-
mo regional. Sin embargo, las tasas de 
movilidad y supervivencia empresarial 
continúan siendo desafíos para la conso-
lidación del aparato productivo nacional. 
Por ello, resulta crucial no solo monito-
rear cuántas empresas se crean anual-
mente, sino también cuántas logran so-
brevivir, crecer y consolidarse en nuevas 
categorías empresariales. En este senti-
do, la movilidad empresarial ascendente, 
entendida como aquellas empresas que 
logran pasar a una categoría superior en 
tamaño, no solo fortalece el tejido pro-
ductivo, sino que también contribuye a 
mejorar la productividad agregada del 
país al favorecer procesos de asignación 
y selección más eficientes (Bartelsman 
et al., 2013).

 Este estudio extiende sobre aná-
lisis previos de movilidad empresarial 
desarrollados por Confecámaras (2022) y 
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Confecámaras & BID Invest (2023), en los 
cuales se hace un especial énfasis en el 
concepto de movilidad empresarial con-
solidada. Este enfoque se basa en iden-
tificar a las empresas que han logrado la 
movilidad en términos de categoría em-
presarial según sus activos y empleo, en 
un período de cinco años de operación. La 
metodología adoptada permite diferenciar 
crecimientos transitorios de procesos de 
fortalecimiento que reflejan transforma-
ciones estructurales al interior de las em-
presas.

 Los resultados previos evidencian 
que ciertas características empresariales, 
como el tamaño inicial, el tipo de organi-
zación jurídica, el número de empleados, 
la pertenencia a un clúster productivo, 
el sector económico en el que operan, el 
acceso a mercados de exportación y el 
género del propietario inciden de manera 
significativa en la permanencia y el creci-
miento de las empresas.2 

El presente estudio incorpora me-
didas complementarias de desempeño 
empresarial, entre ellas, se construyen in-
dicadores de creación de activos y gene-
ración de empleo inspirados en metodolo-
gías desarrolladas por Davis, Haltiwanger 
& Schuh (1996), las cuales permiten anali-
zar tanto el crecimiento del empleo como 
de los activos como proxys de la movilidad 
empresarial. Asimismo, el presente análi-
sis reconoce la necesidad de adoptar una 
perspectiva más amplia sobre los deter-
minantes de la movilidad, que trascienda 
de las características estructurales de las 
empresas e incorpore dimensiones inter-
nas relacionadas con la gerencia, la es-

2	  Confecámaras & BID Invest, 2023. 

trategia organizacional y la capacidad de 
adaptación al entorno.

Diversas investigaciones apuntan 
a la importancia de la relación entre las 
prácticas de gestión empresarial con el 
crecimiento de la empresa. Por ejemplo, 
firmas con prácticas organizadas de ges-
tión muestran niveles más altos de pro-
ductividad, rentabilidad, innovación y su-
pervivencia con respecto a empresas que 
no las implementan (Bloom, y otros, 2019). 
A su vez, metas de gestión claras y docu-
mentadas, además de prácticas de ges-
tión de talento que desarrollen y premien 
a los empleados, mejoran el desempeño 
(Combs et al., 2006). 

La motivación se ha consolidado 
igualmente como un factor determinante 
en el desarrollo de la empresa, donde ma-
yores niveles de motivación se traducen 
en mayor orientación al cliente, eficiencia 
en costos y mejores resultados empresa-
riales (Hurst & Pugsley (2011), Deshpandé, 
Grinstein, Kim, & Ofek  (2013); Machmud & 
Sidharta  (2016)). En esta línea, el presen-
te estudio busca comprender el rol de la 
movilidad empresarial de aspectos claves 
como las habilidades gerenciales, los es-
fuerzos estratégicos y la orientación de 
las empresas hacia la mejora continua, la 
innovación o la expansión de mercados.

Para profundizar en estas dimen-
siones, se realizó una encuesta a 2.154 
MiPymes constituidas entre el 2015 y 
2019.3 Este instrumento abordó diversos  
determinantes internos, incluyendo la 

3	  Constituidas entendido como el momento en el que 
registran por primera vez su registro mercantil. La dis-
tribución final de MiPymes encuestadas fue de 1484 Mi-
croempresas (69%), 560 Pequeñas (26%) y 110 Medianas. 
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motivación y visión de negocio de los fun-
dadores, sus características personales 
y habilidades gerenciales, así como los 
esfuerzos realizados por las empresas. 
La información capturada por este instru-
mento permitió explorar diferentes mé-
todos, desde análisis descriptivos hasta 
un análisis multivariado de regresión, que 
permitiera obtener conclusiones de po-
sibles determinantes de la movilidad em-
presarial. 

Los principales resultados del es-
tudio confirman que la movilidad empre-
sarial en Colombia es heterogénea y viene 
explicada por distintos factores internos y 
externos que inciden en las empresas. Las 
empresas creadas con participación de 
socios o accionistas, aquellas que cuentan 
con mayor capital inicial y con más empleo 
en su constitución tienen mayor probabili-
dad de movilidad. Se observa además que, 
en la mayoría de las empresas con movili-
dad empresarial, el crecimiento de activos 
tiene mayor incidencia que el crecimiento 
de empleo. 

Respecto a las motivaciones al 
fundar la empresa, no se establecen di-
ferencias considerables entre aquellas 
establecidas al identificar oportunidades 
de negocio o por independencia laboral y 
de tiempo, frente a aquellas fundadas por 
necesidad. El estudio destaca la impor-
tancia del papel de las habilidades geren-
ciales, sobre todo para las empresas más 
pequeñas, en incrementar su probabilidad 
de movilidad. Finalmente, se reitera que el 
acceso al crédito y la falta de infraestruc-
tura tecnológica es una de las barreras 
asociadas negativamente con el creci-
miento de la empresa. 

El presente documento se 
estructura en seis secciones.

La siguiente sección elabora un 
panorama de los factores relacionados 
con el éxito empresarial de acuerdo con 
la literatura. A continuación, se presentan 
resultados generales del desempeño em-
presarial de Colombia. Posteriormente, 
se identifican y explican los factores que 
inciden en estos resultados, incluyendo 
tanto aspectos estructurales como habi-
lidades gerenciales. Finalmente, se intro-
duce una tipología de modelos de gestión 
empresarial, construida a partir de los 
patrones identificados en la información 
recolectada por medio de encuestas, y se 
analiza su relación con el desempeño de 
las empresas. El documento concluye con 
un conjunto de consideraciones finales. 
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El análisis del desempeño y 
crecimiento empresarial se 
puede analizar a partir de una 

interacción dinámica entre factores ex-
ternos e internos, ya que el primero con-
diciona la forma en que los segundos se 
estructuran y aprovechan para generar 
ventaja competitiva (Gupta, Guha, & Kri-
shnaswami, 2013). Los factores externos, 
fuera del control de la empresa, abarcan 
aspectos demográficos, sociales, cultu-
rales, políticos, económicos, tecnológi-
cos, legales y regulatorios, que pueden 
representar oportunidades o amenazas 
para las firmas. Por su parte, los factores 
internos, que sí son controlables, inclu-
yen las capacidades estratégicas, orga-
nizacionales, de marketing, operaciones, 
personal, financieras y técnicas, las cua-
les determinan la fortaleza o debilidad de 
la organización frente a su entorno. 

Dentro de aquellos determinan-
tes externos, Van Praag (2003) resalta 
factores de capital humano, financieros, 
motivacionales, sectoriales y macroeco-
nómicos; Fritsch et al. (2006) subrayan el 
rol del contexto regional; Singh (1997) en-
fatiza la complejidad tecnológica y la coo-
peración interempresarial; y Ortiz-Villajos 
& Sotoca (2018) destacan la importancia 
de la innovación en la supervivencia em-
presarial. Asimismo, Delgado et al., (2014) 
muestran que los entornos clúster exhi-
ben mayor crecimiento del empleo e in-
novación, Qiao et al. (2014) exponen que la 
pertenencia a redes de asociaciones ele-
va la innovación y el desempeño de las fir-
mas. Estos efectos operan vía economías 
externas, servicios compartidos y acción 
colectiva que facilitan la mejora y la crea-
ción de empleo (Sölvell, 2015; Pietrobelli & 
Rabellotti, 2006). 

Factores del 
éxito empresarial
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Respecto a los determinantes inter-
nos, hay diferentes factores que han sido 
extensamente analizados. Por ejemplo, las 
prácticas de gestión han tenido un papel 
central en el estudio del desempeño em-
presarial. Giorcelli (2019) muestra que bue-
nas prácticas de gestión tuvieron efectos 
persistentes sobre la supervivencia, pro-
ductividad e inversión de las empresas. 
A su vez, Bloom et al. (2013), mediante un 
experimento de campo, encuentran que 
adquirir prácticas modernas de gestión 
aumenta la productividad mediante una 
mejora en la calidad y eficiencia, contri-
buye a la descentralización de la toma de 
decisiones y aumenta el uso de la tecno-
logía. Así, invertir en formación y prácticas 
de gestión puede rendir más que entregar 
tecnología aislada, y aún más si se com-
binan ambas estrategias de forma com-
plementaria. A su vez, Combs et al. (2006) 
y Rauch & Hatak (2016),  exponen que las 
metas de gestión claras y documentadas, 
además de prácticas de gestión de talento 
que desarrollen y premien a los emplea-
dos, mejoran el desempeño de las firmas. 

Desde la perspectiva de la motiva-
ción, Hurst & Pugsley (2011) sostiene que 
presentar este atributo al momento de 
fundar una empresa influye en su desarro-
llo. En consonancia con esta visión, Mach-
mud & Sidharta (2016) analizan el impacto 
de la motivación en el desempeño de las 
pymes, evaluando dimensiones como la 
propensión al riesgo, la autoeficacia y los 
factores externos. Concluyen que mayo-
res niveles de motivación se traducen en 
mejores resultados empresariales. Asi-
mismo, Deshpandé, Grinstein, Kim, & Ofek 
(2013) estudian la relación entre la dispo-
sición personal del fundador y la orienta-
ción estratégica de la empresa. Encuen-
tran que la motivación al logro se asocia 
con una mayor orientación al cliente y a 
la eficiencia en costos, más que con una 
orientación tecnológica. Además, eviden-
cian que una fuerte orientación al cliente 
se relaciona positivamente con la rentabi-
lidad empresarial.

El desempeño empresarial no pue-
de comprenderse sin atender a la interac-
ción entre la motivación del empresario, 
sus valores personales y las capacida-
des de gestión que despliega, como, por 
ejemplo, la influencia de las caracterís-
ticas personales en las dinámicas de las 
firmas (Korunka et al, (2010). Asimismo, 
una mayor motivación se traduce en me-
jores habilidades gerenciales con mejores 
capacidades de gestión a su vez, y con un 
mejor rendimiento de la firma (Asah, Fa-
toki, & Rungani, 2015; Verhoogen, 2023). 
Estas competencias, a su vez, no se re-
ducen a aspectos administrativos, sino 

Invertir en formación 
y prácticas de gestión 
puede rendir más que 
entregar tecnología 
aislada, y aún más si 
se combinan ambas 
estrategias de forma 

complementaria.
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que incluyen la capacidad de planificar 
estrategias de mercadeo, reaccionar con 
rapidez ante cambios del entorno, resolver 
problemas de ventas, mejorar la calidad 
del producto y coordinar eficazmente a los 
equipos de trabajo, todos ellos elementos 
que resultan decisivos para explicar el éxi-
to empresarial (Agbim, 2013).

La experiencia previa de los geren-
tes en mercados internacionales también 
ha demostrado ser un factor determinan-
te para el desempeño de las firmas en co-
mercio exterior. Mion & Opromolla (2014) 
encuentran que la movilidad de gerentes 
con trayectoria en comercio exterior me-
jora significativamente el desempeño ex-
portador de las empresas receptoras, al 
mismo tiempo que se asocia con mayo-
res salarios, lo que evidencia que dichas 
habilidades son valoradas y capitalizadas 
en el mercado laboral. Más recientemen-
te, Mion et al. (2025) documentan que, tras 
la guerra civil en Angola, los gerentes que 
habían adquirido experiencia exportadora 
en ese país transfirieron con éxito su co-
nocimiento a nuevas firmas empleadoras, 
generando ventajas sustanciales en la in-
serción internacional. 

A nivel local, el estudio de Con-
fecámaras (2022) introdujo el concepto 
de movilidad empresarial definido como 
aquellas empresas que logran ser clasifi-
cadas en una categoría superior en tama-
ño en un periodo de tiempo e identificó 
posibles determinantes de la movilidad 
observada en estas. Por un lado, alinea-
do con los factores externos que entran 

en esta dinámica, identificaron que fac-
tores del entorno macroeconómico y or-
ganizacional, la pertenencia a clústeres 
productivos, el sector económico y la di-
versificación de mercados presentaron 
una incidencia positiva en la movilidad 
empresarial. Por su parte, características 
internas tales como la visión estratégi-
ca, el enfoque de mercado, la gestión del 
talento humano, el tamaño, el número de 
empleados, la capacidad de adaptación, el 
conocimiento del negocio también fueron 
aspectos relevantes identificados en di-
námicas de crecimiento. 

El desempeño 
empresarial no puede 

comprenderse sin 
atender a la interacción 

entre la motivación 
del empresario, sus 

valores personales y las 
capacidades de gestión 

que despliega.
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A partir de la información del 
RUES de las cámaras de 
comercio, se analiza la di-

námica de la totalidad de empresas ins-
critas en el registro mercantil en el año 
2019 y que permanecieron en el tejido for-
mal hasta el año 20244. Para lo anterior se 
hace uso de cuatro medidas de desem-
peño: como primera medida, se analiza 
la tasa de supervivencia de las empresas, 
en la cual se hace un seguimiento a las 
empresas inscritas en 2019 a través de 
los siguientes cinco años.  En concreto, 
se toma la cohorte de 2019 y se cruza con 
las bases de empresas presentes entre 
2020 a 2024; así, la tasa de supervivencia 
para cada año se calcula como la propor-
ción de empresas de la cohorte 2019 que 
siguen registradas en el RUES en el año 
correspondiente sobre el total inicial de 
empresas de 2019.

4	  A lo largo del documento estas empresas se trata-
rán como fundadas o creadas en el 2019. Sin embargo, 
éstas pudieron haber operado en años anteriores sin 
haber formalizado su registro. 

3. Dinámica de las 
empresas en Colombia

Como segunda medida, se hace uso 
del concepto de movilidad consolidada as-
cendente planteado en estudios anterio-
res (Confecámaras, 2022; Confecámaras; 
BID Invest, 2023), en donde se determina 
el tamaño de las empresas (micro, peque-
ña, mediana y grande) a través de su nivel 
de activos y de empleo, de acuerdo con 
lo estipulado en la Ley 905 de 20045. Más 
específicamente, se definen dos cohortes 
de análisis: 2019–2021 y 2022–2024. En 
cada cohorte, y para cada empresa inscri-
ta en 2019, se calcula el promedio de sus 
activos anuales6 y el promedio de su nú-
mero de empleados7; con esos promedios 

5	  Microempresa: hasta 10 trabajadores o activos 
< 500 SMLMV (activos excluida la vivienda); pequeña: 
11–50 trabajadores o activos entre 501 y < 5.000 SMLMV; 
mediana: 51–200 trabajadores o activos entre 5.001 y 
30.000 SMLMV.

6	  Previamente expresados en unidades del Sala-
rio Mínimo Mensual Legal Vigente (SMMLV) para hacer 
comparables los años.

7	  La información de empleo se obtiene a través de la 
PILA, en Confecámaras (2023) se discuten las ventajas y 
limitaciones de esta fuente para el análisis. 
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se contrasta frente a los rangos legales 
y se asigna la categoría de tamaño por el 
criterio que arroje la categoría más alta (ya 
sea por activos o por empleo).

De esta forma se define que una 
empresa presenta movilidad (ascendente) 

Figura 1. Medición de tamaño y movilidad empresarial  

si entre una cohorte y otra logra subir en 
su categoría de tamaño. Es decir, que en-
tre la cohorte de 2019 a 2021 y 2022 a 2024 
logra pasar de microempresa a un tamaño 
pequeño, mediano o grande; o pasa de pe-
queña a mediana o grande, o de mediana a 
gran empresa. 

Fuente: elaboración propia.

2019
Creación de las unidades 

empresariales

2019-2021
Cálculo del promedio de 
activos y empleo de los 
primeros tres años de 

las empresas

2022-2024
Cálculo del promedio de 
activos y empleo de los 
primeros tres años de 

las empresas

La tercera y cuarta medidas abor-
dan la creación de activos y empleo, res-
pectivamente, siguiendo la metodología 
de Davis, Haltiwanger, & Schuh (1996), que 
mide el crecimiento medio entre dos pe-
riodos tomando como base el punto medio 
entre el nivel inicial y el final. Estas medi-
das se calculan considerando los prome-
dios de estas variables en las dos cohortes 
consideradas en el cálculo de movilidad 
empresarial (2019-2021 y 2022-2024) y tie-
nen como denominador el promedio entre 
el valor del periodo inicial y final, para ase-
gurar que los valores sean simétricos a la 
expansión y el crecimiento, acotando sus 
valores entre -2 y 2.

∆activos =
activost - activost-1

0.5* (activost+activost-1)

∆empleo =
empleot - empleot-1

0.5* (empleot+empleot-1)

De esta forma, la interpretación 
es directa: valores positivos indican ex-
pansión o creación neta; cuanto más alto 
el número, mayor la intensidad del creci-
miento. Valores negativos reflejan con-
tracción o destrucción neta; mientras más 
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bajo, más intensa la reducción. Un valor 
cero significa que no se presenta cambio 
en el valor de la variable.

A continuación, se presentan los 
principales resultados de la dinámica em-
presarial considerando las cuatro medi-
das previamente planteadas. La Figura 2 
muestra la tasa de supervivencia empre-
sarial desglosada por tamaño de la empre-
sa. Del total de 306.607 empresas creadas 
en 2019, el 32% permanecía activa cinco 

años después, lo que representa un total 
de 98.383 empresas vigentes en 2024. El 
tamaño inicial influye notablemente: solo 
el 32% de las microempresas sobrevive 
tras cinco años, mientras que la supervi-
vencia alcanza más del 70% en empresas 
medianas y grandes. Adicionalmente, los 
datos indican que el 80% de las socie-
dades sobreviven el primer año, frente al 
60% de las personas naturales. A cinco 
años, estas tasas caen al 47% y 27%, res-
pectivamente. 

Figura 2. Tasa de supervivencia por año y tamaño

Fuente: elaboración propia.
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(2022)

Año 4
(2023)

Año 5
(2024)

Microempresa Pequeña Mediana Grande

Al comparar los anteriores resulta-
dos de manera internacional, se observa 
que la supervivencia a cinco años en la 
Unión Europea se sitúa en torno al 45%, 
con países como Bélgica y Suecia alcan-
zando un 62%, Países Bajos un 59%, Espa-
ña alrededor de un 42% y Eslovenia y Aus-
tria entre 49–55% (Eurostat, 2022; OECD). 
De esta forma, la tasa de supervivencia 

observada en Colombia se ubica por de-
bajo de distintos países, acercándose a 
países como Portugal (con una tasa cer-
cana al 33%), o Malta y Lituania, con tasas 
de supervivencia del 35% y 29% corres-
pondientemente. 

Por sectores económicos, agricul-
tura (36%) y construcción (35%) muestran 
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las mayores tasas de supervivencia a cin-
co años, mientras que el sector servicios 
reporta la tasa de supervivencia más baja 
(30%). En cuanto a distribución geográ-
fica, destacan el Eje Cafetero (36%) y el 
Centro Oriente (33%), por el contrario, en 
la región Caribe la tasa de supervivencia a 
cinco años es de 25%.

En cuanto a la segunda medida de 
movilidad empresarial, 64.017 empresas re-
novaron de forma consecutiva su registro 
mercantil durante los cinco años de análisis 
(2019-2024). De estas, 4.359 lograron au-
mentar su capital y/o empleos lo suficiente 

para ascender a una categoría superior de 
tamaño, lo que equivale a una tasa de movi-
lidad del 6,8% para la cohorte de empresas 
nacidas en 2019. De 58.764 microempre-
sas, 3.576 lograron crecer: 3.446 pasaron 
a pequeñas, 115 a medianas y 15 a grandes 
empresas. De las 4.394 pequeñas empre-
sas, 673 ascendieron (637 a medianas y 36 
a grandes), y entre las 717 medianas, 110 se 
convirtieron en grandes (Figura 3). Aunque 
la mayoría de las empresas con movilidad 
provienen del segmento microempresarial, 
la tasa de movilidad es más alta en empre-
sas más grandes: 5,6% en microempresas, 
18% en pequeñas y 17% en medianas.

Figura 3. Flujo de empresas entre tamaños de acuerdo con el promedio de activos y 
empleo

Fuente: elaboración propia.

La movilidad muestra patrones di-
ferenciados según la organización jurí-
dica, el sector económico y la ubicación 
geográfica de la empresa. Las sociedades 

presentan una tasa de movilidad de 17,7%, 
frente al 0,5% en personas naturales. Por 
sectores, construcción lidera con una 
movilidad del 17%, seguido de extracción 
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(13%) y agricultura (11%). Los sectores de 
industria y servicios presentan una tasa de 
movilidad del 7%, mientras que el sector 
comercio tiene la menor tasa (4%). A nivel 
regional, el Eje Cafetero registra la mayor 
movilidad (8%), seguido del Centro Orien-
te (7,1%) y el Caribe (7,3%). A nivel departa-
mental, Antioquia lidera con 9,6%, seguido 
de Bogotá (9,1%) y Atlántico (8,4%), mien-
tras que Guainía y Vaupés no reportan mo-
vilidad y Vichada apenas alcanza un 1,6%.

Por su parte, la tercera y cuarta me-
dida de movilidad planteada identifica que 
el índice de creación de activos promedio 
es 0,17, mientras que el de empleo es 0,14 
(Figura 4). Ambos sugieren un crecimien-
to neto, tanto en empleo como en activos 
durante el periodo analizado. Se observan 
valores extremos en el empleo, reflejan-
do casos de generación de empleo desde 
cero y de pérdida total, siendo más fre-
cuente lo primero.

Figura 4. Distribución de las medidas de creación de activos y creación de empleo

Fuente: elaboración propia.

Las empresas societarias presen-
tan un desempeño superior según las 
medidas de estos índices: 0,5 en activos 
y 0,24 en empleo, frente a -0,05 y 0,07 en 
personas naturales, indicando, que mien-
tras en las sociedades se produce un cre-
cimiento neto tanto en activos como en 
empleo, entre las personas naturales se 
tiene a una ligera disminución de activos y 
un leve aumento de empleos. 

Por tamaño, las pequeñas y media-
nas empresas muestran un crecimiento 
notable en activos (0,63 y 0,51), frente al 
0,14 de las microempresas. En empleo, 
las micro y pequeñas presentan valores 
similares (0,14 y 0,15), mientras que me-
dianas y grandes tienen desempeños más 
bajos (0,02 y -0,06). Estos resultados po-
siblemente señalan que el crecimiento de 
empresas grandes, medianas y pequeñas 
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está impulsado por la acumulación de ac-
tivos, mientras que en las microempresas 

Figura 5. Creación de activos y empleo por tamaño empresarial

Microempresa Pequeña Mediana Grande

Creación de activos	 Creación de empleo

0.14

0.63

0.15

0.51

0.02

0.39

-0.06

se da tanto por activos como por empleo 
(Figura 5). 

Fuente: elaboración propia.

Los sectores de extracción, cons-
trucción y agricultura lideran en la creación 
de activos (valores > 0,4), mientras que co-
mercio y servicios presentan los más bajos 
(0,08 y 0,2). En creación de empleo, des-
tacan industria, comercio y construcción 
(promedios cercanos a 0,15-0,17). A nivel 
regional, el Eje Cafetero y el Caribe mues-
tran los mejores desempeños. El primero 
alcanza 0,25 en activos y 0,19 en empleo; 
el segundo, 0,17 y 0,19 respectivamente. 
La región Centro Sur reporta los más bajos 
(0,07 y 0,08).

Finalmente, al comparar em-
presas con y sin movilidad, se observa 
que las primeras presentan mayores 
incrementos en activos y empleo, es-
pecialmente en activos. Las empresas 
sin movilidad, en promedio, no decre-
cen en estas características, pero no 
alcanzan el crecimiento necesario para 
cambiar de categoría. Solo las que re-
ducen drásticamente su tamaño mues-
tran caídas significativas en activos y 
empleo (Figura 6).

0.14
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Figura 6. Creación de activos y de empleo según nivel de movilidad

Fuente: elaboración propia.

Es importante señalar que el 
análisis presentado en esta sección se 
basa en una comparación simple o uni-
variada de posibles determinantes de 
la dinámica empresarial. Si bien estos 
resultados ofrecen una primera apro-
ximación a la heterogeneidad en dicha 
dinámica según distintas caracterís-
ticas de las empresas, no deben con-
siderarse concluyentes. Esto se debe 
a que las diferencias observadas en el 
dinamismo empresarial entre las ca-
tegorías comparadas podrían estar in-
fluenciadas por factores subyacentes o 
por interacciones más complejas entre 
diversas variables.

Por ejemplo, una mayor o menor 
movilidad en determinadas zonas geográ-
ficas podría no explicarse únicamente por 
el contexto externo de dichas zonas, sino 
también por la composición empresarial 
que existe en ellas —como el tamaño o el 
sector económico de las empresas—, así 
como por características particulares de 
los empresarios o de las prácticas comer-
ciales locales, entre otros factores.

La siguiente sección presenta un 
análisis más profundo y riguroso sobre 
los principales factores que inciden en la 
movilidad empresarial sobre la base de un 
análisis multivariado de regresión.
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Con el propósito de profundi-
zar en la comprensión de los 
factores que inciden en el 

crecimiento empresarial en Colombia, se 
aplicó una encuesta a 2.154 empresarios 
en todo el país, con un enfoque en empre-
sas societarias constituidas entre 2015 y 
2019. Esta selección se fundamenta en que, 
como se evidenció previamente, las empre-
sas con esta naturaleza jurídica presentan 
mayores niveles de movilidad empresarial.

La encuesta abordó posibles de-
terminantes internos y externos del 

4. Análisis de los factores 
que inciden en la 
movilidad empresarial

desempeño empresarial. La Figura 7 
resume las principales dimensiones 
consideradas en el diseño de la encues-
ta. En cuanto a los factores internos, 
siguiendo a Hurst & Pugsley (2011), se 
incluyeron preguntas sobre qué motivó 
al fundador para crear su empresa y con 
qué visión de negocio lo hizo, dado que 
dichos autores señalan que “muchas 
empresas fueron creadas siguiendo 
motivaciones que no necesariamente 
responden a la lógica de maximización 
de beneficios económicos, y por ello no 
necesariamente buscan crecer”.
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Figura 7. Dimensiones de análisis consideradas en la encuesta

Factores que Influyen en el Desempeño Empresarial

Movilidad 
Empresarial
Crecimiento en 
ventas, Creación de 
empleo, Aumento 
activos

Determinantes 
Internos

Atributos del 
Empresario

Motivación, Visión de 
negocio, características 
del dueño

Esfuerzos de  
la Empresa

Innovación,
conectividad, talento 
humano, etc

Determinantes
Externos

Regulaciones

Acceso al Crédito

Servicios del Estado

Apoyo de Entidades

Fuente: elaboración propia.

Asimismo, se indagó sobre las ca-
racterísticas y capacidades del fundador, 
en línea con autores como Sabel, Fernán-
dez-Arias, Hausmann, Rodríguez-Clare, & 
Stein (2012), quienes resaltan la relevancia 
de ciertos atributos —como la formación 
académica y el entorno de origen— en el 
éxito exportador de empresas latinoa-
mericanas. De forma complementaria, 
Bloom, Eifert, Mahajan, McKenzie, & Ro-
berts (2013) evidencian que las capacida-
des gerenciales son determinantes clave 
del desempeño empresarial.

También se incluyeron preguntas 
para capturar factores internos, como los 
esfuerzos realizados por las empresas. 
Esto va en consonancia con los hallazgos 
de Eslava, Haltiwanger, & Urdaneta (2024), 
quienes demuestran que las acciones 

orientadas a mejorar la calidad y el servi-
cio al cliente inciden de forma más signifi-
cativa en el crecimiento de las ventas que 
los esfuerzos dirigidos exclusivamente a 
mejorar la productividad física. De igual 
manera, se aplicó una batería de pregun-
tas orientadas a evaluar las habilidades 
gerenciales, dado que estudios como los 
de Petrikova & Sorokova (2016), Asah, Fa-
toki, & Rungani y Agbim (2013) destacan la 
relación entre dichas habilidades y los ni-
veles de desempeño empresarial.

En lo referente a los determinantes 
externos, la encuesta exploró aspectos 
vinculados a regulación, competencia y 
acceso a servicios empresariales. En este 
último caso, se indagó si la empresa había 
participado en programas de extensio-
nismo y se clasificó la oferta institucional 
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según el tipo de entidad proveedora —cá-
mara de comercio local, agencias públicas 
nacionales, alcaldías locales u otros— y el 
tipo de servicio recibido.

El aspecto de la propiedad o lide-
razgo de la empresa por género se incluyó 
en la encuesta a través de una batería de 
preguntas que permitiera establecer esta 
característica a través de: la fundación 
de la empresa de manera individual o con 
participación de socios o accionistas, la 
conformación por género de los socios de 
la empresa, y el género del propietario. 

La recolección de información se 
realizó principalmente a través de entre-
vistas telefónicas, siendo que un 82% de 
las respuestas recolectadas se realizaron 
a través de este medio, y un 18% de las en-
cuestas se recolectó de manera virtual a 
través de un enlace con formulario. Para 
garantizar la calidad de la información, se 
procuró establecer contacto directo con el 
propietario de la empresa; como segunda 
fuente de información se consideraron el 
representante legal o el gerente. Esta es-
trategia buscó obtener respuestas preci-
sas sobre las características del fundador, 
sus motivaciones y su visión de negocio al 
momento de la creación de la empresa.

La muestra se estratificó conside-
rando el tamaño inicial de la empresa, el 
género reportado por el representante le-
gal y la presencia de movilidad o no en las 
empresas. De esta forma, se calcularon 
ponderadores para que los resultados pre-
sentados a continuación representen a los 
observados en el universo.8 

8	  El análisis que presenta este documento se hace 
sobre 1998 empresas, 1389 microempresas (69.5%), 521 
pequeñas (26%) y 88 medianas (4.4%). 

Con base en la información recopila-
da en la encuesta, se siguieron tres etapas 
para analizar los factores asociados a un 
mejor desempeño empresarial, entendido 
como una mayor movilidad o un mejor com-
portamiento en los indicadores de creación 
de activos y empleo. Primeramente, se pre-
senta un análisis descriptivo y univariado 
que muestra las variables que presentan 
una relación estadísticamente significativa 
con la movilidad, o con los indicadores de 
creación de activos y empleo9.

En segundo lugar, dado que algu-
nas dimensiones de análisis se miden con 
una batería extensa de preguntas, como 
el caso de las habilidades gerenciales, se 
aplicó un análisis de componentes prin-
cipales (ACP), el cual permite construir un 
índice de habilidades.

Finalmente, el análisis central de 
esta sección se enfoca en un análisis mul-
tivariado de regresión, donde se estiman 
distintos modelos y especificaciones con-
siderando diversas medidas de movilidad 
y dinamismo empresarial10. Las distintas 
especificaciones consideran la inclusión 
gradual de los distintos determinantes, se-
gún el esquema presentado en la Figura 7, 
llegando a un modelo total o completo que 
contiene todos los principales determinan-
tes. La estimación de todos estos modelos 
nos permite concluir de forma más precisa 
sobre la robustez de los resultados. 

9	  Para esto se hace uso de la prueba chi-cuadrado 
entre las diversas categorías de las variables y el valor 
que indica si una empresa presenta o no movilidad, o 
de pruebas de media para las variables que sean de tipo 
continuo. 

10	  Se estiman modelos de probabilidad lineal y mode-
los logísticos para las variables binarias de movilidad. 
Asimismo, se estiman modelos lineales para los indica-
dores de creación de activos y empleo. 
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4.1	Resultados generales de la encuesta: análisis descriptivo

Figura 8. Tasas de movilidad ascendente de empresas de acuerdo con nivel de activos y 
de empleo al iniciar operación11

11	  En ambos casos, se rechaza la hipótesis de independencia con base en una prueba chi-cuadrado, al menos al 
nivel de significancia del 10%.

La presente sección presenta un 
análisis descriptivo mostrando algunos 
resultados de la encuesta. Al igual que se 
mencionó anteriormente, las diferencias 
observadas en esta sección no deben to-
marse como concluyentes dado que po-
drían existir otros factores subyacentes y 
posibles interacciones entre las distintas 
variables que no se capturan en un análi-
sis univariado. Más adelante, el análisis de 
regresión permitirá dilucidar con mayor 
precisión cuáles son los determinantes 

más relevantes para explicar la movilidad 
empresarial. 

Examinando las características de 
las empresas al momento de su fundación, 
se observa que las empresas que se esta-
blecen con participación de socios y/o ac-
cionistas presentan una mayor movilidad. 
También se detecta que las empresas que 
se constituyeron con un mayor nivel de 
activos o de empleos tienen una movilidad 
mayor (Figura 8). 
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En cuanto a las características 
del propietario o fundador de las em-
presas, se observa la relevancia de la 
experiencia empresarial al momento 
de emprender. De esta forma, entre los 
empresarios que reportan haber fun-
dado anteriormente otras empresas se 
presenta una tasa de movilidad de 22%, 
mayor a la presentada entre las empre-
sas que son fundadas por primera vez, 
con un 16%.

Fuente: elaboración propia.

Por otra parte, se observa que las em-
presas que cuentan dentro de sus clientes 
y/o proveedores con una empresa de gran 
tamaño logran una mayor tasa de movilidad. 
También se observa altas tasas de movilidad 
entre empresas que ha participado en algún 
programa de desarrollo de proveedores y/o 
clientes patrocinado por grandes empresas; 
principalmente en temas de factoring, apoyo 
en maquinaria o equipo, acceso a financia-
miento o alianzas con proveedores  (Figura 9). 

Figura 9. Tasas de movilidad ascendente de empresas de acuerdo con la participación en 
programas de empresas grandes

Fuente: elaboración propia.
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Respecto a los factores externos que 
se correlacionan con movilidad, los servi-
cios de apoyo como la participación en pro-
gramas de formación empresarial aparece 
asociada con una probabilidad mayor de 
movilidad. Esta relación es más clara cuan-
do la formación prioriza el fortalecimiento 
de habilidades gerenciales y capacidades 
técnicas u operativas, mientras que los 
programas orientados a conocimientos fi-
nancieros o a ventas no muestran, en pro-
medio, un diferencial apreciable. 

En cuanto a las condiciones de en-
torno, se indagó acerca de cuál barrera 
consideraban los empresarios que había 
incidido negativamente sobre el creci-
miento de su empresa. Al contrastar las 
respuestas con la tasa de movilidad, se 

encuentra que el menor crecimiento se 
presenta entre las empresas que presen-
taron principalmente dificultades para ac-
ceso al crédito, seguidas de aquellas que 
expresaron una falta de infraestructura 
tecnológica (Figura 10). 

Figura 10.  Tasas de movilidad ascendente de empresas de acuerdo con la identificación 
de barreras12

12	  Se rechaza la hipótesis de independencia con base en una prueba chi-cuadrado, al menos al nivel de significancia 
del 10%.

Fuente: elaboración propia.
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4.2	Índice de habilidades gerenciales: 
análisis de Componentes Principales

Con el fin de analizar las habili-
dades gerenciales de los empresarios, 
la encuesta hizo uso de ocho pregun-
tas que miden su autopercepción en 
distintos temas, valoradas en una es-
cala de seis niveles (desde “totalmente 
en desacuerdo” hasta “totalmente de 
acuerdo”). La definición de las ocho di-
mensiones consideradas se basó en as-
pectos que otros estudios y encuestas 
relacionadas al tema, y realizadas en 
otros países, consideran como habilida-
des gerenciales relevantes. 

Se evidencia una percepción gene-
ralmente positiva respecto a sus habilidades 
gerenciales. La mayoría de los ítems son valo-
rados de manera favorable, destacándose es-
pecialmente la capacidad para traducir metas 
de largo plazo en objetivos de corto plazo y la 
identificación, desarrollo y promoción del ta-
lento humano (Figura 11). En contraste, el ítem 
relacionado con la destitución de empleados 
por bajo desempeño registra el menor nivel 
de acuerdo, lo que sugiere una menor dispo-
sición o dificultad para abordar este tipo de 
decisiones en la gestión empresarial.

Figura 11. Percepción de habilidades gerenciales de los encuestados

Fuente: elaboración propia.
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A través del análisis de compo-
nentes principales13 se identifican cinco 
componentes relacionados con la per-
cepción de las habilidades gerenciales 
de los encuestados14. El primer indicador 
representa un índice general del nivel de 
desarrollo y percepción de las habilidades 
gerenciales dentro de la empresa, y pue-
de interpretarse como un indicador global 
de habilidades gerenciales. Al escalar este 
indicador entre valores de -1 a 1, mayores 
valores se asocian con mayores habilida-
des gerenciales. Más específicamente, 
con una percepción más favorable en as-
pectos clave para la gestión de la empresa 

Figura 12. Distribución del Índice global de habilidades gerenciales

13	  De manera previa al Análisis de componentes principales (ACP) se validó la consistencia interna entre los ítems a 
través del coeficiente Alfa de Cronbach, el cual presenta un valor de 0,79, superando el umbral convencional de 0,70. 
Esto indica que las preguntas están alineadas y miden de forma coherente el mismo constructo subyacente.

14	  A los componentes se les aplicó una rotación simplimax, con el fin de simplificar su interpretación, y se normali-
zaron entre -1 y 1.

como son la implementación de sistemas 
de evaluación del desempeño (KPI, metas), 
la gestión de recompensas y el desarrollo 
del talento humano.

Si se observa la distribución del índice 
global de habilidades (Figura 12), se observa 
una alta concentración en valores altos, sien-
do que cerca del 60% de los encuestados 
presentan un valor por encima del promedio. 
Aun así, se observan algunos valores atípicos 
entre los valores más bajos de la distribución, 
exponiendo como algunos empresarios no 
consideran que sus habilidades gerenciales 
globales sean destacables.

Fuente: elaboración propia.
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En relación con la movilidad de las 
empresas, se observa que las empresas 
que logran crecer presentan, en prome-
dio, una mayor habilidad gerencial, me-
dida a través del índice (Figura 13). Esta 
diferencia resulta estadísticamente signi-
ficativa, indicando que un mayor desarro-
llo de habilidades de gestión —monitoreo 
con indicadores, gestión por objetivos, 
retroalimentación y desarrollo del talento, 
entre otros— se asocia con trayectorias de 
crecimiento más favorables.

Figura 13. Índice global de habilidades 
gerenciales y movilidad

15	  Esto quiere decir que las regresiones presentadas 
en esta sección nos muestran cómo dos variables (e.g., 
movilidad y una variable de características) están rela-
cionadas estadísticamente entre sí, y considerando al 
resto de variables o características como dadas o fijas. 
Por ejemplo, nos permite saber si la movilidad tiende a 
aumentar cuando la otra variable (e.g. habilidades ge-
renciales) también lo hace o si se mueven en direccio-
nes opuestas. Los resultados de este análisis no indi-
can que una variable cause la otra y cuál es la magnitud 
exacta del impacto en la misma. Para esto último, sería 
necesario usar métodos experimentales o cuasi-expe-
rimentales que salen del alcance de este estudio y se 
trabajarán en futuros estudios del Observatorio.Fuente: elaboración propia.

4.3	Análisis multivariado de 
regresión 

A continuación, se presentan los 
resultados de la estimación de modelos 
logísticos de regresión con el objetivo de 
analizar, de forma conjunta, la relación en-
tre las distintas características de las em-
presas, de sus fundadores y de su entorno 
externo con la probabilidad de que las so-
ciedades presenten movilidad empresarial 
ascendente. 

Este análisis multivariado permite en-
tender de forma más precisa cuáles de varios 
factores internos y externos, algunos de los 
cuales se discutieron de forma descriptiva 
anteriormente, son los más relevantes para 
impulsar la movilidad. Es importante desta-
car que los resultados que se discuten en esta 
sección se extraen de análisis de correlación 
estadística y no deben ser interpretados 
como conclusiones causales15. 

Para asegurar la robustez de los re-
sultados, se consideraron distintas espe-
cificaciones del modelo de regresión, así 
como definiciones alternativas de la varia-
ble de movilidad y de la muestra. Los anexos 
de este estudio presentan los resultados 
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detallados de los distintos modelos estima-
dos, mientras que la sección resume de for-
ma más general los hallazgos principales. 

En general, los resultados del aná-
lisis muestran que varios de los factores 
identificados en la literatura, y pre-iden-
tificados en el análisis descriptivo ante-
rior, ayudan a explicar el crecimiento de 
las empresas para el caso colombiano. En 
cuanto a las características de las empre-
sas, el modelo evidencia que las empresas 
creadas con participación de socios o ac-
cionistas presentan entre 3 y 4 puntos por-
centuales adicionales en su probabilidad 
de presentar movilidad frente a aquellas 
empresas formadas de forma individual. 
Este hecho va en línea con lo expuesto por 
diferentes autores, quienes muestran que 
la variedad de habilidades, conocimientos 
y talentos en un equipo directivo aumenta 
el desempeño de las empresas (Gottschalk 
& Niefert, 2013).

Asimismo, se encuentra una rela-
ción positiva entre el capital inicial de la 
empresa y su probabilidad de experimen-
tar movilidad. Es decir, a mayor capital 
aportado al momento de constitución, 
mayor es la probabilidad de que la socie-
dad aumente su tamaño. De esta forma, 
con respecto a empresas formadas con 
menos de 50 millones de pesos de capital, 
aquellas fundadas con hasta 100 millones 
presentan en promedio una probabilidad 
de movilidad superior en 9 puntos, llega-
do a ser de hasta 16 puntos superior en el 
caso de las empresas fundadas con más de 
1.000 millones de capital. Este resultado es 
coherente con la idea de que un mayor ca-
pital permite a las empresas asumir costos 
fijos más altos, invertir en activos producti-
vos o contratar personal calificado desde el 

inicio, lo cual facilita operar en una escala 
superior y aprovechar más rápidamente 
las oportunidades del mercado. Además, 
puede reflejar también un mayor nivel de 
planeación o respaldo financiero por parte 
del emprendedor. Una relación similar se 
observa para el nivel de empleo inicial, a 
mayor nivel de empleo en la constitución 
de la empresa, mayor es la probabilidad de 
registrar movilidad. 

En cuanto a las características del 
empresario, se destaca que contar con ex-
periencia previa en la creación o dirección 
de empresas también se asocia positiva-
mente con el crecimiento, aumentando 
la probabilidad de presentar movilidad en 
cerca de 4 puntos porcentuales. Este ha-
llazgo sugiere que el aprendizaje acumu-
lado en emprendimientos anteriores dota 
a los empresarios de mejores habilidades 
de gestión, de uso de información, y una 
comprensión más realista de los desafíos 
operativos y estratégicos (Unger, Rauch, 
Frese, & Rosenbusch, 2011). Todo esto po-
dría traducirse en una toma de decisiones 
más eficiente y en la capacidad de ejecu-
tar modelos de negocio con mayor clari-
dad desde etapas tempranas (Cooper, Gi-
meno-Gascon, & Woo, 1994). 
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Tabla 1. Resumen de los Resultados del Análisis Multivariado16

En cuanto a las motivaciones que 
llevaron a fundar la empresa, los resulta-
dos no muestran una diferencia significa-
tiva entre aquellas empresas que fueron 
creadas por motivos de supervivencia y 
por no contar con otra alternativa de in-
gresos respecto a aquéllas que fueron 
creadas por otras motivaciones como ser 
haber identificado una oportunidad de 
negocio, para complementar el ingreso 
familiar, o por independencia laboral y de 
tiempo, entre otros. 

Lo resultados sí muestran un im-
pacto importante y significativo de la 
mentalidad de crecimiento o de las ex-
pectativas del empresario al momento 
de crear la empresa. En particular, las 

16	  En todas las regresiones se controla por efectos fijos de región, sector y tamaño inicial de las empresas. Los re-
sultados que se reportan en esta tabla se basan en modelos de regresión logística.

empresas que esperaban incrementar su 
planta laboral cinco años después de su 
fundación presentaron una tasa de mo-
vilidad 9 puntos mayor, frente a aquellas 
que no tenían esta expectativa. Lo an-
terior sugiere una mayor orientación al 
crecimiento desde la fase de ideación del 
negocio, lo cual influye en las decisiones 
iniciales, el diseño organizacional y la for-
ma en que se enfrentan los retos iniciales 
de operación. Esto se alinea estrecha-
mente con resultados de la literatura que 
muestran cómo aspectos de la psicología 
del emprendedor y de sus expectativas 
pueden ser claves para su éxito y el rol 
que programas de entrenamiento para 
cambiar las mentalidades puede tener 
(Campos, y otros, 2017). 

Fuente: elaboración propia.

Table 7: Resumen de signo y máxima significancia por variable y modelo (bloques anidados)

(1) (2) (3) (4) (5)
Caracteŕısticas de la empresa
Empresa de pertenencia femenina − − − − −
Fundada de forma independiente + + +∗ +∗ +
Con participación de socios/accionistas +∗∗ +∗∗ +∗∗ +∗ +
Capital inicial +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗

Empleo inicial +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗

Actividad anterior a la matŕıcula + + + − −
Caracteŕısticas del empresario
Educación −∗∗∗ −∗∗∗ −∗∗∗ −∗∗∗

Fundado empresas anteriormente +∗ +∗∗ +∗ +∗∗

Requerido ayuda con el cuidado infantil o doméstica + + + +
Motivaciones
Fuente primaria de ingreso +∗∗ +∗ +∗

Horas dedicadas + + +
Motivación al fundar la empresa +∗ + +
Esperaba tener más empleados +∗∗∗ +∗∗∗ +∗∗∗

Esfuerzos
Estrategia: La tenemos definida y está documentada +∗∗∗ +∗∗∗

Cliente y/o proveedor de gran tamaño + +
% Ventas electrónicas (26–50% / >50%) −∗ −∗

Índice de habilidad gerencial + +
Factores externos
Empresa no asociada −
Barreras: Dificultades de acceso al crédito −∗∗∗

Signo: + positivo, − negativo. Asteriscos: ∗p < 0.10, ∗∗p < 0.05, ∗∗∗p < 0.01. “”: variable no incluida en ese modelo.

8
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Los esfuerzos realizados por las 
empresas también se asocian a un mayor 
crecimiento de estas. Las empresas que 
cuentan con una estrºategia que guie sus 
esfuerzos, y que además la documenten, 
presentan una probabilidad de crecimien-
to 5 puntos porcentuales mayor frente a 
aquellas que no la tienen definida o docu-
mentada. De esta forma, se resalta la im-
portancia de la planificación estratégica 
como herramienta de alineación interna, 
definición de objetivos y estructuración 
de decisiones clave, elementos que pue-
den marcar la diferencia en la trayectoria 
de crecimiento empresarial (Wolf & Floyd, 
2017; Delmar & Shane, 2003).

En relación con las habilidades, los 
modelos principales no arrojan resultados 
estadísticamente significativos para esta 
dimensión. Sin embargo, estimaciones 
adicionales realizadas sobre muestras 
específicas (ver Anexo 2) sugieren que las 
habilidades podrían desempeñar un papel 
potencialmente relevante en el caso de las 
microempresas. Es también posible que el 
uso de un índice agregado esté ocultando 
el efecto de habilidades específicas que 

podrían tener una mayor incidencia. Por 
ello, futuras extensiones y análisis más 
detallados sobre esta temática —y otras 
relacionadas— serán desarrollados en el 
marco del Observatorio de Movilidad Em-
presarial.

Finalmente, se encuentran algunas 
barreras que se asocian negativamente 
con el crecimiento de las empresas. En 
especial, la dificultad de acceso al crédito 
muestra un impacto relevante en el cre-
cimiento; empresas que reportaron ésta 
como su principal barrera presentaron 
una movilidad 8 puntos inferiores fren-
te a aquellas que reportan otras barreras 
como condiciones macroeconómicas, 
alta competencia o baja disponibilidad de 
talento humano, entre otras. Lo anterior 
ratifica hallazgos según los cuales la falta 
de acceso al crédito es percibida por los 
empresarios como una de las principales 
barreras para el crecimiento de las empre-
sas, al retrasar inversiones, la adopción 
tecnológica, el crecimiento en planta, en-
tre otros aspectos (Beck, Demirgüç‐Kunt, 
& Maksimovic, 2005; Banerjee & Duflo, 
2014). Nuevamente, como se observa en el 
Anexo 2, el tema de acceso a crédito pare-
ce ser más relevante en la movilidad de las 
microempresas versus aquellas empresas 
más grandes.

En resumen, los hallazgos indican 
que, si bien las razones para crear una em-
presa son diversas, son factores como la 
preparación previa, los recursos disponi-
bles, la claridad estratégica, y la mentalidad 
de crecimiento del empresario los que, en 
conjunto, parecen estar más estrechamen-
te relacionados con la probabilidad de mo-
vilidad empresarial en el corto plazo.
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Esta sección profundiza en el 
análisis de las capacidades 
internas de gestión de las 

empresas, con el propósito de identificar 
patrones comunes en los enfoques de 
gestión de las nuevas sociedades colom-
bianas. En la sección anterior, a través 
de un análisis de componentes principa-
les, se construyó el índice global de ha-
bilidades gerenciales17, en el que valores 
cercanos a 1 indican una alta habilidad, y 
valores cercanos a -1 indican una menor 
percepción de habilidades gerenciales.

Perfiles de gestión 
en las sociedades 
colombianas

Adicionalmente, el análisis permite 
construir cuatro componentes que per-
miten revisar los enfoques de la gestión 
dentro de la empresa18. En este caso, cada 
componente se lee como un termómetro 
con dos polos: valores cercanos a 1 indi-
can mayor énfasis en un extremo y valores 
cercanos a −1 indican mayor énfasis en el 
extremo opuesto; con valores cerca de 0 
sugiriendo equilibrio entre dos enfoques. 
Los indicadores construidos son los si-
guientes: 

17	 El primer componente explica aproximadamente el 51% de la varianza total en las respuestas relacionadas con las 
habilidades gerenciales.

18	  Las cargas resultantes del análisis se muestran en el Anexo 1.
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1.	 Tolerancia al bajo desempeño: Este 
componente refleja la actitud de la 
organización frente al desempeño 
insuficiente. Un mayor puntaje (cer-
cano a 1) podría indicar permisividad 
hacia el bajo rendimiento, mientras 
que un valor bajo (cercano a -1) su-
giere una cultura de exigencia y con-
trol sobre el desempeño.

2.	 Planeación estratégica: Captura la 
orientación temporal de la gestión. 
Un extremo cercano a -1 indica un 
enfoque en metas inmediatas y con-
trol por indicadores (corto plazo), 
mientras que el otro extremo, de va-
lores positivos, refleja una gestión 
más estratégica, menos dependien-
te de recompensas o métricas de 
corto plazo.

3.	 Enfoque interno de mejora del desem-
peño: Mide el equilibrio entre fortale-
cer capacidades internas (procesos, 
sistemas, personal) y buscar solu-
ciones externas (como atraer talento 
nuevo). Valores positivos señalan or-
ganizaciones que priorizan la mejora 
continua interna como vía de creci-
miento y valores negativos se asocian 
a empresas con un mayor enfoque en 
la atracción de talento externo. 

4.	 Proactividad en la gestión de objeti-
vos: Indica qué tan anticipativa es la 
empresa en la formulación y segui-
miento de sus metas. Un valor posi-
tivo representa una gestión orienta-
da a la prevención y planificación; un 
valor cercano a -1 denota una actitud 
reactiva ante los problemas.

Figura 14. Perfiles de habilidades gerenciales

Fuente: elaboración propia.
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Al analizar la distribución de estos 
últimos indicadores, se observa que en 
una gran cantidad de empresas se presen-
ta un alto nivel de tolerancia al bajo des-
empeño de sus empleados. Por otra parte, 
en el resto de los indicadores se encuentra 
que sus valores se concentran en el valor 
promedio de cero, indicando que en gene-
ral ninguna de las estrategias gerenciales 
identificadas predomina entre las empre-
sas encuestadas.

Identificación de grupos o perfiles 
de gestión 

A través de los últimos cuatro ín-
dices, es posible realizar un ejercicio de 
clasificación de las empresas, a través 
de un algoritmo de agrupación (k-means) 
con el fin de encontrar conjuntos de em-

presas que compartan similitudes en sus 
enfoques de habilidades gerenciales. El 
número óptimo de grupos se elige con el 
criterio de silueta máxima y se comprueba 
la robustez mediante un análisis de estabi-
lidad20 y separación de los grupos21. 

Como resultado del proceso ante-
rior, se identifican cinco grupos de em-
presas, con base al comportamiento de la 
percepción de las habilidades gerenciales, 
medidas a través de los índices expuestos 
anteriormente. La siguiente tabla muestra 
el promedio de los indicadores para cada 
uno de los grupos de empresas conforma-
dos, las cuales, en base a las interpretacio-
nes consideradas anteriormente (valores 
entre -1 y 1) permiten identificar los perfiles 
de gestión de las empresas agrupadas:

Tabla 2. Promedio de indicadores por perfil de empresa

Perfil de gestión 
Tolerancia 

al bajo 
desempeño

Planeación 
estratégica vs. 
control a corto 

plazo

Enfoque 
Interno de 
mejora del 

desempeño

Proactividad 
en la gestión 
de objetivos

Orientados a la mejora 
continua -0.229 0.137 0.450 0.127

Centrados en control y 
seguimiento 0.253 -0.125 0.012 -0.061

Enfocados en atracción de 
talento externo -0.040 -0.011 -0.241 0.378

Planeadores con ejecución 
reactiva 0.008 0.276 -0.131 -0.136

Rigurosos en desempeño -0.385 -0.049 -0.001 0.008

Fuente: elaboración propia.

20	  Se un procedimiento de remuestreo (Bootstrap) de 100 réplicas, evaluando la estabilidad de los grupos con el índi-
ce de Jaccard.

21	  Se proyectan los ejes en dos dimensiones con t-SNE y UMAP, explorando distintos parámetros de perplexity, n_nei-
ghbors y min_dist.
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De esta forma, es posible asociar 
cada uno de los grupos empresariales 
identificados con un modelo de gestión 

específico, según los patrones de com-
portamiento observados en sus estrate-
gias gerenciales:

•	Orientados a la mejora continua: este 
grupo de empresas cuenta con estánda-
res de desempeño exigentes, donde los 
resultados se revisan y las desviaciones 
se corrigen sin demora. A la vez, combinan 
esta rigurosidad con un fuerte foco interno 
en aprender y perfeccionar procesos (pro-
gramas de capacitación, lecciones apren-
didas, retroalimentación permanente). 
En su planificación estratégica definen la 
dirección y la traducen en metas realistas, 
mostrando cierta proactividad para antici-
parse a los retos.

•	Centrados en control y seguimiento: 
este grupo muestra una alta depen-
dencia a métricas y recompensas de 
corto plazo para dirigir a sus equipos, 
pero toleran niveles importantes de 
bajo desempeño. De esta forma, moni-
torean KPIs, entregan incentivos y, aun 
así, el colaborador con bajos resultados 
rara vez enfrenta consecuencias. La 
mirada a largo plazo y la proactividad 
son bajas, de modo que la gestión suele 
ser reactiva.

•	Enfocados en atracción de talento ex-
terno: en este grupo de empresas se 
identifican tendencias, se fijan metas 
antes de que surjan los problemas y 
apuestan fuerte por una propuesta de 
valor atractiva para captar personas cla-
ve del mercado. En cambio, dedican me-
nos esfuerzo a perfeccionar procesos 
internos; prefieren importar capacida-
des externas antes que pulir las existen-
tes. No son excesivamente indulgentes 
ni estrictos con el desempeño.

•	Planeadores con ejecución reactiva: 
El cuarto grupo de empresas se carac-
teriza por tener una orientación estra-
tégica clara y bien articulada; formulan 
planes a futuro y alinean la organización 
con ellos. Sin embargo, al momento de 
ejecutar, responden sobre todo cuando 
un problema ya es evidente; su proac-
tividad es baja. Dedican relativamente 
menos energía a mejorar procesos in-
ternos y algo más a iniciativas externas, 
aunque de forma moderada.

•	Rigurosos en desempeño: El último grupo presenta una tolerancia casi nula 
al bajo desempeño: la meritocracia es explícita y la gestión del desempeño, 
estricta. En el resto de las dimensiones se ubican cerca del promedio: ni muy 
estratégicos ni demasiado tácticos, ni especialmente proactivos ni reactivos. 
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Figura 15. Tipos de empresas de acuerdo con las habilidades gerenciales

Fuente: elaboración propia.
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Los modelos identificados para las 
empresas se logran acercar a diversos 
modelos y prácticas de gestión plantea-
das en la literatura. Las empresas catalo-
gadas en el primero modelo (“Orientados a 
la mejora continua”), al enfocarse en la me-
jora continua, con una baja tolerancia en el 
desempeño, se acercan a los modelos Kai-
zen (Imai, 1986; Barraza, 2007; Gallegos, 
2007) o Lean (Cuatrecasas, 2013; Rajadell 
Carreras, 2021).

El segundo grupo, con una mayor 
tolerancia al bajo desempeño (“Centrados 
en control y seguimiento”), y un mayor en-
foque en el seguimiento de indicadores e 
incentivos presenta rasgos del modelo de 
Management by Exception (von Briel, 1962; 
Dekker & Woods, 1999). Los “Enfocados en 
atracción de talento externo” son empre-
sas que enfocan su gestión en el Employer 
Branding, promocionando su empresa en-
tre los candidatos externos. Los “Planea-

dores con ejecución reactiva”, comparten 
los principios del Logical incrementalism, 
combinando la planificación estratégica y 
adaptación espontánea al cambio (Quinn, 
1978; Heracleous, Wawarta, Papachroni, & 
Paroutis, 2023). Finalmente, los ”Riguro-
sos en desempeño” comparten la idea del 
Keeper test, al buscar la construcción de 
un personal efectivo (Morgade, 2019)

Si se observa la distribución de las 
empresas encuestadas a través de los mo-
delos de gestión identificados, se observa 
que la mayor parte de empresas se cate-
goriza como Centrados en control y segui-
miento, con cerca del 40% de empresas, 
seguida de los perfiles de Rigurosos en 
desempeño y Planeadores con ejecución 
reactiva, con cerca del 20% de empresas 
en cada caso. Finalmente, los perfiles me-
nos comunes entre las empresas son los 
de Enfocados en atracción de talento ex-
terno y Orientados a la mejora continua. 
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Figura 16. Porcentaje de empresas encuestadas por perfil gerencial identificado

Perfiles de gestión por 
características de las empresas

A través de los índices construidos 
anteriormente, es posible analizar su com-
portamiento a través de la información del 
RUES (tamaño, sector y movilidad), con el 
fin de caracterizar perfiles de gestión por 
estrato empresarial, actividad económica 
y crecimiento de las empresas; además 
de acercarlos a los perfiles hallados pre-
viamente. A partir de los promedios de los 
índices, se busca identificar qué enfoques 
de gestión predominan en micro, peque-
ñas, medianas y grandes empresas, así 
como en los distintos sectores.

Primeramente, al realizar un análi-
sis a través del tamaño de las empresas, 
se encuentra que las empresas de mayor 
tamaño al iniciar su negocio presentan 
una mayor valoración en sus habilidades 

Fuente: elaboración propia.

gerenciales. Así, en el Índice de habilidades 
gerenciales global las microempresas pre-
sentan un valor medio de -0,013, revelando 
una baja percepción de habilidades geren-
ciales en este grupo de empresas;  en las 
empresas pequeñas el valor medio es de 
0,029 y de 0,059 en las medianas, mostran-
do mejor percepción de las habilidades ge-
renciales en empresas de mayor tamaño. 

En cuanto a los enfoques gerencia-
les, los puntajes medios muestran cómo 
el estilo gerencial se va desplazando con 
el tamaño. Las microempresas registran 
valores casi neutros en los cuatro ejes, 
por tanto, no destacan ni por indulgentes 
ni por estrictas, ni por estratégicas ni por 
tácticas; aun así, presentan una pequeña 
inclinación a exigir resultados y a actuar 
antes de que surja el problema, acercán-
dolas al grupo de empresas “Orientados a 
la mejora continua”. 
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Las empresas pequeñas muestran 
un sesgo al control de corto plazo, siendo 
algo más volcadas hacia lo externo que a 
perfeccionar procesos internos. Ese patrón 
las acerca al clúster “Centrados en control 
y seguimiento”, donde monitorean indica-
dores día a día, premian rápido, pero evitan 
medidas duras con quienes no cumplen. 

Finalmente, las empresas media-
nas exhiben la mayor tolerancia al bajo 
desempeño y una estrategia y foco inter-
no casi neutros; además de una proactivi-
dad algo negativa, lo que indica tendencia 
a reaccionar. Por tanto, se pueden aproxi-
mar al clúster “Planeadores con ejecución 
reactiva”.

Figura 17. Perfiles gerenciales por tamaño empresarial

Fuente: elaboración propia.

Así mismo, si se explora por sector, 
se encuentra que el sector de extracción es 
aquel en el que las empresas presentan un 
mayor índice global de habilidades geren-
ciales, seguido de industria y construcción. 
Por otra parte, el sector de agricultura pre-
senta el menor valor en el índice construi-
do. En cuanto a un posible modelo geren-
cial por sector, la dirección y la dimensión 

de los puntajes promedio de cada sector 
permiten acercarlos a uno de los perfiles 
gerenciales definidos anteriormente. 

El sector agrícola muestra baja to-
lerancia al bajo rendimiento y, sobre todo, 
gran énfasis en su propuesta de valor al ta-
lento. Esto sugiere que compiten por mano 
de obra especializada o escasa y apuestan 



Proactividad en 
la Gestión de 
Objetivos

Tolerancia al bajo 
desempeño

Planeación 
estratégica

Enfoque Interno 
de Mejora del 
Desempeño

Agricultura Comercio Construcción Extracción Industria Servicios

Profundizando en la Movilidad Empresarial: 46

por diferenciarse como empleadores más 
que por perfeccionar internamente los 
procesos, acercándose al modelo de “En-
focados en atracción de talento externo”. 
El sector de construcción se caracteriza 
por su alta planeación estratégica y pre-
sentar cierta permisividad; de esta forma 
se asemeja al grupo de empresas “Planea-
dores con ejecución reactiva”.

En el sector de extracción se com-
bina el alto uso de incentivos y el apren-
dizaje correctivo con orientación más 
transaccional que estratégica y un mayor 
control interno por encima de branding 
externo; de esta forma se asemeja las ca-
tegorías de “Enfocados en atracción de 
talento externo” y “Planeadores con ejecu-
ción reactivas”. 

El sector comercio muestra tole-
rancia positiva y una tendencia a gober-

nar con controles muy de corto plazo; la 
orientación externa e interna es neutra, 
y los incentivos están presentes, pero 
sin refuerzo de aprendizaje, por tanto, 
se asemejan a las empresas “Centrados 
en control y seguimiento”. El sector in-
dustria muestra un leve enfoque hacia el 
aprendizaje correctivo, además de una 
leve exigencia. De esta forma, no depen-
de tanto de incentivos ni de una marca 
empleadora fuerte; con una mayor forta-
leza en procesos internos, acercándose 
a la categoría de “Orientados a la mejora 
continua”. Por último, el sector servicios 
presenta una baja tolerancia al bajo des-
empeño y un ligero sesgo a una estrate-
gia de marca empleadora, lo que refleja la 
necesidad de proyectar su atractivo en el 
mercado laboral; así, combina rasgos de 
los grupos “Orientados a la mejora conti-
nua” y “Enfocados en atracción de talento 
externo”.

Figura 18. Perfiles gerenciales por sector económico

Fuente: elaboración propia.
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En cuanto a la movilidad de las em-
presas, aunque las diferencias entre los 
indicadores entre las empresas que pre-
sentan y no presentan movilidad no son 
sustanciales, se identifica que las empre-
sas que logran ascender de tamaño tien-

den a adoptar una baja tolerancia al bajo 
rendimiento, dirigen su operación con 
controles de corto plazo y orientan sus 
esfuerzos hacia la mejora de procesos in-
ternos, respondiendo de manera reactiva 
ante oportunidades de mejora.
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El 6,8% de las empresas crea-
das en 2019 y que sobreviven 
a 2024 escaló de categoría en 

este periodo. La movilidad es más fuer-
te en firmas que ya nacen más grandes: 
5,6% entre microempresas frente a 18% 
en pequeñas y 17% en medianas. También 
varía por sector: construcción lidera con 
17%, seguida por extracción (13%) y agri-
cultura (11%), mientras industria y servi-
cios se ubican cerca del 7% y comercio 
alcanza 4%. En lo territorial, destacan 
el Eje Cafetero (8%), seguido por Caribe 
(7,3%) y Centro Oriente (7,1%), con depar-
tamentos como Antioquia (9,6%), Bogotá 
(9,1%) y Atlántico (8,4%) a la cabeza. 

Se observa que el canal de creci-
miento dominante entre las firmas con 
movilidad es la acumulación de activos, 
no la expansión del empleo: en promedio, 

Consideraciones 
finales

la creación de activos supera a la de em-
pleo, y este patrón se acentúa a medida 
que aumenta el tamaño. Las sociedades 
muestran desempeños superiores a las 
personas naturales, con creación neta en 
activos y empleo, mientras entre las per-
sonas naturales prevalece la atonía en ac-
tivos y un aumento leve en ocupación.

La forma societaria no solo se aso-
cia con mayor movilidad —17,7% frente a 
0,5% en personas naturales—, sino que 
también opera como vehículo para cerrar 
brechas de género. Al favorecer equipos 
fundadores y estructuras de propiedad 
más diversas, las sociedades amplían la 
participación de mujeres como socias y 
accionistas y mejoran su acceso a redes, 
capital y gestión profesional, elementos 
que el análisis vincula con mejores trayec-
torias de desempeño.
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El examen de determinantes inter-
nos y externos reafirma que el crecimiento 
es el resultado de decisiones fundacionales, 
capacidades gerenciales y condiciones de 
entorno. Las empresas creadas de manera 
conjunta con socios o accionistas mues-
tran mayores probabilidades de movilidad 
que las fundadas individualmente; un ma-
yor capital inicial incrementa la chance de 
ascenso; y la experiencia previa del funda-
dor en creación o dirección de firmas añade 
probabilidades adicionales de crecer.

Una visión y una mentalidad explí-
cita de los fundadores y lideres empresa-
riales hacia el crecimiento, reflejada, por 
ejemplo en expectativas de aumentar el 
número de empleados en un plazo de cin-
co años y en mayor dedicación de tiempo 
del propietario, se traduce en mejores re-
sultados. En la gestión cotidiana, contar 
con una estrategia explícita y documenta-
da y sostener esfuerzos de mejora se aso-
cia con mayor movilidad.

El análisis a través del índice de habi-
lidades gerenciales sugiere levemente que 
niveles más altos de gestión por objetivos 
e indicadores, retroalimentación activa y 
desarrollo del talento elevan la probabilidad 
de ascenso en el caso de las microempre-
sas. Resulta necesario desarrollar un estu-
dio causal de mayor alcance que permita 
analizar en profundidad la relación entre la 
movilidad empresarial y las habilidades ge-
renciales.

Entre los factores externos, la per-
tenencia a asociaciones y clústeres, la 
participación en programas de desarrollo 
de proveedores con grandes empresas y la 
formación empresarial focalizada en capa-
cidades gerenciales y técnicas muestran 
correlaciones positivas; en contraste, el 
acceso al crédito y la falta de infraestructu-
ra tecnológica emergen como barreras que 
reducen significativamente la movilidad.

Con base en la autopercepción y en 
los patrones de práctica directiva, el es-
tudio identifica cinco perfiles de gestión: 
Orientados a la mejora continua, Centra-
dos en control y seguimiento, Enfocados 
en atracción de talento externo, Planeado-
res con ejecución reactiva y Rigurosos en 
desempeño. Las empresas que logran mo-
vilidad tienden a combinar baja tolerancia 
al bajo desempeño, control de corto plazo 
mediante indicadores y foco en la mejora 
de procesos internos, rasgos cercanos al 
perfil de Orientados a la mejora continua, 
aunque con momentos de ejecución reac-
tiva ante oportunidades de ajuste. Esta evi-
dencia sugiere que la disciplina operativa y la 
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estandarización anteceden a una expan-
sión sostenible, especialmente cuando el 
crecimiento ocurre a través de la acumu-
lación de activos.

El estudio permite afirmar que el 
crecimiento empresarial depende de una 
combinación de factores estructurales 
(tamaño, sector, entorno), estratégicos 
(modelo de gestión y esfuerzos realizados) 
y personales (motivación y capacidades 
del empresario). Por tanto, las políticas pú-
blicas e institucionales que busquen pro-
mover la formalización y el fortalecimiento 
empresarial deben considerar estos dis-
tintos niveles de intervención, ofreciendo 
herramientas diferenciadas según el perfil 
y contexto de cada empresa. Esto impli-
ca no solo facilitar condiciones externas 
más favorables, sino también promover 

Finalmente, el estudio abre la posibilidad de una agenda 
de investigación centrada en capacidades directivas: medir su 
evolución a lo largo del ciclo de vida empresarial, evaluar rigu-
rosamente intervenciones de formación y acompañamiento, y 
entender cómo estas interactúan con decisiones de inversión en 
activos y con el cierre de brechas de género. Avanzar en esa di-
rección permitirá diseñar políticas y servicios empresariales más 
efectivos que aceleren la movilidad, consoliden el crecimiento y 
hagan más inclusivo el tejido productivo del país.

capacidades internas que impulsen mo-
delos de gestión efectivos.

En ese marco, las cámaras de co-
mercio de Colombia pueden potenciar su 
rol articulador: profundizando los progra-
mas de formación en habilidades geren-
ciales, planificación y gestión basada en 
datos; fortalecimiento de la visión de lide-
res, enfocándola en el crecimiento y largo 
plazo; acompañando la documentació-
nestratégica y la separación financiera del 
negocio; fortaleciendo iniciativas clúster 
y esquemas de desarrollo de proveedores 
con grandes empresas; ampliando herra-
mientas de financiamiento y de gestión de 
riesgo —incluido factoring, garantías y enla-
ces con el sistema financiero—; y apoyando 
la adopción tecnológica e infraestructura 
digital que habiliten mejoras de procesos.
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Anexos

Anexo 1. Resultados Análisis de Componentes Principales

Tabla A1.1 Cargas rotadas con metodología simplimax

Item
Componente

Primero Segundo Tercero Cuarto Quinto

Nuestra empresa evalúa, monitorea y comunica sobre 
su desempeño continuamente, a través de indicadores 
claves de desempeño (KPIs)

0.689 0.000 -0.426 0.281 0.055

El fracaso en el logro de los objetivos e indicadores acor-
dados impulsa planes de capacitación y mejora en áreas 
identificadas de debilidad

0.694 -0.102 0.206 0.264 -0.613

Los objetivos de largo plazo se traducen en metas específi-
cas a corto plazo. Las metas a corto plazo se convierten en 
una “escalera” para alcanzar los objetivos de largo plazo.

0.662 -0.035 0.512 0.000 0.336

Atraer, retener y desarrollar talento en toda la organiza-
ción es una prioridad absoluta 0.716 0.000 0.262 0.000 0.141

Nuestra empresa otorga premios y promociones al per-
sonal relacionados a su desempeño sobre la base de 
un sistema de evaluación y monitoreo de indicadores y 
objetivos

0.697 0.000 -0.450 0.118 0.182

Los empleados con bajo desempeño rara vez son desti-
tuidos de sus puestos. 0.278 0.978 0.098 0.059 0.000

Identificamos, desarrollamos y promovemos activamen-
te a nuestros mejores empleados 0.757 -0.003 0.000 -0.210 0.061

Ofrecemos una propuesta de valor única para alentar a 
personas talentosas a unirse a nuestra empresa por en-
cima de nuestros competidores.

0.689 0.000 -0.133 -0.649 -0.194

Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 2. Análisis de regresión multivariado – Efectos marginales modelos base

 Tabla A2.1 Efectos marginales de los modelos base estimados22

22	  Se controla en todos los modelos por efectos fijos de sector, región, tamaño inicial y año de cohorte.

Variable dependiente: Movilidad Empresarial

(1) (2) (3) (4) (5)

Empresa de pertenencia femenina −0.007 −0.004 −0.002 −0.003 −0.000
(0.022) (0.022) (0.021) (0.021) (0.021)

Actividad anterior a la matŕıcula 0.021 0.013 0.005 −0.003 −0.016
(0.027) (0.027) (0.027) (0.027) (0.028)

Fundada de forma independiente 0.038 0.043 0.049∗ 0.046∗ 0.043
(0.027) (0.027) (0.027) (0.027) (0.027)

Con participación de socios/accionistas 0.039∗∗ 0.039∗∗ 0.037∗∗ 0.035∗ 0.029
(0.018) (0.019) (0.018) (0.018) (0.019)

Capital inicial: Entre 51 y 100 millones de pesos 0.099∗∗∗ 0.094∗∗∗ 0.089∗∗∗ 0.089∗∗∗ 0.086∗∗∗

(0.027) (0.027) (0.027) (0.027) (0.027)
Capital inicial: Entre 101 y 1000 millones de pesos 0.136∗∗∗ 0.130∗∗∗ 0.126∗∗∗ 0.118∗∗∗ 0.111∗∗∗

(0.031) (0.030) (0.031) (0.030) (0.031)
Capital inicial: Más de 1000 millones de pesos 0.175∗∗ 0.169∗∗ 0.153∗∗ 0.142∗∗ 0.112∗

(0.064) (0.063) (0.063) (0.063) (0.066)
Empleo inicial: Entre 1 a 5 empleados 0.093∗∗ 0.092∗∗ 0.100∗∗∗ 0.092∗∗ 0.101∗∗∗

(0.038) (0.038) (0.038) (0.037) (0.038)
Empleo inicial: Entre 6 a 10 empleados 0.130∗∗∗ 0.123∗∗∗ 0.130∗∗∗ 0.120∗∗∗ 0.122∗∗∗

(0.045) (0.045) (0.045) (0.045) (0.047)
Empleo inicial: Entre 11 a 50 empleados 0.135∗∗∗ 0.121∗∗ 0.165∗∗∗ 0.151∗∗∗ 0.156∗∗∗

(0.052) (0.052) (0.056) (0.056) (0.057)
Empleo inicial: Entre 51 a 100 empleados 0.276∗∗∗ 0.254∗∗ 0.301∗∗∗ 0.280∗∗∗ 0.296∗∗∗

(0.105) (0.104) (0.111) (0.107) (0.106)
Empleo inicial: Más de 100 empleados 0.172 0.155 0.229 0.255 0.470∗∗∗

(0.200) (0.194) (0.171) (0.184) (0.137)
Educación: Técnico o Tecnólogo −0.086∗∗∗ −0.074∗∗∗ −0.078∗∗∗ −0.080∗∗∗

(0.029) (0.029) (0.028) (0.029)
Educación: Pregrado −0.061∗∗ −0.047∗ −0.054∗∗ −0.052∗∗

(0.025) (0.025) (0.026) (0.026)
Educación: Posgrado −0.055∗∗ −0.036 −0.045∗ −0.050∗

(0.026) (0.026) (0.027) (0.027)
Fundado empresas anteriormente 0.037∗ 0.045∗∗ 0.040∗ 0.041∗∗

(0.021) (0.021) (0.021) (0.021)
Requerido ayuda con el cuidado infantil o doméstica 0.014 0.008 0.009 0.009

(0.018) (0.019) (0.018) (0.019)
Fuente primaria de ingreso 0.048∗∗ 0.042∗ 0.041∗

(0.021) (0.022) (0.022)
Horas dedicadas: De 41 a 59 horas 0.031 0.027 0.027

(0.023) (0.022) (0.023)
Horas dedicadas: 60 horas o más 0.030 0.030 0.036

(0.024) (0.023) (0.023)
Motivación: Lo identificó como una oportunidad de mercado 0.014 0.013 0.005

(0.057) (0.057) (0.062)
Motivación: Por tradición familiar o lo heredó 0.118∗ 0.116 0.109

(0.071) (0.071) (0.074)
Motivación: Para complementar/mejorar ingreso 0.056 0.052 0.035

(0.063) (0.062) (0.067)
Motivación: Para ejercer su oficio, carrera o profesión −0.022 −0.023 −0.027

(0.059) (0.059) (0.064)
Motivación: Ser propio jefe/manejar tiempo 0.031 0.028 0.019

(0.057) (0.058) (0.062)
Esperaba tener mas empleados 0.101∗∗∗ 0.093∗∗∗ 0.091∗∗∗

(0.021) (0.020) (0.021)
Estrategia: La tenemos definida y documentada 0.051∗∗∗ 0.056∗∗∗

(0.019) (0.019)
Cliente y/o proveedor de gran tamaño 0.027 0.032

(0.020) (0.021)
Ventas electrónicas: 26% - 50% −0.062∗ −0.072∗

(0.037) (0.039)
Ventas electrónicas: Más del 50% −0.034∗ −0.033

(0.020) (0.021)
Indice de habilidad gerencial 0.046 0.056

(0.035) (0.036)
Empresa no asociada −0.014

(0.022)
Barreras: Dificultades de acceso al crédito −0.083∗∗∗

(0.027)

Observaciones 1,998 1,998 1,989 1,989 1,928
Log Likelihood −779.574 −773.268 −746.853 −738.486 −705.112
Akaike Inf. Crit. 1,621.148 1,618.536 1,583.705 1,576.972 1,514.225

Notas: AME con errores estándar en paréntesis. ∗p < 0.10, ∗∗p < 0.05, ∗∗∗p < 0.01.

Se excluyen deliberadamente las filas de región, sector, tamaño media antes ae y año base.
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Tabla A2.2 Efectos marginales de los modelos parciales estimados23

Fuente: Elaboración propia.

23	  Se controla en todos los modelos por efectos fijos de sector, región, tamaño inicial y año de cohorte.

Table 8: Modelos parciales por bloques de caracteŕısticas (AME)
Variable dependiente: Movilidad Empresarial

(1) (2) (3) (4) (5)
Caracteŕısticas de la empresa

Empresa de pertenencia femenina −0.007
(0.022)

Actividad anterior a la matŕıcula 0.021
(0.027)

Fundada de forma independiente 0.038
(0.027)

Con participación de socios/accionistas 0.039∗∗

(0.018)
Capital inicial: Entre 51 y 100 millones de pesos 0.099∗∗∗

(0.027)
Capital inicial: Entre 101 y 1000 millones de pesos 0.136∗∗∗

(0.031)
Capital inicial: Más de 1000 millones de pesos 0.175∗∗

(0.064)
Empleo inicial: Entre 1 a 5 empleados 0.093∗∗

(0.038)
Empleo inicial: Entre 6 a 10 empleados 0.130∗∗∗

(0.045)
Empleo inicial: Entre 11 a 50 empleados 0.135∗∗∗

(0.052)
Empleo inicial: Entre 51 a 100 empleados 0.276∗∗∗

(0.105)
Empleo inicial: Más de 100 empleados 0.172

(0.200)
Caracteŕısticas del empresario

Educación: Técnico o Tecnólogo −0.095∗∗∗

(0.030)
Educación: Pregrado −0.063∗∗

(0.026)
Educación: Posgrado −0.053∗∗

(0.027)
Fundado empresas anteriormente 0.057∗∗∗

(0.021)
Requerido ayuda con el cuidado infantil o doméstica 0.022

(0.019)
Motivaciones

Fuente primaria de ingreso 0.040∗

(0.022)
Horas dedicadas: De 41 a 59 horas 0.046∗∗

(0.023)
Horas dedicadas: 60 horas o más 0.045∗

(0.024)
Motivación: Lo identificó como una oportunidad de mercado 0.038

(0.052)
Motivación: Por tradición familiar o lo heredó 0.140∗∗

(0.068)
Motivación: Para complementar/mejorar ingreso 0.069

(0.058)
Motivación: Para ejercer su oficio, carrera o profesión −0.013

(0.055)
Motivación: Ser propio jefe/manejar tiempo 0.047

(0.053)
Esperaba tener más empleados 0.094∗∗∗

(0.021)
Esfuerzos

Estrategia: La tenemos definida y documentada 0.073∗∗∗

(0.019)
Cliente y/o proveedor de gran tamaño 0.046∗∗

(0.021)
Ventas electrónicas: 26% – 50% −0.054

(0.039)
Ventas electrónicas: Más del 50% −0.031

(0.022)

Índice de habilidad gerencial 0.077∗∗

(0.035)
Factores externos

Empresa no asociada −0.044∗∗

(0.022)
Barreras: Dificultades de acceso al crédito −0.088∗∗∗

(0.028)
Observaciones 1,998 1,998 1,989 1,998 1,937
Log Likelihood −779.574 −801.178 −787.290 −796.619 −776.266
Akaike Inf. Crit. 1,621.148 1,650.357 1,630.580 1,641.238 1,594.533

AME con errores estándar en paréntesis. ∗p < 0.10, ∗∗p < 0.05, ∗∗∗p < 0.01.

Se excluyen deliberadamente las filas de región, sector, tamaño media antes ae y año base.
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Anexo 3. Pruebas de robustez del análisis multivariado de regresión 

Para verificar la robustez del análi-
sis multivariado de regresión y explorar de 
forma preliminar algunos de los mecanis-
mos o heterogeneidad, se definieron es-
pecificaciones alternativas considerando 
diferentes definiciones de la variable de 
movilidad y diferentes definiciones de la 
muestra.

Más específicamente, se conside-
ran tres definiciones adicionales a la va-
riable dependiente que se presenta en el 
análisis principal de este documento (aquí 
denominada Tasa de movilidad):

	◥ La primera variable, movilidad pro-
medio, se construye calculando el 
promedio de empleo en dos perío-
dos. Si la empresa tiene seis años 
de datos, se compara el promedio 
de los tres primeros con el de los 
tres últimos; si tiene cinco años, se 
comparan los dos primeros con los 
tres últimos; y si tiene cuatro años, 
se comparan los dos primeros con 
los dos últimos. 

	◥ La segunda variable, movilidad pun-
ta, se define por la movilidad entre 
los extremos, es decir, la categoría 
del primer año frente a la del último 
año disponible. 

	◥ La tercera variable, movilidad ma-
yoría, identifica como móvil a la 
empresa si al menos dos de las 
tres definiciones (Tasa de movili-
dad, movilidad promedio y/o movili-
dad punta) coinciden en señalar un 
cambio ascendente de categoría. 

Adicionalmente, el análisis en este 
anexo se enfocó en las empresas que repor-
taron empleo superior a cero durante al me-
nos tres años de muestra, lo cual reduce el 
tamaño de la muestra. Por otro lado, se es-
timan modelos separados considerando al-
gunas submuestras de interés: (i) microem-
presas, (ii) pequenas, mediadas y grandes 
empresas (no microempresas), y (iii) empre-
sas recientes (que son aquellas que comen-
zaron a operar en el año 2015 en adelante). 

Para las estimaciones, se utiliza el 
Modelo Lineal de Probabilidad (OLS), que es 
una aproximación al modelo logit empleado 
en las estimaciones principales. Es impor-
tante destacar que, aunque el modelo logit 
estima efectos marginales en probabilida-
des dentro del rango [0, 1], el modelo OLS, 
al ser lineal, no garantiza que las probabili-
dades se mantengan dentro de este rango, 
lo que puede llevar a una interpretación di-
ferente. Sin embargo, el uso de OLS permite 
obtener estimaciones más fáciles de inter-
pretar y comparar, además de ser menos 
sensible a los supuestos de distribución que 
requiere el modelo logit. En ambos casos, 
se incluyen efectos fijos por región, sector 
económico, tamaño de la empresa previo a 
la movilidad y el año de la cohorte de datos 
para controlar las variaciones no observa-
das relacionadas con estos factores. 

En la Tabla A3.1 se presentan las es-
tadísticas descriptivas de las variables de 
movilidad empresarial. Cada fila muestra 
la cantidad de empresas clasificadas con 
movilidad ascendente (=1) y sin movilidad 
ascendente (=0) según cada definición de 
movilidad. 
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Tabla A3.1. Estadísticas descriptivas de la movilidad empresarial 

Fuente: Elaboración propia

En la Tabla A3.2 se presentan los 
resultados de la regresión. En la columna 
(1) encontramos la variable dependien-
te Tasa de movilidad, la segunda colum-
na (2) corresponde a la variable movilidad 
promedio, la tercera columna (3) presen-
ta la variable movilidad puntas y la cuarta 
columna (4) la variable movilidad mayoría. 

Se incluyen dos columnas más (5) y (6) que 
corresponden a la variable dependiente 
movilidad promedio, para la submuestra 
de sólo microempresas (5) y pequeñas, 
medianas y grandes (6). Por último, la co-
lumna (7) posee los resultados de aquellas 
empresas que comenzaron a operar en el 
año 2015 en adelante.
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Tabla A3.2. Resultados de los modelos de regresión estimados24

24	  Todos los modelos estimados incluyen efectos fijos de región, sector económico, tamaño de empresa antes y 
cohorte de datos.

Fuente: Elaboración propia
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Las correlaciones observadas para 
la muestra completa, presentadas en las 
columnas (1) a (4), indican que la movilidad 
empresarial mantiene una relación po-
sitiva y significativa con la participación 
de socios/accionistas, así como con una 
mayor cantidad de empleo al inicio de las 
operaciones. Cabe destacar que para la 
variable dependiente de Tasa de Movilidad 
los resultados siguen siendo significativos 
y positivos respecto a la fundación de for-
ma independiente, al mayor capital inicial 
y la experiencia previa. Asimismo, se man-
tiene la significancia a lo largo de todos 
los modelos de la muestra completa para 
la variable que captura a las empresas que 
esperaban incrementar su planta laboral 
cinco años después de su fundación, tal 
como el modelo principal. También se evi-
dencia una correlación positiva y signifi-
cativa entre la movilidad y la presencia de 

estrategias definidas y documentadas en 
todas las variables dependientes. Por otra 
parte, se identifica una relación negativa 
entre movilidad y aquellas empresas cu-
yas ventas en línea representan más del 
50% del total, en la mayoría de los casos. 
Encontramos que las barreras de dificul-
tas de acceso al crédito presentan una co-
rrelación negativa, pero sólo significativa 
con la primera especificación. 

Adicionalmente, se realizó la mis-
ma regresión considerando únicamente el 
subgrupo de microempresas. Como se ob-
serva en la columna (5), para las microem-
presas se identifican correlaciones posi-
tivas y significativas entre movilidad y el 
empleo inicial, la existencia de estrategias 
definidas y documentadas, la variable de 
expectativa laboral y el índice de habilidad 
gerencial. Las correlaciones significativas 
negativas se asocian, en este caso, con 
ventas electrónicas superiores al 50% y las 
barreras de dificultad de acceso al crédito.

Por su parte, se realizó el análisis ex-
cluyendo a las microempresas, cuyos resul-
tados se presentan en la columna (6). Para 
este subgrupo, la correlación positiva y sig-
nificativa con la movilidad se observa prin-
cipalmente con un mayor empleo inicial.

Finalmente, con el objetivo de ro-
bustecer el análisis, la columna (7) presen-
ta el mismo modelo de regresión para la 
submuestra de empresas que reportan el 
comienzo de operaciones a partir del año 
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Tabla A3.3. Resultados de los modelos de regresión estimado25

25	  Todos los modelos estimados incluyen efectos fijos de región, sector económico, tamaño de empresa antes y 
cohorte de datos.

2015. De manera consistente, se observa 
una correlación positiva y significativa de 
la movilidad empresarial con el empleo 
inicial, expectativa laboral y con tener una 
estrategia definida y documentada. Ade-
más, se observa una correlación signifi-
cativa negativa con ventas electrónicas 
superiores al 50%.

Extendemos el análisis al conjunto 
de datos de RUES. En la Tabla A3.3 presen-
tamos los resultados. La columna (1) pre-

senta la variable dependiente Tasa de mo-
vilidad con la muestra completa, la segunda 
columna (2) corresponde a la Tasa de movi-
lidad con la submuestra antes mencionada 
que se utilizará en el resto de las columnas, 
la tercera columna (3) respecta a la movili-
dad promedio, la cuarta columna (4) es de la 
movilidad entre puntas, y la última columna 
(5) es la variable movilidad mayoría. Nueva-
mente incluimos efectos fijos por región, 
sector económico, tamaño de empresa an-
tes y cohorte de datos.

Fuente: Elaboración propia.
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 Encontramos correlaciones positivas y significativas para las 
empresas pertenecientes a sociedades en comparación con la con-
dición base de persona natural. Además, las firmas con un porcentaje 
de capital extranjero superior al 50% muestran una correlación positiva 
consistente en todos los modelos. Por otro lado, se observa una corre-
lación negativa y significativa con la variable de empresa de pertenen-
cia femenina.
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