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I PRESENTACION

fruto de la colaboracién de numerosos investigadores de

diferentes universidades iberoamericanas pertenecientes
a la Red FAEDPYME en colaboracién con instituciones oficiales
de apoyo a la Mipyme, que han participado activamente en la
obtencién de los datos y en la elaboraciéon de los diferentes in-
formes nacionalesy regionales realizados. En anexo a este docu-
mento se adjunta relacion de todas las instituciones e investiga-
dores que han hecho realidad este informe.

Esta nueva edicién del Informe Mipyme Iberoamérica es

El Observatorio Iberoamericano de la Mipyme es fruto de una es-
trategia de la Alianza Interredes para la cooperacién académica
entre redes universitarias: la Fundacién para el Andlisis Estraté-
gicoy Desarrollo de la Pyme -FAEDPYME-, la Red Universitaria
Iberoamericana sobre Creacion de Empresasy Emprendimiento
-MOTIVA-, la Red Latinoamericana de Innovacion y Empren-
dimiento -RLIE- del Consejo Latinoamericano de Escuelas de
Administracion -CLADEA- y la Red Universitaria de Emprendi-
miento REUNE de la Asociacion Colombiana de Universidades
ASCUN. Ademas, queremos destacar la colaboracién de las
siguientes instituciones de apoyo a la Mipyme: Centro Regio-
nal de Promocion de la Micro, Pequena y Mediana Empresa
(CENPROMYPE); Centro Nacional de Competitividad de Pana-
ma; Ministerio de Industriay Comercio - Viceministerio de Mipy-
mes de Paraguay y Asociacion colombiana de las micro, peque-
fiasy medianas empresas (ACOPI).

Adicionalmente, en www.faedpyme.es, donde se aloja el Obser-
vatorio Iberoamericano de la Mipyme, encontraran datos con una
mayor desagregacion tanto a nivel sectorial como territorial que
los contenidos en este informe. Todo ello, al objeto de facilitar a
laMipyme informacion masdirecta de surealidad en los diferen-
tes ambitos geograficos, asi como de su evolucién en el tiempo.
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La complejidad y dinamismo del entorno empresarial
hacen necesario un mayor conocimiento de las micro, pe-
quefas y medianas empresas (Mipyme) y de cudles son
las variables o factores que se convierten en los elemen-
tos claves de su éxito competitivo en el contexto de Ibe-
roamérica. Conocer la problematica de la empresa en sus
multiples aspectos permite, sin duda, facilitar su competi-
tividady puede ayudara los 6rganos de decisién a estable-
cer las politicas mas adecuadas para favorecer la mejora
continua de las empresas.

La existencia de debilidades de caracter estructural
que padece la Mipyme sigue afectando a su supervivencia
y mermando su competitividad. Asi, en general, se vienen
observando diferentes aspectos que dificultany limitan el
desarrollo de la Mipyme, como son, entre otros, la globa-
lizacion de los mercados, la transformacion digital, la exi-
gencia de modelos de negocio sostenibles y el desarrollo
de nuevos sistemas de informacién y comunicacion. Sin
embargo, hay aspectos que son también muy importantes
por ser relativos a la gestion del talento y los recursos hu-
manos que requieren una mayor atencién. Ademas, junto
a lo anterior, y tras superar la crisis originada por la CO-
VID~19, en la actualidad se suman problemas relacionados
con laelevada incertidumbre provocada por los conflictos
geopoliticos, los problemas de ciberseguridad y las conse-
cuencias del cambio climatico. Dado este escenario de in-
certidumbre, resulta crucial que la Mipyme fije estrategias
que puedan constituir una referencia de su capacidad de
anticipaciény respuesta a los retos del entorno.

El Informe Mipyme Iberoamérica ofrece informacion
de suestructura productivay pretende serde utilidad a las
empresasy a los distintos agentes econémicos y sociales.
Su objetivo principal es suministrar informacién continua-
da de las estrategias y expectativas de las Mipymes para
facilitary apoyar la toma de decisiones. Conocer la proble-
matica de la empresa en sus miultiples aspectos permite
analizar los principales factores que utiliza la Mipyme para
mejorar su competitividad. La parte fija del informe abor-
da el andlisis de: a) el gobierno corporativo (la propiedad,
el ciclo devida, ladirecciény los planes de continuidad); b)
la evolucion y expectativas de empleo, las ventas e inver-
siones, incluyendo datos del indice Mipyme de Confianza;
o) la competitividad, distinguiendo la percepcion del en-
torno y la situacion interna, con datos del indice Mipyme
de Competitividad; y d) la actividad innovadora.

La edicion de 2024 se enfoca en analizar la gestion del
talento en la Mipyme, un aspecto crucial debido a la esca-
sez de recursos que enfrentan. La Mipyme que cuente con
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el equipo humano adecuado asegurara su competitividad
y desempefo a través de la innovacion, la productividad y
la adaptacion al cambio. Ademas, una gestion del talento
eficaz facilita la retencion y satisfaccion de los emplea-
dos, promoviendo una cultura organizacional positiva.
La especializacion y escasez de talento en ciertos sectores
hace que encontrar personal cualificado sea critico, ya que
impacta directamente en la calidad de los servicios/pro-
ductos. Asimismo, la gestion eficaz reduce los costes aso-
ciados a la contratacion y capacitacion, y asegura el cum-
plimiento de regulaciones y la seguridad en el trabajo. En
concreto, la contratacion de personal se puede ver dificul-
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tada por varios factores, como son la escasez de oferta de
candidatos adecuados, los elevados costos para la empre-
saasociados con la bisqueday capacitacion, la falta de ex-
periencia de los candidatos disponibles, y las exigencias en
condiciones laborales que pueden no ser sostenibles para
la organizacién. Ademas, la falta de motivacion e interés
de los candidatos y la insuficiente cualificacion complican
el proceso de contratacion. Junto con lo anterior, también
se analiza el rol de las Administraciones Piblicas para ayu-
daralaformacién del capital humano en la Mipyme. Estos
desafios resaltan la importancia de una gestién eficaz del
capital humano para superar estas barreras y asegurar el
éxito organizacional. En definitiva, contar con personas
con los conocimientos y habilidades adecuadas es vital
para el éxito de la Mipyme. Ademas, el Informe Mipyme
2024 analiza la capacidad de innovacion de la Mipyme y su
actual posicién competitiva evaluando diferentes indica-
dores de rendimiento y crecimiento.

Los objetivos especificos del informe son:
e Conocer las caracteristicas basicas demograficas.
e Caracterizar el gobierno corporativo.
e Estimarlasexpectativas de empleo, ventas e inversion.
® Analizarel grado de internacionalizacion.
e Evaluarel entorno de la competencia.
e Estudiarlosindicadores de rendimiento.
e Construir un indice de confianza empresarial.
e Construir un indice de competitividad.

e Conocerlaactividad innovadora.
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e Caracterizar la gestion del talento.

Para llevar a cabo este trabajo se ha realizado un es-
tudio empirico a partir de la informacién proveniente de
una encuesta realizada a directivos de 7.762 Mipyme ibe-
roamericanas. La muestra estd compuesta por microem-
presas (6 a 9 trabajadores), pequefias empresas (10 a 49) y
medianas empresas (50 a 249). No obstante, cabe sefnalar
el problema metodolégico que ocasionan los diferentes
criterios que se siguen para su clasificacion por tamano en
los diferentes paises iberoamericanos. El trabajo de cam-
po se realiz6 durante el periodo que comprende los meses
de mayo a septiembre de 2024. Hay que senalar que en el
desarrollo de las distintas fases de esta investigacion se ha
respetado el secreto estadistico de la informacion facilita-
da por los participantes en el estudio.

Adicionalmente, cabe destacar, que no es objetivo de
este informe juzgar la situacion de la Mipyme, sino la de
ofrecer una visién integral de estas empresas, que ponga
de manifiesto virtudes y/o desequilibrios, con el propési-
to de que sirva de referencia para que, en su caso, puedan
adoptarse las medidas oportunas para potenciar las pri-
merasy ajustar los segundos.

El informe “Gestion del Talento de la Mipyme en Ibe-
roamérica” es el resultado de una iniciativa del Observato-
rio Iberoamericano de la Mipyme, cuyo objeto principal
es suministrar informacién continuada de las estrategias
y expectativas de las empresas, para facilitar y apoyar la
toma de decisiones, principalmente en el ambito econé-
mico y estratégico. En este proyecto, todos los informes
realizados en los diferentes paises siguen los mismos
patrones de formato, estructura y metodologia, con el
objetivo de homogeneizar los resultados y asegurar la
comparabilidad.
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En esta seccion se expone la metodologia del traba-
jo empirico considerando la estructura de la muestra, el
proceso de seleccion de las variables del cuestionario y las
técnicas estadisticas utilizadas en el proceso de resumeny
andlisis de la informaciéon obtenida.

21 Estructura de la muestra

La estructura de la poblacién de Mipyme en el contex-
to Iberoamericano adolece de algunas limitaciones meto-
dolégicas. En este sentido, partimos de que no existe una
definicion de Mipyme generalmente aceptada por los dife-
rentes organismos nacionales responsables de los censos
empresariales. Por ello, encontramos diferentes concep-
ciones para la determinacién del nidmero de empleados
que debe tener una compafia para considerarse micro,
pequefa o mediana empresa. Ademas, dependiendo del
marco normativo suelen requerirse criterios adicionales o
diferentes del niimero de empleados, como puede ser el
volumen de ventas o la cifra de activo total que recogen las
cuentas anuales de las empresas. En el Cuadro 2.1 se pone
de relieve dichas diferencias que llegan a ser sustanciales
dependiendo del pais de referencia.

Junto con el problema inicial sobre la definicion me-
todolégica de Mipyme encontramos también una amplia
disparidad de organismosy métodos en la composicion de
los censos estadisticos sobre Mipyme segiin el pais de ori-
gen. De forma que incluso las instituciones responsables
de su elaboracién y actualizacién no derivan de organis-
mos publicos dependientes de los gobiernos nacionales.
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Ademas, las estadisticas nacionales pueden contemplar
en el censo tanto a empresas formales como informales.
Ante la heterogeneidad de las definiciones y las mdltiples
casuisticas, desde FAEDPYME, y con base a la experiencia
investigadora de la Red, se han segmentado a las empre-
sas por tamafo segin el nimero de empleados en micro
6-9, pequenas 10-49 y medianas 50-249. Esta eleccién nos
permite alcanzar una fiabilidad razonable de los resulta-
dos, ya que exigimos a las empresas participantes que ten-
gan un tamafo minimo lo que nos garantiza que realmen-
te haya una estructura como organizacién empresarial.

El proceso de muestreo también tiene limitaciones
metodoldgicas, ya que no siempre es posible llevar a cabo
un muestreo aleatorio simple sobre la poblacion teérica
de estudio. Por ello, también en ciertos casos se realiza un
muestro a conveniencia del investigador.

A pesar de las mencionadas limitaciones metodol6-
gicas hemos tratado de establecer unos margenes apro-
ximados de representatividad estadistica del estudio de
acuerdo con los principios del muestreo aleatorio simple
para poblaciones infinitas dado que, asumidos los con-
dicionantes anteriores, no existe una poblacion cierta de
Mipyme para todo el contexto Iberoamericano pero su
estimacion supera ampliamente los centenares de miles o
incluso de millones de empresas de acuerdo con los cen-
sos existentes. Es por esto por lo que nos hemos basado
en una hipétesis de poblacién infinita cuando la poblacién
estimada supera 10s100.000 casos (Lépez-Roldany Fache-
[li, 2015) dado que la influencia del tamafio de la poblacién

Cuadro 2.1. Definicion censal de Mipyme segtn el pais de origen por nimero de empleados

Pais Micro (Mi) Pequeia (P) Mediana (Me) Fuente
Argentina 0<Mis<o9 10<P<49 50<Me<199 INDEC
Chile 1<Mi<9 10<P<49 50<Me <249 SI-INE
Colombia o<Mi<10 11<P<s50 51<Me <200 DANE - Confecamaras
Ecuador 1<Mi<9 10<P<49 50<Me<199 REEM - INEC
Espana 1<Mi<9 10<P<49 50<Me <249 DGPYME - UE
Guatemala 1<Mi<10 11<P<80 81<Me<200 DINESE - INE
Honduras N.D. N.D. N.D.
México 1<Mi<10 11<P<s0 51<Me<250 INECI
Panama N.D. N.D. N.D.
Paraguay 1<Mis<10 1M<P<30 31<Me<50 DIRGE
Pert 1<Mi<10 1m1<P<100 101<Me <250 PRODUCE - OGEIEE
Uruguay 1<Mi<4 5<P<19 20<Me<99 INE

Notas: N.D. = No Disponible.
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es infimaen el calculo del tamafio de la muestra (Vivanco,
2005). Como consecuencia, la muestra obtenida de 7.762
Mipyme supone una representatividad estadistica que
conlleva un error muestral global del 1,135% para un nivel
de confianza del 95,5%, asumiendo una probabilidad de
éxitoy error del 50% (P =Q). En el cuadro 2.2 puede verse
la distribucién de la muestra segin sector de actividad y
tamafioy en el cuadro 2.3 por pais.

2.2 Seleccion de las variables v disefio del
cuestionario

La seleccion de las variables es fundamental a |a hora
de configurar el andlisis empirico y permitira afrontar ade-
cuadamente el estudio del comportamiento de la empre-
sa. Para obtener la informacion de las variables se elaboré
un cuestionario dirigido a los gerentes de la Mipyme. Con
esta herramienta se ha buscado recoger de forma clara
y concisa la informacién fundamental que constituye el
objetivo de esta investigacion. En su elaboracién se ha
prestado especial atencién al orden y la estructura de los
bloques de preguntas, con la extensién mas breve posi-
ble, que permitiese una redaccién clara y adecuada para
minimizar los problemas de interpretacion y facilitando la
obtencién de datos en el proceso de cumplimentacién del
cuestionario.

La técnica de captacion de informacion ser realiz6 con
un cuestionario presencial y/o mediante plataforma online
con seguimiento telefénico, utilizando como soporte pre-
guntas en formato cerrado. Su disefno se efectué a partir
de la revision de la literatura cientifica existente sobre los
diversos aspectos investigados, asi como del conocimien-
to previo de la realidad de las empresas, lo que sustenta
y justifica que las variables incorporadas sean relevantes
para alcanzar los objetivos planteados.

El cuestionario se ha estructurado en dos bloques. El
primero es general y se mantiene en el tiempo e incluye
informacion demografica basica de las empresas en tér-
minos de sector, antigiiedad y tamafio, caracter familiar,
caracteristicas de la direccion y los equipos directivos,
gobierno corporativo, internacionalizacion, rendimiento
einnovacion. En el segundo, se incluye un tema monogra-
fico que, en la edicion de 2024, se centra en la gesti6n del
talento en la Mipyme.

Se ha evaluado la fiabilidad de las escalas utilizadas en
aquellos constructos que se componen de un conjunto de items
medidos mediante una graduacién de actitudes tipo Likert.
Para estos casos se ha aplicado el Alpha de Cronbach (a) que
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Cuadro 2.2. Distribucién de la muestra por sectory tamafno

Sector N.°de Porcentaje
empresas

Primario 953 12,3%
Industria 908 1,7%
Construccién 687 8,8%
Comercio 3055 39,4%
Servicios 2159 27,8%
TOTAL 7762 100%
Tamaio
Microempresa (6a9 4351 56,0%
asalariados)
Pequefia (10 a 49 asala- 2473 31,9%
riados)
Mediana (50 a 249 asala- 938 121%
riados)
TOTAL 7762 100%

Cuadro 2.3. Distribucién de la muestra por pais

Pais N.°de empresas Porcentaje
Argentina 923 11,9%
Colombia 1687 21,7%

Chile 432 5,6%

Ecuador 1422 18,3%
Espafia 636 8,2%
Guatemala 94 1,2%
Honduras 159 2%
México 1155 14,9%
Panama 104 1,3%
Paraguay 679 8,8%

Perd 352 4,5%

Uruguay 119 1,5%
TOTAL 7762 100%

es una medida de evaluacion de su fiabilidad entendida
como consistencia interna del constructo y que se basa
en la correlacién entre elementos promedio (0 < a < 1).
Esta medida nos da una referencia de la estabilidad o
consistencia del instrumento de medida cuando el proceso
de medicién se repite. En concreto se han obtenido los
siguientes valores: medicion del entorno empresarial (a =
0,824); indicadores de rendimiento (a = 0,869); medicion
de la innovacion (a = 0,917); escasez de puestos de trabajo
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(a = 0,812); obtencién de conocimientos y habilidades (a
= 0,936); factores que limitan la contratacién (a = 0,848);
acciones para cubrir las necesidades de capital humano
(@ = 0,898) y, por tltimo, medidas de mejora del capital
humano (a = 0,843). Todos los valores resultantes reflejan
una fiabilidad aceptable al superar el umbral del 0,7
(Nunnally y Bernstein, 1994; Peterson, 1994).

2.3, Anélisis estadistico de los datos

Las variables de clasificacion utilizadas para contras-
tar si existen diferencias significativas en el perfil de res-
puestas han sido el tamafio y el sector de actividad de la
empresa. Para evaluar la significacidn estadistica de las
diferencias observadas en las respuestas segin el factor
de clasificacion utilizado, se han empleado las siguientes
pruebas estadisticas:

Cuando se analizan diferencias porcentuales se utiliza
el andlisis de tablas de contingencia aplicando el test de la
¥2 de Pearson con el fin de valorar si dos variables se en-
cuentran relacionadas. Siempre que los datos lo permitan,
se utilizan tablas 2 x 2, con lo que los resultados son mas
potentes, realizando en este caso la correccién por conti-
nuidad de Yates sobre la formula de la x2 de Pearson.

En determinados casos cuando se analizan comporta-
mientos de dependencia entre variables se utilizan los co-

ey
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eficientes de correlacion de Pearson y/o la Rho de Spearman.

En el caso de variables cuantitativas para las que se ana-
lice la diferencia de medias segtin un criterio de clasificacion,
se ha utilizado el contraste de andlisis de la varianza (ANOVA).

En el caso de variables cuantitativas que incluyen nu-
merosos items, se emplea, en algunos casos, el andlisis
factorial como herramienta de reduccidon y agregacion
de la informacién. El analisis factorial trata de identificar
factores subyacentes que sean comunes en un conjunto
de variables mediante la generacién de componentes que
puedan explicar la mayoria de la varianza observadaen los
datos de estudio.

Cuando se emplean pruebas estadisticas se usara la
siguiente notacion en el texto, graficos o tablas: diferen-
cias significativas al 90%, (*): p<0,1; al 95% (**): p<0,05; y al
99% (***): p<0,01; () no significativa.







El analisis del Gobierno Corporativo se basaen el carac-
ter familiar de la empresa; de su antigliedad, para conocer
el ciclo de vida o la generacion en el caso de la Mipyme fa-
miliar; en la direcciény, finalmente, en los planteamientos
de gobierno corporativo.

3.1 Cardcter familiar

El 64,1% de las empresas son familiares (Grafico
3.1). Por tamano (Gréafico 3.2) se producen diferencias
significativas, oscilando entre un minimo del 63,7%
en el caso de las pequefias empresas y un maximo
del 66,6% en las microempresas. Por sectores (Grafi-
co 3.3), se produce una mayor presencia en industria
(73,2%) y sector primario (67,4%), siendo inferior en
servicios (56,4%,).

Grafico 3.1. Presencia de empresas familiares

M Empresa
No Familiar35,9%

M Empresa
Familiar 64,1%

Grafico 3.2. Presencia de empresas familiares
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3.2 Longevidad Empresarial

La antigliedad media de la Mipyme asciende a 17,6 afos
(Grafico3.4). El grueso de Mipyme se encuentra en la franja en-
tresy9anos de edad, correspondiendo con el 21,5% del total de
empresas, seguidas por las que tienen menos de 5 afios que su-
ponen el18,9% del conjunto. La edad de la Mipyme es significa-
tivamente superior en las empresas familiares (EF) (18,3 afios)
que en las no familiares (ENF) (16,3 afios) (Grafico3.5).

La distribucién de la Mipyme atendiendo a su ciclo de
vida (Grafico 3.6) revela que las empresas emprendedoras
(menos 10 afos) representan el 42,1%, las empresas en
desarrollo (entre 11y 25 afios) el 34,4%, las consolidadas
(entre 26 y 50 anos) el 18,2% vy, finalmente, las empresas
longevas (mas de 50 anos) el 5,3%.

En cuanto al tamafo (Crafico 3.7), se observa que las em-
presas mas longevas son las de mayor dimension, pasando de
una edad media de 13,1 afios las micro, por 20,6 afos las peque-
fias, hasta 30,7 afos las medianas. El analisis por sector (Grafico
3.8), muestra mayor longevidad de las empresas de industria
(21,6 afios), construccion (19,5 afos) y comercio (18,0), frente a
primario (16,1 afios) y servicios (15,4 anos).

Grafico 3.3. Presencia de empresas familiares

Sector de actividad (%)
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Diferencias significativas: (¥): p<o,1;
(*): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa
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Grafico 3.4. Longevidad empresarial (afos)
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Grafico 3.5. Longevidad empresarial (afios)
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Diferencias significativas: (¥): p<o,1;
(**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa

Grafico 3.6. Distribucién de empresas por ciclo de vida
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Grafico 3.7. Longevidad empresarial (afios)
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Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05;
(***): p<0,01. (-) no significativa
Grafico 3.8. Longevidad empresarial (afios)
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Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05;
(**): p<0,01. (-) no significativa

3.3. Caracteristicas de la Direccidn

Sexo del gerente

El 67,4% del puesto de gerente estd ocupado por hom-
bres (Grafico 3.9). Claramente, la presencia femenina se cen-
traespecialmente en lasempresas de menortamano las mi-
croempresas (39,5%) (Cuadro 3.1), y las empresas del sector
primario (37,7%) y comercio (35,8%) (Cuadro 3.2). También
es significativa la mayor presencia en empresas familiares
(34,9%) frente a no familiares (28,6%) (Cuadro 3.3).

VA



[NFORNIE MIPVME 2024 / Gestion del talento en iberoamérica

Grafico 3.9. Sexo del Gerente alcanzar el 86,9% en las empresas medianas (Cuadro 3.4).

Lasempresas de servicios (Cuadro 3.5) cuentan con la mayor
presencia de gerentes universitarios (77,1%). Las empresas
no familiares poseen una mayor proporcién de gerentes con
formacion universitaria (79,1%) (Cuadro 3.6).

Hl Mujer (32,6%)
[ Hombre (67,4%) Grafico 3.10. Estudios universitarios del Gerente

W No (28,8 %)
Cuadro 3.1. Sexo del Gerente W Si (71,2%)
Tamafio de laempresa (***)
Hombre Mujer
Micro (6-9) 60,5% 39,5%
Pequefias (10-49) 74,6% 25,4%
Medianas (50-249) 80,9% 19,1% Cuadro 3.4. Estudios universitarios del Gerente

Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. Tamafio de la empresa (*™")

(-) no significativa Si No
Micro (6-9) 67,8% 32,2%
Cuadro 3.2. Sexo del C(alrgnte Pequefias (10-49) 711% 28,9%
Sector de actividad (***) )
Medianas (50-249) 86,9% 13,1%
Hombre Mujer B . ) . o o
Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
Primario 62,3% 37.7% () no significativa
Industria 76,9% 23,1%
Construccion 77.0% 23,0% Cuadro 3.5. Estudios uniye.rsitarﬁbgi del Gerente
Sector de actividad (**%)
Comercio 64,2% 35,8%
Servicios 67,0% 33,0% st No
Diferencias significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. Primario 63,7% 36,3%
() nosignificativa Industria 65,9% 34,1%
Construccién 76,0% 24,0%
Cuadro 3.3. Sexo del Gerente Comercio 70,3% 29,7%
Empresa Familiar (***
P ™ Servicios 771% 22,9%
Hombre Mujer Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
Empresa No Familiar 71,4% 28,6% (9) nosignificativa
Empresa Familiar 65,1% 34,9%
. Cuadro 3.6. Estudios universitarios del Gerente

Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.

() no significativa Empresa Familiar (***)

Si No
FDI”maClOH del gereme Empresa No Familiar 79,1% 20,9%
El 71,2% de los gerentes de Mipyme cuenta con forma- Empresa Familiar 66,7% 33.3%
cion universitaria (Grafico 3.10). A mayor tamano, crece la Diferencias significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
proporcién de gerentes con estudios universitarios hasta () nossignificativa
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Equipo directivo

El Cuadro 3.7 muestra informacién sobre la importancia
de la mujer en la composicién de los equipos directivos. En
este sentido, la presencia femenina en los equipos directivos
alcanza el 32% de media, no obstante, un16% de la Mipyme no
cuenta con ninguna mujer, y en un 8% el equipo directivo esta
formado sélo por mujeres.

Los datos por tamano (Cuadro 3.8) revelan que la presen-
cia femenina en equipos directivos esta mas extendida en las
empresas de dimension superior, de forma que el 90,9% de las
medianas tienen mujeres en el equipo directivo. En promedio
el 34,2% del equipo directivo de las microempresas lo compo-
nen mujeres.

Por sector de actividad (Cuadro 3.9), la presencia de la mu-
jeresta mas extendida en el sector comercio (87,9%) y primario
(86,4%), la menor se produce en industria (80,7%) y construc-
cion (80,9%). En promedio es el sector servicios el que cuenta
con una mayor proporcién de mujeres en el equipo directivo
(35,3%) seguido del comercio (34%).

Comoenel caso del gerente, las empresas familiares cuen-
tan con una mayor presencia femenina en equipos directivos
(34,1% frente 29,0%) (Cuadro 3.10), ademas, un 87,4% tiene
mujeres en sus equipos frente al 79,8% de las no familiares.

34 Planteamiento de Gobierno Corporativo

Se les pregunt6 a las Mipyme participantes por sus planes
de gobierno corporativo para los siguientes 2-3 afios. En una es-
calade1as (Grafico 3.1), la transmisién generacional (2,63) y la
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venta total o parcial de laempresa (2,28) aparecen como opcio-
nes con mayor puntuacion. Para profundizar en los resultados,
enel Cuadro3.11se muestra informaciénsobre la proporcién de
empresas que se plantean las diferentes opciones. Consecuen-
temente, la opcién mayoritaria es la transmision generacional,
62,5% de las Mipyme lo haran proximamente. Le sigue, un 54%
que se plantea incorporar directivos externos. A continuacion,
laincorporacion de nuevos socios (48,7%) y la venta (46,8%). Fi-
nalmente, un 21,8% se plantea en alguna medida el cierre.

Cuadro 3.9. Mujeres en equipo directivo
Sector de actividad (**%)

% mujeres % Mipymes
directivas con mujeres
directivas

Primario 31,0% 86,4%
Industria 28,2% 80,7%
Construccién 22,7% 80,9%
Comercio 34,0% 87,9%
Servicios 35,3% 82,1%

Diferencias significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
(-) no significativa

Cuadro 3.10. Mujeres en equipo directivo
Empresa Familiar (**)

% mujeres % Mipymes
directivas con mujeres
directivas
Empresa No Familiar 29,0% 79,8%
Empresa Familiar 341% 87,4%

Cuadro 3.7. Composicion del equipo directivo

% mujeres en equipo directivo 32%
Empresas con mujeres en equipo directivo 84%
Empresas con s6lo mujeres directivas 8%

Cuadro 3.8. Mujeres en equipo directivo
Tamario de la empresa (***)

% mujeres % Mipymes
directivas con mujeres
directivas
Micro (6-9) 34,2% 82,0%
Pequefas (10-49) 29,2% 86,8%
Medianas (50-249) 31,5% 90,9%

%

Diferencias significativas: (¥): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
() nosignificativa

Diferencias significativas: (¥): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01.
(-) no significativa

Grafico 3.11. Planteamiento de Gobierno

Corporativo (importancia)

Incorporar nuevos socios
(ampliacion de capital social) 2,14
Incorporar directivos externos 221
(profesionales, no familiares) i
transmision generacional 2,63
ventatotal o parcial 2,28

delaempresa
Cierre de laempresa 1,47

1-nada 5-mucho
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La transmisidn generacional estd asociada al tamafio, un
70% de las empresas medianas se lo plantean (Cuadro 3.12),
alcanzando una valoracién significativamente superior (2,86)
(Cuadro 3:13). La incorporacion de directivos externos también
crece con el tamafio de la empresa. Ademas, la posibilidad de
venta es mayor cuanto mas pequefia es laempresa.

Respecto a los sectores, las Mipyme industriales y de
servicios se plantean en mayor medida la sucesion (66,7%

Cuadro 3.11. Planteamiento de Gobierno Corporativo

Incorporar nuevos socios (@mpliacion de capital social)  48,7%
Incorporar directivos externos (profesionales, no  54,0%
familiares)

Transmision generacional 62,5%
Venta total o parcial de la empresa 46,8%
Cierre de laempresa 21,8%
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y 64,7%, respectivamente) (Cuadro 3.14), ademas, conce-
diéndole mas importancia (Cuadro 3.15). Por otra parte,
también se producen diferencias significativas en lainten-
cién de incorporar nuevos socios mas extendido en ser-
vicios (53,7%) y con mayor importancia (2,29); incorporar
directivos externos esta mas generalizado en servicios e
industria (60,0% y 53,4%, respectivamente); la venta con
cierta extension en comercio (49,1 %; 2,38 de importancia)
y el cierre con baja extensidn en servicios (23,6%; 1,52 de
importancia).

Las Mipyme familiares son mas proclives a la trans-
misién generacional (68,8% frente a 51,2%) (Cuadro
3.16) concediendo también mas valoraciéon (Cuadro
3.17). Sin embargo, son mas reacias a incorporar nuevos
socios (45,5% frente a 54,3%) y a directivos externos
(50,7% frente a 57,9%). Por el contrario, las empresas
familiares son ligeramente mas favorables a la venta
(47,5% frente a 45,6%).

Cuadro 3.12. Planteamiento de Gobierno Corporativo
Tamano de la empresa

Micro Pequeiias Medianas Sig
Incorporar nuevos socios (ampliacién de capital social) 49,4% 45,6% 53,2% o
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 49,3% 55,0% 66,7%
Transmision generacional 59,4% 651% 70,0% .
Venta total o parcial de laempresa 47,6% 45,7% 45,3%
Cierre de laempresa 231% 20,0% 20.3% .

Diferencias significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa
Cuadro 3.13. Planteamiento de Gobierno Corporativo (importancia)’
Tamano de laempresa

Micro Pequeiias Medianas Sig.
Incorporar nuevos socios (@ampliacién de capital social) 2,14 2,07 2,34 o
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 2,08 2,26 2,65 e
Transmisién generacional 2,51 2,74 2,86
Venta total o parcial de laempresa 2,28 2,27 2,29 -
Cierre de laempresa 1,49 142 1,49 .

"Escala de1=Nadaa5=Mucho/ Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.

Cuadro 3.14. Planteamiento de Gobierno Corporativo
Sector de Actividad

Primario Industria Constr. Comerc. Servic. Sig
Incorporar nuevos socios (@mpliacion de capital social) 45,0% 47,4% 473% 46,9% 53.7%
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 47,6% 56,4% 51.9% 49,6% 60,0% ok
Transmisidn generacional 57,8% 66,7% 58,9% 62,0% 64.7%
Ventatotal o parcial de laempresa 44,5% 44,2% 42,2% 491% 471% s
Cierre de laempresa 22,5% 20,6% 17.9% 21.6% 23.6% s

Diferencias significativas: (*): p<o;1; (**): p<0,05; (

i)

: p<0,01. () nosignificativa
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Cuadro 3.15. Planteamiento de Gobierno Corporativo (importancia)’
Sector de actividad

Primario Industria  Constr. Comerc. Servic. Sig.
Incorporar nuevos socios (@ampliacién de capital social) 2,08 2,07 2,07 2,09 2.29
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 2,05 2,26 2,21 2,10 2,41 e
Transmision generacional 2,42 2,77 2,55 2,63 2,68 o
Venta total o parcial de laempresa 2,14 2,22 2,1 2,38 2,29 R
Cierre de laempresa 1,45 1,42 1,38 1,47 152 o

Fedkd
)

"Escalade1=Nadaas=Mucho/Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.

Cuadro 3.16. Planteamiento de Gobierno Corporativo
Empresa Familiar

EF ENF Sig
Incorporar nuevos socios (@ampliacién de capital social) 45,5% 54.3% -
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 50,7% 57.9% o
Transmision generacional 68,8% 51,2% o
Venta total o parcial de laempresa 47.5% 45.6% s
Cierre de laempresa 21,6% 22,2% -

Fededke

Diferencias significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa

Cuadro 3.17. Planteamiento de Gobierno Corporativo (importancia)’
Empresa Familiar

EF ENF Sig
Incorporar nuevos socios (ampliacién de capital social) 2,03 2,34 o
Incorporar directivos externos (profesionales, no familiares) 2,11 2,38 e
Transmision generacional 2,85 2,24 e
Venta total o parcial de laempresa 2,29 2,27 -
Cierre de laempresa 1,45 1,49 -
'Escalade1=Nadaas5=Mucho/Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.
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En este apartado se evalia la evoluciéon que han ex-
perimentado las Mipyme en 2023 en magnitudes como el
empleo, las ventasy la inversidn, respecto al afio 2022; asi
como sus expectativas para 2024. Para analizar con mas
detalle la evolucién se han considerado los estratos de
tamafio y sector de la empresa. Adicionalmente, determi-
namos el “saldo de evolucién”y el “saldo de expectativas”,
calculado como la diferencia entre el porcentaje de las
empresas que aumentan respecto a la variable analizada
y el porcentaje que lo disminuye. Es relevante sefalar que
los afios analizados en este informe han sido afios de tran-
sicion y recuperacién tras superar la crisis originada por
la COVID-19 pero condicionado por el fuerte impacto de
guerras y tensiones territoriales internacionales, que han
originado un periodo de alta incertidumbre.

Adicionalmente, se ha construido el Indice Mipyme de
Confianza Empresarial que mide de forma regular el pulso
de la actividad econémica a través de los valores reales y
las expectativas previstas en la cifra de negocio, nimero
de trabajadores e inversiones realizadas. Este indicador
varia entre +100 puntos. De forma que valores positivos in-
dican avances en la actividad de la empresa, mientras que
datos negativos sefialan un retroceso en la misma.

A1 Empleo

Para conocer la evolucién del empleo preguntamos a
las Mipyme sobre la situacion del empleo de su empresa
en 2023 en relacién con el de 2022. También se consultd
por la tendencia para el empleo en 2024 (Grafico 4.1).

Grafico 4.1. Evolucion de los empleados durante 2023 ;Cree
que latendencia para 2024 es aumentar, mantener o

disminuirel nimero de empleados?

100 1

80

60 1 47,8%

40,6% 434% 46.0%

m Variacién trabajadores 2022-2023
m Prevision trabajadores 2024
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Al considerar la evolucion de 2023 con relacién a 2022,
los datos muestran que el 11,6% de las Mipyme redujo el
empleo, un 47,8% lo mantuvoy un 40,6% lo aument6 (Gra-
fico 4.1). Este resultado arroj6 un saldo de evolucién positi-
vo de 29 puntos. De cara al 2024 las expectativas resultan
algo mas favorables. El 43,4% de las Mipyme sefalé que
aumentara suempleo, el 46% que lo mantendray tan solo
el10,6% lo disminuira. Lo que ofrece un saldo de evolucion
positivo de 32,8 puntos.

En cuanto al tamafio, se puede apreciar que la evolu-
cién del empleo en el 2023 fue diferente segin el estrato
considerado, siendo las diferencias estadisticamente sig-
nificativas (Cuadro 4.1). Las microempresas son las que
presentan un saldo de evolucién mas desfavorable (dife-
rencia entre empresas que aumentan y disminuyen em-
pleo), aunque resulta positivo (22,7 puntos). Se observa
que conforme aumenta el tamano de las empresas su cre-
cimiento en el empleo ha sido mayor. Asi, el 55,9% de las
empresas medianas aumento el empleo en 2023 respecto
al afo anterior, frente al 43,7% de las pequefias empresas
y el 35,5% de las microempresas. Ademas, el saldo de evo-
lucién mas favorable lo obtienen las empresas medianas,
reflejando un saldo positivo de 46,2 puntos.

Sobre las expectativas para 2024, en generacion de
empleo, vemos una tendencia similar al afio 2023. La di-
ferencia entre las Mipyme que opinan que disminuiran el
empleo y las que lo aumentaran (saldo de expectativas),
pone de manifiesto que el tamafo es un factor muy sig-
nificativo. Se puede apreciar que las microempresas pre-
sentan un saldo positivo de 26,9 puntos, mientras que las
empresas medianas sitdan su saldo de expectativas de
empleo en 45,8 puntos (38,7 puntos las pequefias empre-
sas). La mayor expectativa de aumento del empleo para
2024 la tienen las empresas medianas, ya que el 571% es-
pera poder contratar mas trabajadores (Cuadro 4.1).

Con respecto al sector, se comprueba que el saldo de
evolucién del empleo en 2023 es mas desfavorable para las
empresas de la construccién (Cuadro 4.2). Asi, la diferen-
cia entre el porcentaje de empresas que han aumentado
empleoy el porcentaje que lo han reducido (saldo de evo-
lucién), ha sido de 23,2 puntos en las Mipyme de construc-
cion, frente a 35,1 puntos del sector primario, 31,8 puntos
en las Mipyme del sector comercio, 25,7 puntos en las in-
dustriales y 25,5 puntos en las de servicios. Son las empre-
sas del sector primario (44,1%) y de comercio (42,2%) las
que ofrecieron un mayor crecimiento del empleo en 2023.

El saldo de expectativas de empleo para 2024 mejora
respecto al afio anterior, con la excepcién del sector prima-
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rio, resultando las diferencias estadisticamente significativas. Los sectores que presentan unos saldos de expectativas mas
favorables para el empleo en 2024 son los sectores de servicios y comercio (saldo de expectativas de 42,4 y 33,0 puntos,
respectivamente). En este sentido el 50,4% de las Mipyme del sector servicios espera aumentar el empleo en 2024.

Cuadro 4.1. Evolucion y expectativas sobre el empleo
Tamano de laempresa

Variaciones Micro Pequefas Medianas Sig.
Evolucién de los empleados en 2023

Disminucion 12,8% 10,0% 9,7% ok
Estabilidad 51,6% 46,3% 34,3%

Aumento 35.5% 43,7% 55,9%

Saldo de evolucién 22,7 33,7 46,2

Tendencia empleo 2024

Disminucién 1,4% 8.7% 113% o
Estabilidad 50,2% 43,9% 31,6%

Aumento 38,3% 47,4% 57,1%

Saldo de expectativas 26,9 38,7 45,8

Chi-Cuadrado de Pearson. Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. - no significativa.

Cuadro 4.2. Evoluciony expectativas sobre el empleo
Sector de actividad

Variaciones Primario Industria Constr. Comerec. Serv. Sig.
Evolucién de los empleados en 2023

Disminucion 9,0% 13,4% 15,4% 10,4% 12,4% .
Estabilidad 46,8% 47,5% 46,0% 47,4% 49,7%

Aumento 441% 391% 38,6% 42,2% 37,9%

Saldo de evolucion 35,1 25,7 23,2 31,8 25,5

Tendencia empleo 2024

Disminucién 13,2% 121% 12,8% 10,6% 8,0% R
Estabilidad 56,1% 45.7% 47,0% 45.7% 41,6%

Aumento 30,6% 42,2% 40,2% 43,6% 50,4%

Saldo de expectativas 17,4 30,1 27,4 33,0 42,4

Chi-Cuadrado de Pearson Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01; (-) no significativa.

42 \lentas

El 51,7% de las Mipyme estima que ha aumentado sus
ventas en 2023 con relacion a las registradas en 2022 (Gra-
fico 4.2), mientras que el 29,8% consiguié mantenerlas y
un 18,5% las redujo. Lo que dio un saldo de evolucion posi-
tivo de 33,2 puntos.

En este contexto se pregunté a las Mipyme encuesta-
dassobre las expectativas de ventas para el afio 2024 (Gra-
fico 4.2). Asi, el 54,8% de las Mipyme espera aumentar sus

ventas en 2024, el 33,9% espera mantenerlas, mientras que
prevén que sus ventas disminuyan un 11,3% de las empre-
sas. Estos datos ofrecieron un saldo de expectativas de 43,5
puntos, claramente mas favorable que el saldo de 2023.

Al analizar la cifra de negocio considerando el tama-
fio de las Mipyme encontramos diferencias significativas
que son importantes resaltar (Cuadro 4.3). El 47% de las
microempresas vieron como sus ventas aumentaban en
2023, frente al 55,6% de las pequefas empresasy el 63,6%
de las medianas empresas; siendo el saldo de evolucién de
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las ventas mas favorable para las medianas con un valor
de 49,6 puntos. Por su parte, las microempresas, aunque
también con una evolucion favorable de las ventas, mues-
tran un menor saldo de 26,6 puntos.

Encuantoalasexpectativas de ventas para 2024 existe
una posicion muy similar al saldo de evolucién, siendo las
empresas medianas las que tienen un saldo de expectati-
vas mas favorable (55,7 puntos), frente a los 46,2 puntos de
las pequenas y los 39,2 puntos de las microempresas. En
este sentido, el 63,9% de las empresas medianas espera
aumentar su facturacion en 2024, frente al 51,4% de las
microempresas, siendo estas diferencias estadisticamen-
te significativas.

Grifico 4.2. Variacion ventas en 2023 con relacién a 2022y

expectativas de ventas para el afio 2024
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Respecto al sector de actividad, se analiza la evolucién
de las ventas entre 2022 y 2023, asi como las expectati-
vas de las ventas para 2024 (Cuadro 4.4). Los sectores que
presentaron una evolucién mas favorable en 2023 fueron
servicios (saldo de 39,0 puntos) y comercio (34,8 puntos),
siendo las diferencias encontradas significativas.

Las expectativas para 2024 en términos de ventas son
diferentes seglin el sector que analicemos, siendo también
estadisticamente significativas, por lo que el factor sector
explica las diferencias de las expectativas respecto a la
cifra de negocio. Los sectores con un mejor saldo de ex-
pectativas de ventas para 2024 son el sector primario (51,7
puntos) y comercio (44,2 puntos).

43 Inversiones

Otroelementoimportante paraanalizarjuntoalempleo

100 1 y lafacturacion son las inversiones que realizan las Mipyme.
80 4 En este periodo se aprecia que el 42,5% de las Mipyme ha
54.8% aumentado sus inversiones en 2023 (Grafico 4.3), mientras
0, s N .
60 1 51.,7% ° que el 46% consiguié mantenerlas y un 11,5% las redujo. Lo
40 - 29.8% 33,9% que dio un saldo de evolucion positivo de 31 puntos.
20 - Ademas, se pregunto a las Mipyme encuestadas sobre
o las expectativas de inversiones para el afo 2024 (Grafico
&o <O & o (\Q} & 4.3). El 52,9% de las Mipyme espera aumentar sus inversio-
<& _(Q'\\Q' _Q\\ﬁ' &é‘ 2 6'\\“ nes en 2024, un 38,7% espera mantenerlas, mientras que
N R 3 . . . .
® ,\g}‘\ &9@ NG <& 1Y solo prevé que sus inversiones disminuyan un 8,4% de las
Q\’Zf‘\ empresas. Estos datos ofrecieron un saldo de expectativas
o ositivo de 44,1 puntos (superior al afio anterior), reflejan-
W Variacion ventas 2022-2023 Elo el esfuejzt iEversor( uz las Mipyme estan <)jis ue]stas
® Prevision ventas 2024 . q by P
arealizar.
Cuadro 4.3. Evolucidny expectativas sobre las ventas
Tamano de la empresa
Variaciones Micro Pequenas Medianas Sig.
Evolucién de las ventas en 2023
Disminucion 20,4% 16.7% 14,0% sk
Mantenimiento 32,6% 27,7% 22,4%
Aumento 47,0% 55,6% 63,6%
Saldo de evolucion 26,6 38,9 49,6
Expectativas de ventas para 2024
Disminucién 12,2% 11% 8,2% *
Mantenimiento 36,4% 31,6% 27,9%
Aumento 51,4% 57.3% 63,9%
Saldo de expectativas 39,2 46,2 55,7

Chi-Cuadrado de Pearson. Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. - no significativa.
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Cuadro 4.4. Evolucién y expectativas sobre las ventas
Sector de actividad

Variaciones Primario  Industria  Constr. Comerc. Serv. Sig.
Evolucion de las ventas en 2023

Disminucién 20,1% 21,9% 21,4% 182%  157%
Estabilidad 311% 32,0% 30,7%  288%  29,6%
Aumento 48,8% 46,0% 479%  53,0%  54,7%
Saldo de evolucion 28,7 24,1 26,5 34,8 39,0
Expectativas de ventas para 2024

Disminucion 10,8% 12,9% 14,0% 1%  10,4% ***
Estabilidad 26,7% 39,1% 29,7%  335%  36,8%
Aumento 62,5% 48,0% 56,3%  553%  52,8%

Saldo de expectativas 51,7 35,1 42,3 44,2 42,4

OO

Chi-Cuadrado de Pearson. Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,07; (-) no significativa.

Grafico 4.3. Evolucién de sus inversiones en 2023 con

relacién a 2022 ;Cuales son las expectativas de inversiones
de suempresa para el afio 2024?
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Al analizar las inversiones segln el tamano de las Mi-
pyme encontramos importantes diferencias estadistica-
mente significativas (Cuadro 4.5). El 57,2% de las medianas
empresas vieron como sus inversiones aumentaron en
2023, frente al 46,5% de las pequefasy el 37,1% de las mi-
croempresas; siendo el saldo de evolucion de las inversio-
nes mas favorable también para las medianas con unvalor
de 48,4 puntos. Por su parte, las microempresas, aunque
también con una evolucién favorable de sus inversiones,
muestran un menor saldo de 23,8 puntos.

En cuanto a las expectativas para realizar inversiones
en 2024 existe una posicién claramente mas favorable que
la evolucion de las inversiones en 2023. La situacién menos

favorable es para las microempresas que tienen un saldo
de expectativas de 40,6 puntos, frente a los 47,9 puntos de
las pequenas y los 54,7 puntos de las medianas empresas.
Asi, el 61% de las empresas medianas prevé acometer in-
versiones en 2024 (Cuadro 4.5).

Respecto al sector de actividad, se analiza la evolucion
de las inversiones entre 2022 y 2023, asi como las expec-
tativas para 2024 (Cuadro 4.6). Los sectores que presenta-
ron una evolucién mas favorable en 2023 fueron servicios
(saldo de 33,3 puntos) y comercio (32,1 puntos) y los de peor
evolucién fueron el sector primario (25,4 puntos) y cons-
truccioén (28,3 puntos).

Las expectativas para 2024 en términos de inversiones
ofrecen diferencias que resultan significativas atendiendo
al sector de actividad. Los sectores que tienen un saldo de
expectativas de inversiones mas favorable para 2024 son
sector primario (46 puntos) y comercio (45,4 puntos).

A 4 Internacionalizacion

En el Grafico 4.4 se refleja el porcentaje de Mipyme
que realizan ventas internacionales, el promedio que re-
presentan sus ventas internacionales sobre el total de su
cifra de negocio anual y, por Gltimo, el nimero medio de
paises a los que se realizan ventas al exterior. En este sen-
tido, los resultados sefialan que el 35,6% de las Mipyme
realiza ventas al extranjero fuera del mercado nacional,
que, en promedio, suponen un 71% de las ventas totales
y que el nimero de paises a los que se vende en el exterior
esde1,3.
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Cuadro 4.5. Evolucidn y expectativas sobre las inversiones
Tamano de la empresa

Variaciones Micro Pequenas  Medianas Sig.
Evolucién de las inversiones en 2023

Disminucién 13,3% 9,4% 8,8%
Mantenimiento 49,7% 44,0% 34,0%

Aumento 371% 46,5% 57,2%

Saldo de evolucién 23,8 371 48,4

Expectativas de inversiones para 2024

Disminucién 9,7% 6,9% 6,3%
Mantenimiento 40,0% 38,3% 32,7%

Aumento 50,3% 54,8% 61,0%

Saldo de expectativas 40,6 47,9 54,7

O

Chi-Cuadrado de Pearson. Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. - no
significativa.

Cuadro 4.6. Evolucion y expectativas sobre las inversiones
Sector de actividad

Variaciones Primario  Industria Constr. Comerc.  Serv. Sig.
Evolucion de las inversiones en 2023

Disminucién 16,6% 12,1% 14,3%  10,4% 9,8% o
Estabilidad 41,4% 46,4% 431%  471%  471%
Aumento 42,0% 41,5% 42,6% 42,5% 431%

Saldo de evolucion 25,4 29,4 28,3 32,1 33,3
Expectativas de las inversiones para 2024

Disminucién 8,9% 8,5% 11,5% 7.8% 8,0% o
Estabilidad 36,2% 4,7% 355%  39.0%  39,0%
Aumento 54,9% 498%  530%  53,2%  53,0%

Saldo de expectativas 46 41,3 41,5 45,4 45

Chi-Cuadrado de Pearson. Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,071; (-) no
significativa.

Grafico 4.4. Porcentaje de empresas que realizan ventas Al segmentar el grado de internacionalizacion segtn el
internacionalesy promedio que suponen en el total de caracter familiar, los resultados sefialan que el 6,7% de sus

ventas para 2023. ¢A cuantos paises? ventas tienen un destino internacional, frente al 7.7% de
ventas exteriores de las Mipyme no familiares. Adicional-
mente, las Mipyme familiares venden de media en 1,1 paises
frente al 1,5 de las Mipyme no familiares. Es decir, las Mipy-
me familiares venden en menor proporcidn al extranjeroy a
un menor niimero de paises. En este sentido, el Cuadro 4.7

40 4 35,6% . . . h .
20 L, 0o refleja una correlacién negativa entre el caracter familiary
o 1,3 el grado de internacionalizacion (-0,026; -0,031).
- 1.0
0, .

10 1 7.1% Por tamafio, las microempresas venden en prome-
o +— = ) ; - 0.0 dio el 5,5% en mercados internacionalesy a 0,8 paises,
realizaventas promedio  nimerode - . : o
intern.  sobreeltotal  paises las pequefas venden de media al exterior el 7,4% vy a

de ventas 1,2 paises, mientras las medianas exportan de media
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el 13,0% del total de su negocio a 2,9 paises en prome-
dio. De forma que los resultados sefialan que a ma-
yor tamafio mayor grado de internacionalizacién con
un coeficiente de correlacién positivo de 0,119 (0,142)
(Cuadro 4.7).

Por dltimo, segmentando el grado de internacionali-
zacion segn el sector de actividad, los resultados indican
que son las Mipyme industriales las mas internacionaliza-
das, al vender al exterior en promedio el 8,8% de su cifra
de negocioya1,6 paises de media; seguidas de las Mipyme
de servicios, 7,9% de sus ventas son al exteriory a una me-
dia de 1,6 paises; las empresas del sector primario (71% de
sus ventasy a1,3 paises); las empresas del sector comercio
y, por ltimo, las Mipyme de la construccion.

45 Indice Mipyme de Confianza Fmpresarial

El indice Mipyme de Confianza (IMipyme_ . ) mide de
forma regular el pulso de la actividad econémica a través

[NFORNIE MIPVME 2024 / Gestion del talento en iberoamérica

de los resultados y las expectativas previstas en tres varia-
bles: la cifra de negocio, el niimero de trabajadoresy las in-
versiones realizadas. Este indicador varia entre +100 pun-
tos, de forma que valores positivos indican avances en la
actividad de la empresa, mientras que los negativos sefia-
lan un retroceso en la misma. Para cada variable se calcula
un saldo diferencia entre mejoray empeoramiento, tanto
para el componente valores del pasado afio (resultados)
como para los esperados (expectativas).

El IMipyme de confianza se sitia en 36, con valores mas
elevados de las expectativas para 2025 (40) que de los re-
sultados (31) en 2024 (Grafico 4.5).

Respecto a los componentes, el mejor comportamien-
to se produce en la cifra de negocio (38) e inversiones (38),
frente a empleo (31). Si bien en el nimero de trabajadores
se produce cierto equilibrio, es en la cifra de negocio vy,
especialmente, en las inversiones donde las expectativas
para el proximo afio suponen un importante incremento
respecto al aho que termina.

Cuadro 4.7. Grado internacionalizacién segtn propiedad y tamano

Coeficiente de correlacion Caracter Familiar Tamano
% de Ventas internacionales (Pearson) -0,026* 0,19**
% de Ventas internacionales (Spearman) -0,031"% 0,142**

Coeficiente de Correlacion Rho Spearman/Pearson (rango valores o < Rho <1)

Valores estadisticamente significativos: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. - no significativo.

Grafico 4.5. Indice Mipyme de Confianza

Cifra de negocios N° Trabajadores

resultados

M expectativas

Inversiones Total

M IPconfianza
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Sector

Al segmentar el indice Mipyme por sectores (Grafico
4.6), los mejores resultados, por este orden, se producen
en Servicios (38), Comercio (37), Primario (34), Construc-
cién (32) e Industria (31).

Atendiendo a los componentes, el mejor promedio en-
tre resultados y expectativas se produce en:

e Cifrade negocios: Servicios, Comercioy Primario.

e Nimero de trabajadores: Servicios y Comercio.

e Inversiones: Serviciosy Comercio.

[NFORNIE MIPVME 2024 / Gestion del talento en iberoamérica

Tamano

Al analizar el indice Mipyme segtin el tamafo de la
empresa (Grafico 4.7), se comprueba que existe una clara
relacion entre tamano y confianza empresarial. Los mejo-
res resultados los obtienen las empresas medianas (50),
seguidas de las pequefias (40) y, por Gltimo, las microem-
presas (30).

En los componentes sigue la misma légica teniendo el
mismo comportamiento.

Grafico 4.6. indice Mipyme de Confianza por sectores

50
4o 40 40 41 39 39 37 38
30
20
10
o
Cifra de negocios N° Trabajadores Inversiones IPconfianza
M Primario M Industria M Construccion ® Comercio M Servicios

Grafico 4.7. Indice Mipyme de Confianza por tamafio

N° Trabajadores

Cifra de negocios

Micros
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En este apartado se analiza la posicién competitiva
de las Mipyme desde diferentes enfoques. Comenzando
por definir la situacién de las empresas respecto de las
condiciones del entorno en el que compiten, se evalta la
coyuntura econémica, la estabilidad politica, la burocra-
ciay marco legal, las infraestructurasy el acceso a recur-
SOS.

A continuacién, se mide el rendimiento de las Mi-
pyme. Existen diversas formas de medir el rendimiento
de una empresa. Las que utilizan como informacién los
datos extraidos de la contabilidad de la compaiia, o los
construidos a partir de la percepcién del gerente de la
empresa respecto de su posicion competitiva. La utili-
zacién de un tipo de informacion u otro tiene ventajas e
inconvenientes cuya descripcién no es objetivo del pre-
sente trabajo. Aunque no sean excluyentes, este capitulo
se basaen el segundo tipo porque en la coyuntura actual,
caracterizada por la rapidez de los acontecimientos, la
informacion suministrada por el sistema contable reco-
ge eventos pasados que no facilitan una proyeccién hacia
el futuro. De forma especifica, se han utilizado variables
basadas en el trabajo de Quinn y Rohrbaugh (1983) para
medir el rendimiento empresarial. A las empresas se les
ha pedido que muestren su grado de acuerdo (1- “total
desacuerdo”, 5- “total acuerdo”) en comparacion con sus
competidores sobre: la calidad de sus productos, la efi-
ciencia de los procesos, la satisfaccion de los clientes, la
rapidez de adaptacion a los cambios en el mercado, la ra-
pidez de crecimiento de las ventas, la rentabilidad y, por
Gltimo, la satisfaccion de los empleados. Estos construc-
tos cualitativos de rendimiento en la Mipyme han sido
ampliamente utilizados en la literatura previa con éxito
(Duréndez et al., 2011; Duréndez et al., 2016).

Adicionalmente, elaboramos un Indice Mipyme de
Competitividad que recoge informacion de la facilidad o
impedimentos del entorno para llevara cabo la actividad
empresarial (entorno) y de los recursos y capacidades de
las empresas que determina su rendimiento frente a los
competidores (rendimiento).

5.1 Entorno competitivo

En el Gréafico 5.1 se observan los resultados que ofre-
cen las Mipyme respecto a cuestiones relevantes sobre
variables que miden lo favorable o desfavorable que re-
sulta su entorno competitivo. Asi, las Mipyme indican
valores por debajo de 3 en tres de los cinco items, por lo
que no existe un entorno que favorezca claramente su
actividad. En este sentido, se considera desfavorable la
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Grafico5.1:En qué medida su entorno empresarial
le resulta favorable?

Situacion econémica
general (inflacién, tipos 2,84
interés, demanda...)

Infraestructuras
(transporte, tecnoldgicas...)

Burocraciay obligaciones
legales

Estabilidad politicay
seguridadjuridica

Provision de factores
(humanos, financieros, 3,23
energia...)

1 2 3 4 5
5-mucho

burocracia y las obligaciones legales (2,64), la situacion
econémica general (2,84) y la falta de estabilidad politica
y seguridad juridica (2,91). Sélo se aprecia como algo mo-
deradamente favorable la provision de factores (3,23) y
las infraestructuras (3,16).

Al analizar por tamafo la situacién del entorno com-
petitivo actual para las Mipyme encontramos diferencias
significativas en todos los aspectos analizados (Cuadro
5.1). Los resultados sefalan que a mayor tamafio de la
Mipyme el entorno empresarial es mas favorable, lo que
confirma que el tamafio supone economias de escalay al-
cance que mejoran la competitividad. Asi, las medianas
empresas solo aprecian como debilidad la burocracia y
las obligaciones legales (2,91). Al contrario, para las mi-
croempresas supone un entorno desfavorable lo relati-
vo a la burocracia (2,55), la situacién econdémica general
(2,74) y la estabilidad politicay seguridad juridica (2,80).

El Cuadro 5.2 muestra que se hallan diferencias es-
tadisticamente significativas considerando el entorno
competitivo de las Mipyme segln su sector de actividad
en relacién con las medidas sobre la situacién econémi-
ca, infraestructuras, burocracia, estabilidad politica y
provision de recursos. Asi, los resultados reflejan que la
situacion econdémica es menos desfavorable para el sec-
tor servicios (2,95) y mas para el primario (2,61). Respecto
de las infraestructuras, todos los sectores se consideran
moderadamente positivos salvo el sector primario (2,90).
La burocracia y obligaciones legales son vistas como un
problema por todos los sectores, siendo mayor en el caso
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Cuadro 5.1. ;En qué medida su entorno empresarial le resulta favorable?
Tamano de la empresa

Micro Pequeias Medianas Sig.
Situacion econdmica general (inflacién, tipos de interés, demanda...) 2,74 2,93 3,09
Infraestructuras (transporte, tecnoldgicas...) 3,04 3,25 3,52
Burocraciay obligaciones legales 2,55 2,69 2,91
Estabilidad politicay seguridad juridica 2,80 3,00 3,18
Provision de factores (humanos, financieros, energia, materias primas...) 3,11 3,31 3,58

"Enunaescalade1=Nadaas=Mucho

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.

Cuadro5.2. ;En qué medida su entorno empresarial le resulta favorable?1
Sector de actividad

Primario Industria Constr. Comerc. Serv. Sig.
Situacién econémica general (inflacion, tipos de 2,61 2,72 2,74 2,89 2,95
interés, demanda..)
Infraestructuras (transporte, tecnoldgicas...) 2,90 3,17 3,14 3,18 3,25 .
Burocraciay obligaciones legales 2,36 2,57 2,58 2,67 2,76
Estabilidad politica y seguridad juridica 2,47 2,91 2,80 2,91 313
Provision de factores (humanos, financieros, 2,96 3,22 3,25 3,24 3,33

energia, materias primas...)

"Enunaescalade1=Nadaas5=Mucho

e

ooy

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.

del sector primario (2,36). La estabilidad politicay seguri-
dadjuridica es un aspecto negativo en todos los segmen-
tos salvo en el sector servicios (3,13). Por dltimo, la provi-
sién de factores sélo afecta desfavorablemente al sector
primario (2,96).

5.2 Indicadores de rendimiento

En el Grafico 5.2 se observa que los aspectos que las
Mipyme consideran como mas favorables en compara-
cién con sus competidores directos son, por orden: la sa-
tisfaccion de clientes (4,26), la calidad de sus productos
(4,13), la eficiencia de los procesos productivos (3,97), la
satisfaccion de losempleados (3,94) y larapidezde laem-
presa para adaptarse a los cambios del mercado (3,91).
En menor medida, también se posicionan positivamente
frente a la competencia respecto al crecimiento de las
ventas (3,61) y la rentabilidad (3,62).

Si analizamos el rendimiento frente a los competi-
dores segln el tamano de las Mipyme (Cuadro 5.3), en-

contramos diferencias significativas a favor de las em-
presas medianas en la calidad de los productos (4,27),
la eficiencia de los procesos (4,09), la rapidez de adap-
tacién a los cambios (4,06), la rapidez de crecimiento
de las ventas (3,87) y la rentabilidad (3,90). De nuevo el
mayor tamafio se convierte en un elemento de mayor
competitividad.

Finalmente, con relacion al sector de actividad los
datos muestran diferencias estadisticamente significa-
tivas en la mayoria de los indicadores de rendimiento
(Cuadro 5.4). En este sentido, las Mipyme del sector ser-
vicios son las de mayor eficiencia en los procesos (3,99),
las que cuentan con una mayor rapidez de adaptacion
al cambio (3,96), de crecimiento de las ventas (3,66), con
una mayor rentabilidad (3,70) y una mayor satisfaccién
de sus empleados (3,97). Por su parte, las de comercio
cuentan con clientes y empleados mas satisfechos (4,30
y 3,97). Sin embargo, el sector primario es en general el
que ofrece un menor rendimiento en la mayoria de los
indicadores.
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53 Indice Mipyme de Competitividad

Elaboramos un indice Mipyme de Competitividad que recoge informacién de la facilidad o impedimentos del entorno para llevar
acabo laactividad empresarial (entorno) y de los recursos y capacidades de las empresas que determina su rendimiento frente a
los competidores (rendimiento). El indice varia entre 100y 100, siendo un promedio de sus componentes, entornoy rendimiento.

Grafico 5.2 En comparacion con sus competidores directos, indique cual es |a posicién de suempresa con

los siguientes indicadores de rendimiento

Calidad de sus productos

Eficiencia de los procesos productivos

Satisfaccion de clientes

Rapidez de adaptacion a los cambios en el mercado
Rapidez de crecimiento de las ventas

Rentabilidad

Satisfaccion de los empleados

1
1- peor 5-mejor

Cuadro 5.3. Rendimiento de la Mipyme frente a sus competidores'
Tamafo de la empresa

Micro Pequeias Medianas Sig.
Calidad de sus productos 4,08 4,17 4,27 o
Eficiencia de los procesos 3,93 3,99 4,09
Satisfaccion de clientes 4,27 4,26 4,26 -
Rapidez de adaptacidn a cambios en el mercado 3,86 3,95 4,06 o
Rapidez de crecimiento de las ventas 3,52 3,68 3,87
Rentabilidad 3,54 3,65 3.90 s
Satisfaccion de los empleados 3,93 3,96 3,98 -

"En una escala de1=Peora5=Mejor
Diferencias estadisticamente significativas: (¥): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01; (-) no significativa

Cuadro 5.4. Rendimiento de la Mipyme frente a sus competidores1
Sector de actividad

Primario Industria  Constr. Comerc. Serv. Sig.
Calidad de sus productos 4,10 414 411 412 475 B
Eficiencia de los procesos 3,97 3,87 3,98 3,98 3,99 o
Satisfaccion de clientes 4,21 4,24 4,28 4,30 4,24 o
Rapidez de adaptacién a cambios en el mercado 3,77 3,84 3,89 3.95 3.96 -
Rapidez de crecimiento de las ventas 3,49 3,54 3,54 3,65 3,66 o
Rentabilidad 343 3,54 3,54 3,65 370 *
Satisfaccién de los empleados 3,84 3,92 3,88 3,97 3.97 w

"En unaescalade1=Peoras=Mejor
Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01; () no significativa
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El indice Mipyme de Competitividad de 2024 se sitiia en 22
compuesto por entorno (2) y rendimiento (46) (Grafico 5.3). Por
tanto, el rendimiento tiene un saldo positivo, mientras que el sal-
do negativo del entorno pone de manifiesto las dificultades de
los factores externos a los que las empresas deben enfrentarse.

Sectores

Analizando el indice Mipyme de competitividad aten-
diendo a los sectores (Grafico 5.4), de nuevo el sector ser-
vicios (26) presenta los mejores resultados, no solo por el
rendimiento (48), sino, especialmente, por el entorno (4)
que se sitta en valores positivos. En el otro extremo se si-
tda el sector primario (12), con los peores valores de entor-
no (-17). El resto de los sectores se mantienen en un nivel
parecido, comercio (23), construccién (20) y servicios (20).

Tamafio

El indice Mipyme de Competitividad también se ha segmen-
tado por tamafio (Grafico 5.5). Se observa una clara relacién
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entre competitividad y tamafio: medianas (33), pequefas (25)
y micros (18). Mientras que en rendimiento no se producen
grandes diferencias, si tienen lugar en el entorno, donde las
medianas (13) perciben unas condiciones favorables, las pe-
quefas (2) neutras, mientras las microempresas las perciben
negativas (-8).

Grafico 5.3. indice Mipyme de Competitividad
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Grafico 5.4. indice Mipyme de Competitividad por sectores
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Grafico 5.5. Indice Mipyme de Competitividad por tamafio
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Las Mipyme aprovechan sus capacidades de innova-
cién de diversas formas, sin que exista una formula defi-
nitiva para alcanzar el éxito, y por ello, la gerencia deberia
adaptar estas capacidades segtn su andlisis de las nece-
sidades actuales y futuras de la empresa, entre las que se
encuentran la sostenibilidad medioambiental y la trans-
formacién digital. Entre las capacidades mas determinan-
tes del futuro de cualquier empresa se halla la innovacion.
La innovacion, ya sea considerada en términos generales
o como resultado de la transformacion digital, ha demos-
trado tener una relacién positiva y facilitadora con el cum-
plimiento de las normativas medioambientales (Trueba et
al., 2024).

El analisis de la innovacién puede realizarse desde dis-
tintos enfoques, aunque en la literatura destacan princi-
palmente dos, la innovacién como proceso y la innovacién
como resultado. El primer enfoque se centra en la capa-
cidad de innovar mediante la transformacién del conoci-
mientoy laimplementacion de ideas en nuevos productos,
procesos y sistemas (Lawson y Samson, 2001). El segundo
enfoque se refiere a la habilidad para generar diversos ti-
pos de innovacion, abarcando la actividad innovadora en
productos y servicios, procesos y sistemas de gestion, asi
como la innovacién organizacional.

La investigacion ha tendido a enfocarse mas en la in-
novacién de productos o servicios que en la de procesos,
aunque es particularmente interesante cuando se ana-
lizan conjuntamente (Maldonado-Guzman et al., 2018).
La literatura revela que la actividad innovadora en las
Mipymes esta influenciada por diversos factores, tales
como el liderazgo directivo, las redes de colaboraciéon ex-
ternas (proveedores, clientes y competidores), las fuentes
internas de conocimiento y aprendizaje (experiencia y
formacidn), la intensidad tecnoldgica, la incertidumbre y
la orientacién estratégica, entre otros (Saunila, 2020). Es-
tos factores afectan de manera diferente a cada tipo de
innovacién. Por ejemplo, el aprendizaje tiene un efecto
positivo en lainnovacién de productos o procesos (Romijn
y Albaladejo, 2002), mientras que la innovacion organiza-
tivaserelacionaconlasredesde colaboracién externasy la
coordinacién interna de la organizacién (Benhayoun et al.,
2021). En definitiva, analizar la actividad innovadora per-
mite explorar diversos aspectos que pueden potenciarla,
aunque en este estudio nos centraremos en el tamafo y el
sector de actividad de la empresa.

La actividad innovadora es un motor esencial para el
desarrollo y sostenibilidad de las Mipyme en Iberoaméri-
ca. En un entorno caracterizado por la transformacion di-
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gital, los cambios regulatorios y la necesidad de modelos
de negocio sostenibles, la capacidad de innovar se posi-
ciona como un elemento diferenciador que permite a las
empresas enfrentar retos y aprovechar oportunidades en
mercados cada vez mas competitivos (Restrepo-Morales
et al., 2024). El contexto iberoamericano, con su diversi-
dad cultural y econdmica, plantea desafios particulares
para la innovacién. La limitada disponibilidad de recursos
financieros, la escasez de personal cualificado y las barre-
ras regulatorias pueden dificultar la implementacion de
estrategias innovadoras (Rojas-Cabezas et al., 2024). No
obstante, las Mipyme que logran integrar lainnovacién en
su modelo de negocio suelen experimentar un aumento
en su competitividad y resiliencia (Novillo-Villegas et al.,
2024). En definitiva, analizar la actividad innovadora per-
mite explorar diversos aspectos que pueden potenciar a
las Mipyme, aunque en este estudio nos centraremos en la
descripcion de la situacidn actual. Este enfoque contribu-
ye a comprender como la innovacién puede ser una herra-
mienta estratégica para enfrentar los desafios actuales y
construir un futuro méas prometedor para el sector empre-
sarial iberoamericano.

El Grafico 61 muestra el porcentaje de Mipyme que
ha realizado innovaciones en los dos ultimos anos, dis-
tinguiendo entre innovacion en estrategia, en gestion, en
procesos y en productos y servicios. Adicionalmente, se
muestra el grado de importancia de las innovaciones.

En el ambito de los productos, el 83,7% de las empre-
sas han realizado cambios o mejoras en productos o servi-
cios, mientras que el 70,5% ha lanzado nuevos productos
o servicios. Est as cifras reflejan un enfoque estratégico
hacia la mejora continua y la diversificacion de las ofertas
comerciales. El porcentaje de Mipyme que accede a nue-
vos mercados se sitlia en 61,4%, y la actividad que obtiene
menor resultado es el establecimiento de nuevas alianzas
o colaboraciones con un 56,7%. Dentro de lasinnovaciones
relacionadas con productos y servicios, la mas relevante
fue cambio 0 mejora en productos o servicios, con un va-
lor de 3,78 sobre 5, y luego se encuentra el lanzamiento de
nuevos productos o servicios con valor de 3,59.

En cuanto a la innovacion en procesos, el 81,4% de las
Mipyme implementaron cambios o mejoras en los proce-
sos de produccién, mientras un 76,9% ha realizado la ad-
quisicion de nuevos equipos, siendo la mas relevante la de
cambios o mejoras en los procesos de produccién con un
valorde 3,71 sobres.

El porcentaje de Mipyme que ha desarrollado inno-
vaciones en sus sistemas de gestion relacionados con la
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Grafico 6.1. Realizacion de innovaciones en estrategia, productos, procesos o gestion grado de importancia

Innovacién % Grado de importancia % muy
Productosy serviciosy Estrategia delainnovacién importante
Cambios 0 mejoras en productos/servicios 837 I 378 36,5
Lanzamiento nuevos productos/servicios 705 I 359 32,5
Acceso a nuevos mercados 6.4 N 359 27,0
Establecimiento nuevas alianzas o colaboraciones 567 N 33 24,
Procesos
Cambios 0 mejoras en los procesos de produccién 8,4 I 3 31,9
Adquisicién de nuevos bienes de equipos 769 N 3,67 34,4
Sistemas de gestion
Organizacién y/o gestion 763 N 361 29,6
Comprasy/o aprovisionamientos 730 N 3,54 27,9
Comercial y/o Ventas 753 [ 3,64 30,2
I T T T 1
1 2 3 4 5

Poco importante Muy importante

direccién y gestion es del 76,3%, el 73,0% innové en los
sistemas de gestion de compras y aprovisionamientos y
el 75,3% llevd a cabo mejoras en el area comercial/ventas.
Dentro de las innovaciones relacionadas con la gestién, la
mas relevante fue la relacionada con los sistemas del area
comercial y ventas, con un valor de 3,64 sobre 5.

Por otra parte, el Grafico 6.1 muestra también informacién
sobre el porcentaje de empresas para las que la innovacién fue
muy importante (empresas que respondieron 5 en una escala
de1a5). E136,5% de las Mipyme calificaron de esta manera los
cambios 0 mejoras en productos/servicios, para el 34,4% la ad-
quisicién de nuevos bienes de equipo fue muy importante, asi
como para el 32,5% lo fue el lanzamiento de nuevos productos
oservicios. Parael30,2% las innovaciones en el area comercial y
ventas también tuvieron una importancia elevada.

Taly como se observa en el Cuadro 61, la innovacion en sus
diferentes facetas esta mas generalizada conforme aumenta
eltamanode laempresa. Asi, lasempresas medianas destacan
con valores del 76,8% en nuevos productos, 89,6% en cambios
o mejoras en productos, 72,3% en alianzas y colaboraciones,
73,5% en acceso a nuevos mercados, 86,3% en adquisicion
de nuevos bienes de equipo, 90,4% en cambios o0 mejoras en
procesos, 82,9% en cambios/mejoras en comercial, 81,6% en
cambios/mejoras en aprovisionamientos y 87,5% en cambios/
mejoras en gestion.

Alanalizar suimportancia (Cuadro 6.2) se aprecian diferen-
cias significativas en todos los apartados en los que las empre-
sas medianas obtienen la mejor puntuacion. Por orden de im-
portancia, lasempresas medianasindican que lomasrelevante
son los cambios/mejoras en los procesos de produccién (4,00),
la adquisicién de nuevos bienes y equipos (3,97), cambios/me-
joras en productos (3,95), cambios/mejoras en gestion (3,88),
cambios/mejoras en ventas (3,87) y el lanzamiento de nuevos
productosy servicios (3,81). Todos con valores cercanos a 4.

El andlisis de la innovacion en funcién del sector de activi-
dad muestra diferencias significativas en su comportamiento
(Cuadro 6.3). En concreto, el sector primario destaca en el lan-
zamiento al mercado de nuevos productos con el 76,5%, el
establecimiento de nuevas alianzas 64,4%, acceso a nuevos
mercados 72,4%, cambios/mejoras en procesos 85,1%, cam-
bios/mejoras en ventas 82%, cambios/mejoras en aprovisio-
namientos 81,1% y en gestion 80,4%. Por su parte, el sector
servicios muestra los valores mayores en cambios/mejoras en
servicios existentes 85,5%.

La significatividad estadistica observada en 2024 es
aln mas evidente al analizar la importancia de las inno-
vaciones y el sector de actividad de la empresa (Cuadro
6.4), puesto que se aprecian diferencias significativas en
todos los conceptos analizados. En este sentido, el sector
comercio otorga una mayor importancia sobre el resto en
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Cuadro 6.1. Realizacion de innovaciones
Tamano de laempresa

Micro Pequefias  Medianas Sig.
Innovacién en productos y servicios
Lanzamiento al mercado de nuevos productos/servicios 69,6% 69,5% 76,8% o
Cambios o mejoras en productos/servicios existentes 82,0% 84,3% 89,6% *
Innovacién en estrategia
Establecimiento nuevas alianzas o colaboraciones 52,1% 59,0% 72,3% o
Acceso a nuevos mercados 58,5% 61,7% 73.5%
Innovacién en procesos
Adquisicién de nuevos bienes de equipo o instalaciones 72,6% 81,1% 86,3% e
Cambios o mejoras en los procesos de produccion 78,2% 83,5% 90,4% o
Innovacion en gestién
Cambios 0 mejoras en comercial y/o ventas 73,0% 76,4% 82,9% B
Cambios 0 mejoras en compras y/o aprovisionamientos 70,4% 74,3% 81,6% o
Cambios o mejoras en organizacién y/o gestién 721% 79,5% 87,5% o

Chi-Cuadrado de Pearson.

e

Diferencias estadisticamente significativas: (¥): p<o.1; (**): p<0.05; (***): p<0.01; () no significativa

Cuadro 6.2. Importancia de las innovaciones’
Tamano de laempresa

Micro Pequenas Medianas Sig.
Innovacion en productos y servicios
Lanzamiento al mercado de nuevos productos/servicios 3,54 3,59 3,81 *
Cambios o mejoras en productos/servicios existentes 3,72 3,81 3,95
Innovacion en estrategia
Establecimiento nuevas alianzas o colaboraciones 3,09 3,20 3,54
Acceso a nuevos mercados 3,25 3,35 3,68 o
Innovacién en procesos
Adquisicién de nuevos bienes de equipo o instalaciones 3,53 3,78 3,97 *
Cambios o mejoras en los procesos de produccién 3,59 3,78 4,00 e
Innovacion en gestion
Cambios o mejoras en comercial y/o ventas 3,55 3,70 3,87 *
Cambios o mejoras en compras y/o aprovisionamientos 3,44 3,61 3,77 e
Cambios o mejoras en organizacién y/o gestién 3,48 3,71 3,88

'En unaescala de1=pocoimportante a 5 =muy importante.

Diferencias estadisticamente significativas: (¥): p<0.1; (**): p<0.05; (***): p<0.01; (-) no significativa

el lanzamiento de nuevos productos 3,71, cambios/mejoras en productos existentes 3,85, acceso a nuevos mercados 3,39,
cambios/mejoras en ventas 3,73, cambios/mejoras en aprovisionamientos y gestion 3,67. El sector servicios destaca por
cambios/mejoras en servicios existentes 3,85, establecimiento de nuevas alianzas 3,38, acceso a nuevos mercados 3,39 y
adquisicion de nuevos bienes de equipo 3,75. El sector industrial concede una mayor relevancia a los cambios/mejoras en
los procesos de produccion 3,82.
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Cuadro 6.3. Realizaciéon de innovaciones
Sector de actividad

Primario Industria Constr. Comerc. Serv. Sig.

Innovacion en productos y servicios

Lanzamiento al mercado de nuevos productos/servicios 76,5% 65,9% 66,2%  73,7%  66,4%

Cambios 0 mejoras en productos/servicios existentes 85,2% 80,5% 80,5% 83,5%  85,5%

Innovacion en estrategia

Establecimiento nuevas alianzas o colaboraciones 64,4% 52,5% 571% 55,4% 56,7%

Acceso a nuevos mercados 72,4% 60,7% 64,2%  60,0%  57,8%

Innovacidn en procesos

Adquisicién de nuevos bienes de equipo o instalaciones 79,4% 78,6% 763%  76,6%  75.8% -

Cambios 0 mejoras en los procesos de produccion 85,1% 82,6% 783%  80,4%  81,8%

Innovacién en gestion

Cambios 0 mejoras en comercial y/o ventas 82,0% 73,3% 69,9%  77.5%  71,9%  FF
Cambios 0 mejoras en compras y/o aprovisionamientos 81,1% 72,8% 70,3% 74,9% 67,7% *
Cambios 0 mejoras en organizacion y/o gestién 80,4% 75,4% 74,9% 763%  754% ¥

Chi-Cuadrado de Pearson.
Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<0.1; (**): p<0.05; (***): p<0.01; (-) no significativa

Cuadro 6.4. Importancia de las innovaciones'
Sector de actividad

Primario Industria  Constr. Comerc. Serv. Sig.

Innovacién en productosy servicios

Lanzamiento al mercado de nuevos productos/servicios 3,32 3,54 3,41 3,71 3,64

Cambios 0 mejoras en productos/servicios existentes 3,45 3,77 3,69 3,85 3,85

Innovacién en estrategia

Establecimiento nuevas alianzas o colaboraciones 2,94 2,88 3,07 3,25 3,38

Fekde

Acceso a nuevos mercados 3,16 3,29 3,27 3,39 3,39

Innovacién en procesos

Adquisicién de nuevos bienes de equipo o instalaciones 3,37 3,72 3,57 3,72 3,75

Cambios o mejoras en los procesos de produccién 3,39 3,82 3,61 3,73 3,79

Innovacién en gestion

Cambios o mejoras en comercial y/o ventas 3,39 365 3,48 373 366 F
Cambios 0 mejoras en compras y/o aprovisionamientos 3,30 3,53 3,42 3,67 351
Cambios 0 mejoras en organizacion y/o gestion 3,38 3,62 3,50 3,67 3,65

"En una escala de1=poco importante a 5=muy importante.
Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o.1; (**): p<0.05; (***): p<0.01; () no significativa
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La capacidad de contar con los mejores profesionales
y aplicar su conocimiento a las necesidades de la empre-
sa es fundamental para la supervivencia y la creacién de
valor empresarial. Es una necesidad acentuada en los dlti-
mos tiempos por la creciente preocupacion por encontrar
el talento que las empresas precisan. En solo diez afios
ha pasado de afectar solo al 3% de las empresas a ser un
problema para el 62%. Las dificultades para encontrar
profesionales se relacionan, por un lado, con su falta de
preparaciény compromisoy, porotrolado, conlademanda
de condiciones laborales inasumibles en términos de
remuneracion, horarios, teletrabajo, estabilidad, entre
otros (Merofio-Cerdan et al., 2023).

El primer atributo percibido por los por los profesiona-
les es el éxito de laempresa (Bilan et al., 2020)as it is confir-
med in our study. At the level of small and medium-sized
enterprises, hiring and retaining skilled workers is one of
the most difficult tasks of HR management, especially in
transition economies with a high intensity of “leaching out”
the skilled workers due to labour migration. Our research
in Ukraine, which is a prime example of such countries,
conducted via the cluster analysis allows us to conclude
that the problems of hiring and retaining skilled workers
have some connection with profitability: there is almost
always a problem with filling vacancies with people of all
educational levels in unprofitable enterprises, which is not
typical of profitable businesses. The main problems with
filling vacancies according to employers’ estimations are:
1, seguido de la oferta de trabajo en sy las oportunidades
de promocién (Kahlertetal., 2017), por tanto, las empresas
necesitan analizar sus politicas de personal de manera que
consigan atraer, desarrollar y retener el talento necesario
(Carrasco Hernandezetal., 2024).

Las Mipyme capitalizan el empleo y la generacién de
riqueza ofreciendo un entorno laboral estable, especial-
mente las familiares, con valores como el trato personal.
Pero a suvez, pueden ser percibidas como escenarios poco
interesantes por las menores oportunidades de promo-
cién y entornos laborales menos atractivos. Los cambios
sociales y tecnoldgicos agravan los problemas para encon-
trar profesionales por lo que se vuelve mas necesario revi-
sar los planteamientos de gestion de personal.

Seguidamente se analizan los puestos mas dificiles de
cubrir, asi como los conocimientos y habilidades mas de-
mandados. A continuacién, se abordan los factores que difi-
cultanlacontratacion de personal. Finalmente, se evaltian la
importancia de diferentes practicas de recursos humanos,
asi como medidas publicas de mejora del capital humano.
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/1. Dificultades para la captaciony retencion de
talento

En relacion con las dificultades para cubrir puestos de
trabajo (Grafico 7.1), se aprecia que oficios y servicios técni-
cos son los puestos con mas dificultades (2,78) y adminis-
trativos y soporte el que menos (2,34).

El Cuadro 7.1 muestra que las empresas medianas son
las que mayor dificultad encuentran para cubrir los pues-
tos de directivos (2,92), ingenieria y TICs (2,97), legal y fi-
nanciero (2,65), comercial y ventas (2,84) y administrativos
y soporte (2,41). Sin embargo, son las empresas pequenas
las que manifiestan mas problemas para encontrar oficios
y servicios técnicos (2,92).

Segln la actividad, las diferencias son estadisticamente
significativas (Cuadro 7.2). El sector industrial destaca por
tener las mayores dificultades para cubrir los puestos de
directivos (2,71), ingenieria y TICs (2,89), oficios y servicios
técnicos (3,09) y comercial y ventas (2,88). El sector servicios
muestra mayores dificultades frente al resto en encontrar
perfiles legal y financiero (2,55) y administrativos y soporte
(2,49). En contraste, el sector primario experimenta las me-
nores dificultades para cubrir los diferentes puestos.

En cuanto a las dificultades consideradas como impor-
tantes que enfrentan las Mipyme para disponer de conoci-
mientos y habilidades (Grafico 7.2), el compromiso con la
empresay la profesionalidad e integridad son las mas des-
tacadas, con puntuaciones de 3,30y 3,25 respectivamente.
Por otro lado, las habilidades con menor dificultad para
las Mipyme son los idiomas (2,98) y el trabajo en equipos
diversos (2,97).

Grafico 7.1. Dificultades para cubrir puestos de trabajo

Directivos 2,55

Ingenieriay TICs 2,64

Legaly financiero
(abogados, contables...)

Oficiosy servicios técnicos

2,46

(técnicos, operadores...) 2,78
Comercial y ventas 2,72
Administrativos y soporte
(recepcion, limpieza...) 2,34
3 4 5

1-nada 5-mucho
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Cuadro 7.1. Dificultad para cubrir puestos de trabajo’
Tamano de la empresa

Micro  Pequenas Medianas Sig.
Directivos 2,41 2,66 2,92 Hes
Ingenieriay TICs 2,52 2.74 2.97 s
Legal y financiero 2,39 2.49 2,65 o
Oficios y servicios técnicos 2,68 2,92 2,88 o
Comercial y ventas 2,66 2,77 2.84 e
Administrativos y soporte 2,29 2.39 2.41 woe

"Enunaescalade1=Nadaa5=Mucho

ke

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa.

Cuadro 7.2. Dificultad para cubrir puestos de trabajo’
Sector de actividad

Primario Industria Constr.  Comerc. Serv. Sig.
Directivos 2,44 271 2,48 2,51 262
Ingenieriay TICs 2,56 2,89 2.60 2,56 271
Legal y financiero 2,41 2,49 234 2,42 2,55
Oficios y servicios técnicos 2,67 3,09 2,84 2.70 2,78 .
Comercial y ventas 2,68 2,88 2,77 2,68 271 -
Administrativos y soporte 2,21 2,29 2,20 2,32 2,49 e

"Enunaescalade1=Nadaas=Mucho

Diferencias estadisticamente significativas: (¥): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa.

Grafico 7.2. Dificultades para disponer de conocimientos y habilidades

Idiomas

Digitalizaciony tecnologias de la informacion
Cestion de proyectos

Trabajo en equipos diversos (edad, cultura...)
Comunicacién

Flexibilidad y adaptabilidad

Iniciativay proactividad

Orientacién al cliente

Compromiso con laempresa
Profesionalidad e integridad

2,98
3,05
3,05
2,97
3,07
3,09
3,22
3,18
3,3
3,25

1
1-nada

2 3 4 5
5-mucho

Segln el Cuadro 7.3, al analizar las dificultades para dis-
poner de conocimientos y habilidades segtin el tamafio de
las empresas, se observa que la importancia de los desafios
muestra diferencias significativas. Asi, las medianas em-
presas enfrentan mayores desafios en areas clave como el
compromiso con la empresa (3,44), la iniciativa y la proac-
tividad (3,37) y la gestidn de proyectos (3,28). Las pequenas
empresas, por su parte, presentan una mayor dificultad en

disponer de empleados profesionales e integros (3,35) aun-
que a poca distancia de las medianas (3,33). Las diferencias
reflejan las necesidades de desarrollo de estas habilidades
dentro de las estructuras de las medianas y pequefias em-
presas, que requieren ajustes mas complejos debido a su
tamano y organizacion. Por su parte, las microempresas
reportan las menores dificultades en todos los apartados,
aunque con valores cercanos o superioresa 3.

VA



[NFORNIE MIPVME 2024 / Gestion del talento en iberoamérica

Cuadro 7.3. Dificultad para disponer de conocimientos y habilidades’
Tamano de laempresa

Micro  Pequenas Medianas Sig.
Idiomas 2,93 2,99 316
Digitalizaciony tecnologias de la informacion 2,98 3,11 3,21
Gestion de proyectos 2,97 3,10 3,28
Trabajo en equipos diversos 2,89 3,03 3,15
Comunicacion 3,01 3,10 3,22 o
Flexibilidad y adaptabilidad 3,04 3,14 3,24 o
Iniciativay proactividad 3,16 3,29 3,37
Orientacion al cliente 3,14 3,23 3,26
Compromiso con laempresa 3,23 3,38 3,44
Profesionalidad e integridad 3,18 3,35 3,33

"En unaescalade1=Nadaas=Mucho

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa.

Segln el sector de actividad de las empresas (Cua-
dro 7.4), se observa que en general, los rangos entre
los valores maximos y minimos son relativamente pe-
quenos y el sector industrial y de servicios son los que
enfrentan mayores retos. En concreto, la industria en
profesionalidad e integridad (3,37), iniciativa y proacti-
vidad (3,33) y flexibilidad y adaptabilidad (3,20). Por su
parte, los servicios se ven mas perjudicados en la orien-
tacion al cliente (3,25), comunicacién, trabajo en equi-
pos diversos y gestion de proyectos (3,15), digitalizacién
y tecnologias de la comunicacién (3,14) e idiomas (3,09).
En general, el sector de la construccion es la que dice

tener menos dificultades, especialmente en idiomas,
digitalizacién y comunicacién, mientras que el prima-
rio destaca en trabajo en equipos diversos y gestion de
proyectos.

Por tltimo, se les pregunté a las Mipyme por los facto-
res que dificultan la contratacién de personal (Grafico 7.3).
La falta de motivacién (3,25) y los costes elevados (3,18)
fueron los mas valorados. En sentido opuesto, aunque
préximas, las exigencias en condiciones laborales (3,11) y la
escasez de oferta de candidatos (3,03). En todos los casos,
reciben puntuaciones por encima de 3 puntos.

Cuadro 7.4. Dificultad para disponer de conocimientos y habilidades’
Sectorde actividad

Primario Industria Constr. Comerc. Serv. Sig.
Idiomas 2,90 2,97 2,87 2,95 3,09 o
Digitalizaciény tecnologias de la informacién 2,96 3,09 2,89 3,04 314 ok
Gestion de proyectos 2,95 3,14 2,96 3,00 3,15 o
Trabajo en equipos diversos 2,98 3,1 2,89 3,06 3,15
Comunicacién 2,98 311 2,89 3,06 315 -
Flexibilidad y adaptabilidad 2,98 3,20 2,95 3,09 3,15 R
Iniciativay proactividad 3,12 3,33 3,09 3,22 3,29
Orientaci6n al cliente 3,08 3,22 3,01 3,19 3,25 R
Compromiso con laempresa 3,26 3,37 3,19 3,30 3,32 -
Profesionalidad e integridad 3,19 3,37 3,14 3,24 3,28

"Enunaescalade1=Nadaas5=Mucho

Sk

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.
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Grafico7.3. Factores que dificultan la contratacién de personal

Falta de cualificacion

de candidatos 3,16
Faltade motivacione
. . . 3,25
interés de candidatos
Exigencias en condiciones 3,11
laborales (horarios...) ’
Falta de experiencia 3.2
de candidatos !
Costes elevados 3,18
paralaempresa ’
Escasez de oferta
3,03

de candidatos
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Al diferenciar entre el tamafo de las empresas (Cuadro
7.5), se observa que las pequefas empresas manifiestan ma-
yores dificultades para la contratacion. Siendo las areas mas
destacadas la falta de motivacién e interés de los candidatos
(3,36), la falta de experiencia (3,31) y la falta de cualificacion de
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los candidatos (3,28). Las medianas empresas presentan pun-
tuaciones intermedias en estos aspectos, con (3,22) en falta de
motivacion e interés, (3,26) en falta de experiencia y (3,20) en
falta de cualificacion. Por su parte, las microempresas experi-
mentan menores dificultades en general salvo en los costes.
Las puntuaciones de las microempresas son (3,19) en falta de
motivacion e interés, (3,13) en falta de experiencia, (3,08) en
falta de cualificacion y (3,05) en cuanto a las exigencias en las
condiciones laborales. Obtienen las puntuaciones mas bajasen
la escasez de oferta de candidatos (2,94).

De acuerdo con el sector de actividad (Cuadro 7.6), laindus-
triaenfrenta mayores retos en todas las areas relativas a la con-
tratacion de personal, especialmente en la falta de experiencia
de los candidatos (3,45), la faltade motivacion (3,40) y lafaltade
cualificacién de los candidatosy los costes elevados (ambas con
3,38). Estos desafios son mas marcados en la industria en com-
paracion con otros sectores. Porotro lado, el sector primario tie-
ne las puntuaciones mas bajas en todos los aspectos, como en
la faltade experiencia (3,08), la escasez de oferta de candidatos
(2,93), lafalta de motivacién (318), la falta de cualificacion (3,06)
y los costes elevados (3,09). Los sectores de servicios y comercio
muestran puntuaciones intermedias.

Cuadro 7.5. Factores que dificultan la contratacion de personal’
Tamano de laempresa

Micro Pequenas Medianas Sig.
Falta de cualificacién de candidatos 3,08 3,28 3,20 s
Falta de motivacién e interés de candidatos 3,19 3,36 3,22 s
Exigencias en condiciones laborales 3,05 3,20 316 e
Falta de experiencia de candidatos 3,13 3,31 3,26 e
Costes elevados para laempresa 3,20 3,23 2,96 st
Escasez de oferta de candidatos 2,94 315 3,08 wo

"En una escalade1=Nadaa5=Mucho

RN

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.

Cuadro 7.6. Factores que dificultan la contratacién de persona’
Sector de actividad

Primario  Industria Constr. Comerc. Serv. Sig.
Falta de cualificacién de candidatos 3,06 3,38 318 31 318 ok
Falta de motivacién e interés de candidatos 318 3,40 3,21 3,24 3,24 ok
Exigencias en condiciones laborales 3,01 3,19 3,08 3,08 3,19
Falta de experiencia de candidatos 3,08 3,45 3,29 3 3,27
Costes elevados para laempresa 3,09 338 322 315 317 s
Escasez de oferta de candidatos 2,93 317 3,09 3,00 3,02 ek

"Enunaescalade1=Nadaas=Mucho.

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o;1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa.
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72. Acciones de mejora del capital humana

Para conocer las acciones que emplean las Mipyme
para cubrir sus necesidades de capital humano se ha re-
cabado informacién sobre las politicas internas que se
emplean para el desarrollo del talento en términos de for-
macién de empleados y directivos, asi como de medidas
de reorganizacion interna. De igual modo, se detallan las
medidas externas para la atraccién del talento en térmi-
nos de blisqueda externa, convenios institucionales y sub-
contratacion.

Por Gltimo, se han considerado las estrategias que se
implementan para la retencién del talento en el seno de
las Mipyme. En este sentido, se evalia el uso de la mejora
de las condiciones laborales, de la reputacién, del ambien-
te laboral, el incremento de la iniciativa en el puesto de
trabajoy el disefio de planes de carrera.

Los resultados de las acciones que emplean las Mi-
pyme para cubrir las necesidades de capital humano se
muestran en el Grafico 7.4. Asi, las Mipyme sefalan que la
medida interna de desarrollo de talento mas extendida es
laformacion de trabajadoresy directivos, ya que es utiliza-
da por el 76,8% de todas las Mipyme, mientras la reorga-
nizacién interna mediante promociones y/o reubicaciones
tiene lugar en el 68,7% de los casos.
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En relacién con las acciones externas de atraccién del
talento, los resultados del Grafico 7.4 indican que son las
bisquedas externas lo mas extendido, al ser empleada
por el 60,8% de las Mipyme, frente a |a firma de convenios
institucionales (41,0%) o la captacién de talento mediante
la externalizacion o subcontratacién (46,1%).

Respecto a las politicas de recursos humanos que imple-
mentan las Mipyme para la retencion del talento, la medida
mas extendida es la mejora del ambiente laboral (83,9%),
seguido de la mejora de la reputacion de la empresa (82%)
y la mejora de las condiciones laborales (81,7%). En sentido
contrario, lo menos desarrollado por las Mipyme es el dise-
fo de planes de carrera profesional (49,8%).

En términos de importancia, se ha recogido informa-
cién en una escala tipo Likert con un rango que varia entre
1 poco importante y 5 muy importante. En este sentido la
politica interna de desarrollo de mayor impacto para las
Mipyme es la formacién de trabajadoresy directivos (3,65),
mientras que, en términos de politica externa, la mas rele-
vante es la basqueda externa que permite atraer talento
(3,2). En cuanto a las medidas de retencidn del talento en
las Mipyme, destaca por su mayor importancia la mejora
del ambiente laboral (3,9) y la mejora de la reputacion de
la empresa (3,86), seguidas de la mejora de la iniciativa en
el puesto de trabajo (3,64).

Grafico 7.4. Acciones para cubrir las necesidades de capital humano

% Acciones para cubrir necesidades % muy
Internamente: desarrrollo de talento de capital humano importante
Formacién de trabajadores y directivos 76,8 I 365 35,1
Reorganizacion (promocidn interna, reubicaciones..) 68,7 N 3,37 24,6
Externamente: atraccion del talento
Blsquedas externas 608 N 32 20,9
Convenios institucionales (universidades...) a0 I 28 18,2
Externalizacién o subcontratacién 461 N 2,81 16,3
Retencion del talento
Mejora condiciones laborales (sueldo, horarios...) 87 I 358 28,0
Mejora de la reputacién de laempresa 820 I 3,86 40,1
Mejora del ambiente laboral 89 N 390 392
Incremento de la iniciativa en el puesto de trabajo 761 N 3,64 29,6
Disefio de planes de carrera 40,8 N 33 26,1
! J T T 1
1 2 3 4 5

Pocoimportante
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Muy importante




Por dltimo, en el Grafico 7.4 se describe aquellas
medidas de captacion y retencién de talento que han
obtenido la maxima importancia para las Mipyme,
esto es el valor de cinco en la escala. Las acciones con-
sideradas por las Mipyme con la maxima valoraciény
mas extendidas en su uso son la mejora de la reputa-
cién de la empresa (40,1% de las Mipyme le otorgan
un valor 5). A continuacién, destaca la mejora del am-
biente laboral (39,2%) y la formacién de trabajadores
y directivos (35,1%).

Para un mayor detalle analizamos las diferencias
en las acciones que toman las Mipyme para cubrir sus
necesidades de capital humano considerando el tama-
fio y el sector de actividad de la empresa. Por lo que
respecta al tamafo (Cuadro 7.7), las empresas media-
nas son las que tienen un uso méas generalizado de las
diferentes politicas tanto internas como externas para
retener el talento. Asi, destaca que el 90,2% toma me-
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didas de mejora del ambiente laboral, de mejora de
la reputacién de la empresa (88,7%) o de formacién
interna (87,1%). Sin embargo, las microempresas ha-
cen el menor uso de las diferentes politicas, siendo los
convenios institucionales lo menos extendido (35,7%).
Ademas, las empresas medianas son las que otorgan
una mayor importancia a las diferentes politicas de re-
cursos humanos siendo las mas relevantes, la mejora
del ambiente laboral (4,02) seguida de la mejora de la
reputacion (3,99). Por el contrario, las microempresas
presentan las puntuaciones mas bajas en todos los as-
pectos, siendo el mas favorable la atraccién de talento
mediante convenios con instituciones (2,71) y la exter-
nalizacién o subcontratacion (2,72). Por otro lado, las
pequenas empresas presentan puntuaciones interme-
dias en todos los subapartados.

El Cuadro 7.8 recoge las acciones que utilizan las
Mipyme para cubrir sus necesidades de capital huma-

Cuadro 7.7. Acciones para cubrir las necesidades de capital humano’
Tamafio de laempresa

Micro Pequeias Medianas Sig.
Internamente: desarrollo del talento
., . . . 2,59 80,39 87,19
Formacion de trabajadores y directivos 72,5% 3% 71% o
(3,55) (3.71) (3.87)
Reorganizacion (promocién interna, reubicaciones...) 63% 731% 84%
P ' (3,28) (3,45) (3.57)
Externamente: atraccion del talento
, 54,1% 64,8% 81,6%
Blsquedas externas
(3,01) (3.22) (3.51)
o) [0) [o)
Convenios institucionales (universidades..) 35,7% 43% 609%
2.71) (2.87) (314)
o . 41,5% 48,4% 60,8%
Externalizacion o subcontratacion o
(2,72) (2,85) (3,00)
Retencidén del talento
. . . 78% 85,7% 89%
Mejora condiciones laborales (sueldo, horarios... ’
! ( ) (3.48) (3,68) (3.74)
Mejora de la reputacion de laempresa 795% 83.7% 88.7%
(3.81) (3,90) (3.99)
: ; 81,29 86,39 0,29
Mejora del ambiente laboral % 3% 90,2%
(3.82) (3.97) (4,02)
[0) (o) 8 (o)
Incremento de la iniciativa en el puesto de trabajo 73.4% 77.5% 49%
(3.57) (3,70) (3.74)
I 46,8% 491% 66,3%
Disefio de planes de carrera
(317) (3.42) (3,59)

Porcentajes de empresas que implementan la medida.

"Enunaescala de1=Pocoimportante a 5=Muy importante (entre paréntesis)
Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.
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Cuadro 7.8. Acciones para cubrir las necesidades de capital humano’
Sector de actividad

Primario Industria Constr. Comerc. Serv. Sig.

Internamente: desarrollo del talento

. . . . 8,6% 59 80,59 ,39 6,69
Formacion de trabajadores y directivos 78,6% 77.5% 5% 753%  76,6% e

(3.33) (3.67) (3.61) (3,69) (3,72)
Reorganizacién (promocién interna, reubicaciones...) 72,2% 72,9% 67,4% 676%  67,4%
8 P ' (3,11) (3.30) (3,28) (3.43) (3.46)

Externamente: atraccion del talento

68,3% 62,8% 658%  577%  59,6%

Bilsquedas externas (2,97) (3.08) (3.24) (316) (3.24)

Convenios institucionales (universidades..) 43% 45,4% 43,4%  38,6% 4%
(2,64) (2.72) (2,85) (2,84) (292

Externalizacidén o subcontratacion 48,9% 551% 574%  40,6%  451%
(2,80) (2,82) (3,00) (2,76) (2,80)

Retencion del talento

Mejora condiciones laborales (sueldo, horarios...) 81,6% 84% 82,2% 82:1% 801%
(3.28) (3,55) (3,52) (3.66) (3.63)

Mejora de la reputacién de la empresa 83,8% 831% 81.4%  822%  804%
(3.61) (3.77) (3.82) (3.93) (3,93)

. . 85,2% 83% 831%  852%  82,2%
Mejora del ambiente laboral (3.68) (3.92) (3.84) (3.93) (3.94)
Incremento de la iniciativa en el puesto de trabajo 801% 77.9% 758%  758% 74%

(3.36) (3,66) (3.53) 3.71) (3.68)
Disefio de planes de carrera 57,4% 53,7% 53,3% 47.7% 467%
(3,01) (3.35) (319) (3.34) (3.41)

Porcentajes de empresas que implementan la medida.
"En unaescala de1=Pocoimportante a 5=Muy importante (entre paréntesis)
Diferencias estadisticamente significativas: (¥): p<0,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. () no significativa.

no segmentando los resultados por sector de activi- contrario, estd menos extendido el disefio de planes
dad y diferenciando entre primario, industria, cons- de carrera, sobre todo en comercio y servicios.

truccién, comercio y servicios. Los resultados sefialan
que las medidas internas de desarrollo relativas a la
formacion estan mas extendidas en el sector construc-
cién (80,5%) y primario (78,6%, y en menor medida en
el sector comercio (75,3%). Ademas, las medidas de re-
organizacién son mas frecuentes en el sectorindustria
(72,9%). Por su parte, las blsquedas externas son mas
comunes en el sector primario (68,3%) y menos en el
comercio (57,7%). Los convenios institucionales estan
poco desarrollados en todos los sectores con valores
por debajo del 50%. La externalizacién es mas em-
pleada en el sector construccién (57,4%) y menos en el
sector comercio (40,6%). Respecto a la retencion del
talento, en todos los sectores se hallan altos valores de
uso en relacién con mejora de las condiciones labora-
les, reputacién y mejora del ambiente laboral. Por el

VilA

Los resultados del cuadro 7.8 indican que los sectores
servicios, construccién y comercio conceden una mayor
importancia a las necesidades de capital humano. En
este sentido, respecto al desarrollo interno, el sector ser-
vicios destaca con la puntuaciéon mas alta en formacién
(3,72) y reorganizacion (3,46), seguidos del comercio. En
cuanto a la atraccion externa del talento, igualmente,
los servicios junto con la construccién obtienen las ma-
yores puntuaciones, con la blsqueda externa (3,24). En
términos de retencion del talento, los servicios y esta vez
el comercio, otorgan la mayorimportanciaala mejorade
la reputacion de la empresa (3,93 ambas) y la mejora del
ambiente laboral en los servicios (3,94). En el lado opues-
to, el sector primario concede una menor importancia en
comparacion con los demas en todos los epigrafes.



Grafico 7.5. Medidas demandas de las Administraciones

para mejorar el capital humano
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En el Grafico 7.5 se reflejan las medidas que las Mipy-
me demandan de los poderes publicos para la mejora del
capital humano. En este sentido, los resultados indican que
para mejorar los recursos humanos los responsables de las
Mipyme demandan de las Administraciones Piblicas las si-
guientes medidas por orden de importancia: el fomento de
los oficios (4,03), y la adecuacién del sistema educativo que
recibe la misma puntuacién que la flexibilizacion de |a legis-
lacion laboral (4,01). Una puntuacién algo menor la mues-
tran las ayudas a la contratacion (3,94) y a la promocién de
un sistema de valores (3,92), siendo para las Mipyme todas
las medidas muy importantes al tomar valores muy cerca-
nos o superiores al cuatro en una escala Likert que fluctda
entre el valor1 (nada) y el 5 (mucho).

Al analizar por tamafio las medidas que consideran
las Mipyme mas utiles para que las Administraciones
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Piblicas ayuden a la mejora del capital humano (Cuadro
7.9), se observa que las medianas y pequefias empresas
tienden a percibir mayores beneficios en aspectos
clave como la adecuacion del sistema educativo, la
flexibilizacién de la legislacion laboral y el fomento
de ciertos trabajos. En cuanto a la adecuacién del
sistema educativo, las medianas empresas reflejan la
puntuacion mas alta (4,08), seguidas de cerca por las
pequenfas (4,02) y las microempresas (3,99). En términos
de flexibilizacion de la legislacion laboral, las pequefas
empresas (4,11) reportan los mayores valores, seguidos
de las medianas (4,04) y las microempresas (3,95). Las
ayudas a la contratacion son mas relevantes para las
pequefas (4,01) seguidas de las medianas (3,94) y las
micro (3,90). El fomento de ciertos trabajos (oficios)
también es percibido de manera mas necesaria por las
pequefias empresas (4,08), aunque las medianas (4,02) y
las microempresas (4,00) también tienen puntuaciones
elevadas, reflejando una valoracion similar de esta
medida. En la promocién del sistema de valores no se
observan diferencias estadisticamente significativas.

Adicionalmente, el Cuadro 7.10 muestra la existen-
cia de diferencias estadisticamente significativas con-
siderando a las Mipyme segin su sector de actividad,
a excepcion de la adecuacion del sistema educativo.
En la promocion del sistema de valores, construccion,
comercio y servicios obtienen la misma puntuacion
(3,96). Ademas, en la industria se percibe una mayor
importancia de la flexibilidad de la legislacion laboral
(4,15) seguido del comercio y servicios (4,04). Las ayu-
das ala contratacion son mas importantes en el sector
industrial (4,07) seguido del comercio (3,97). Por l-
timo, el fomento de los oficios es mas relevante para
la industria (4,16), la construccidn (4,06), los servicios
(4,05), el comercio (4,04) y el sector primario (3,80).

Cuadro 7.9. Medidas mas Utiles de politica plblica para mejorar el capital humano'
Tamano de laempresa

Micro  Pequeias Medianas Sig.
Adecuacion del sistema educativo 3,99 4,02 4,08 ¢
Promover un sistema de valores (cultura del esfuerzo..) 3,93 3,89 3,97 -
Flexibilizar la legislacién laboral 3,95 4m 4,04
Ofrecerayudas a la contratacion 3,90 4,01 3,94
Fomento de ciertos trabajos (oficios) 4,00 4,08 4,02

"Enunaescalade1=Nadaa5=Mucho

Hedek

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.
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Cuadro 7.10. Medidas mas ttiles de politica piblica para mejorar el capital humano’
Sector de actividad

Primario Industria  Constr.  Comerc. Serv. Sig.
Adecuacion del sistema educativo 3,95 4,02 4,01 4,00 4,05 -
Promover un sistema de valores (cultura del esfuerzo..) 3,81 3,81 3,96 3,96 3,96
Flexibilizar la legislacién laboral 3,75 4,15 3,94 4,04 4,04
Ofrecerayudas a la contratacion 3,73 4,07 3,94 3,97 3,94 o
Fomento de ciertos trabajos (oficios) 3,80 416 4,06 4,04 4,05

"Enunaescalade1=Nadaas=Mucho

e

Diferencias estadisticamente significativas: (*): p<o,1; (**): p<0,05; (***): p<0,01. (-) no significativa.
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En este apartado se presentan, a modo de resumen
general, las principales conclusiones de este estudio rea-
lizado a 7762 Mipyme de Iberoamérica.

Caracteristicas generales de las empresas

Por tamano, el 56% son microempresas, el 31,9% son
pequenasy el 12,1% son medianas. El 12,3% son del sector
primario, el 11,7% pertenece al sector industrial, el 8,8% a
la construccion, el 39,4% al comercioy el 27,8% a servicios.

El control de |a gestion de las empresas es, en su mayo-
ria, de tipo familiar. El 64,1% de las empresas estan regidas
en el entorno familiar, con mayor presencia en industria
(73,2%) y sector primario (67,4%).

La antigiiedad media de las Mipyme es de 17,6 afios,
siendo superior en las familiares (18 afios) frente a las no
familiares (16 afios). El 23,5% tiene mas de 25 afios de an-
tigliedad.

El 71,2% de los gerentes dispone de estudios universi-
tarios, alcanzando el 86,9% en las empresas medianas.

Gobierno corparativo

El 32,6% de las Mipyme estan dirigidas por mujeres,
con mayor presencia en las microempresas (39,5%) y en las
empresas del sector primario (37,7%).

El 34,9% son mujeres gerentes en empresas familiares
frente al 28,6% en las no familiares.
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La presencia femenina en los equipos directivos al-
canza el 32%, y en un 8% de empresas solo hay mujeres
directivas.

Las empresas familiares son la que poseen una mayor pre-
sencia femenina en los equipos directivos (34,1% frente 29%).

La transmision generacional se plantea por parte del
62,5% de las empresas, un 54% estudia incorporar directi-
vos externos. A continuacion, se valora la incorporacién de
nuevos socios (48,7%) y la venta (46,8%). Finalmente, un
21,8% considera el cierre.

Evolucion y expectativas en el empleg, ventas e
lnversiones

Los resultados muestran que el 11,6% de las Mipyme
redujo el empleo en 2023, un 47,8% lo mantuvoy un 40,6%
lo aumentd.

De cara al 2024 las expectativas de empleo resultan
algo mas favorables. El 43,4% de las Mipyme sefialé que
aumentara suempleo, el 46% que lo mantendrdy tan solo
el10,6% lo disminuira.

El51,7% delas Mipyme sefiala que haaumentado sus ven-
tas en 2023 con relacién a las registradas en 2022, mientras
que el 29,8% consiguié mantenerlasy un18,5% las redujo.

El 54,8% de las Mipyme espera aumentar sus ventas en
2024, un 33,9% espera mantenerlas, mientras que solo pre-
vé que sus ventas disminuyan un11,3% de las empresas.




Otro elemento importante que considerar jun-
to al empleo y la facturacién son las inversiones que
realizan las Mipyme. En este periodo se aprecia que el
42,5% de las Mipyme aumentaron sus inversiones en
2023 con relacién a las registradas en 2022, mientras
que el 46% consiguié mantenerlasy un11,5% las redu-
jo, resultando un saldo de evolucién positivo.

El 52,9% de las Mipyme espera aumentar sus inver-
siones en 2024, un 38,7% espera mantenerlas, mien-
tras que solo prevé que sus inversiones disminuyan un
8,4% de las empresas.

El 35,6% de las Mipyme realiza ventas al extranje-
ro, que, de media, suponen un 7,1% de su facturacion,
siendo el nimero de paises promedio a los que se ven-
de de 1,3. Cuanto mayor es el tamafio de la Mipyme
mayor es su grado de internacionalizacién. Ademas, el
sector mds internacionalizado es el industrial que ven-
de el 8,8% de su negocio al exterior.

Indicadores de competitividad

Las Mipyme indican que actualmente no existe un
entorno competitivo que favorezca claramente su ac-
tividad. En este sentido, se considera especialmente
desfavorable la burocraciay las obligaciones legales 'y
la situacion econémica general. Cuanto mas pequena
eslaempresa mas ve afectada su posicién competitiva
por los condicionantes del entorno.

Las Mipyme destacan en comparacién con sus
competidores directos en la satisfaccion de clientes, la
calidad de sus productos, la eficiencia de los procesos
productivos, la satisfaccién de los empleados, y la ra-
pidez para adaptarse a los cambios del mercado.

Segin el tamano, las medianas empresas des-
tacan ser mas competitivas frente a las pequefas y
microempresas. Por sector, las Mipymes del sector
servicios y comercio son las que presentan un mejor
rendimiento.

El indice Mipyme de Confianza Empresarial se eleva a
36; recogiendo una evolucién y expectativas positivas
de crecimiento en cifras de negocio, empleo e inver-
siones.

El indice Mipyme de Competitividad alcanza un valor
de 22, con mayor aportaciéon de rendimiento interno
(46) que del entorno (-2).

INFORME MIPVIIE 2024 / Gestion del talento en iberoamérica

Innovacion

Destacan por su extension en la mayoria de Mipyme la
innovacién en productos/servicios, los cambios o mejoras
en los procesos de producciény lainnovacién en organiza-
cién y/o gestion.

Como viene siendo observado en ediciones anteriores
del estudio, la innovacién esta positivamente correlacio-
nada con el tamafo de la empresa, siendo las empresas
medianas las que tienen mayor capacidad de innovaciény,
asuvez, le conceden una mayor importancia.

Al evaluar la innovacién por sector de actividad, se
obtienen diferencias estadisticamente significativas,
mostrando mayor intensidad en ciertos sectores segin
diversos aspectos organizativos. En particular, el sector
primario sobresale en el lanzamiento de nuevos produc-
tos, el establecimiento de nuevas alianzas, el acceso a nue-
vos mercados, los cambios/mejoras en procesos, ventas y
aprovisionamientos, asi como en gestién. El sector servi-
cios destaca por la mayor innovacién en cambios/mejoras
de servicios existentes.
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Gestion del talento

En relacion con las dificultades para cubrir puestos de
trabajo, se aprecia que oficios y servicios técnicos son los
puestos que las Mipyme tardan mas en conseguir frente al
de administrativos y soporte que son los que menos.

Las empresas medianas son las que tienen mayores
problemas para cubrir los puestos directivos, ingenieria y
TICs, legal y financiero y comercial y ventas. Las empresas
pequenas encuentran dificultades con los oficios y servi-
cios técnicos.

El sector industrial destaca por tener las mayores difi-
cultades para cubrir los puestos de directivos, ingenieria
y TICs, oficios y servicios técnicos y comercial y ventas. El
sector servicios muestra mayores dificultades frente al
resto en encontrar perfiles de legal y financiero y adminis-
trativos y soporte. En contraste, el sector primario experi-
menta las menores dificultades para cubrir los diferentes
perfiles.

En cuanto a los conocimientos y habilidades que son
mas dificiles de conseguir para las Mipyme cabe destacar
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el compromiso con la empresay la profesionalidad e inte-
gridad. En sentido contrario, entre las habilidades que son
menos dificiles de conseguir estan los idiomas y el trabajo
en equipos diversos.

Segln el tamano de las empresas, las medianas em-
presas enfrentan mayores problemas para disponer de
conocimientos y habilidades en todos los apartados, con
especial importancia en el compromiso con la empresa, la
iniciativay la proactividad y la gestion de proyectos, mien-
tras que las microempresas, por el contrario, encuentran
las menores dificultades para disponer de conocimientos.

Segln el sector de actividad de las Mipyme, se observa
que, en general, el sector industrial y de servicios son los
que enfrentan mayores retos para disponer de conoci-
mientos y habilidades.

La falta de motivacion e interés de los candidatos y los
costes elevados para la empresa fueron los factores que
dificultan la contratacion de personal mas valorados. En
sentido opuesto, las exigencias en condiciones laborales
y la escasez de oferta de los candidatos fueron los menos
importantes.
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Al diferenciar entre el tamafo de las empresas, se
observa que las pequefias empresas enfrentan mayores
dificultades para la contratacién. Siendo las areas mas
destacadas la falta de motivacion e interés de los candida-
tos, la falta de experiencia y la falta de cualificacién de los
candidatos.

De acuerdo con el sector de actividad, la industria pre-
senta mayores retos en todas las areas relativas a la con-
tratacion de personal, especialmente en la falta de expe-
riencia de los candidatos, la falta de motivacion, la falta de
cualificacion de los candidatos y los costes elevados.

Las Mipyme sefalan que la medida interna de desarro-
llo de talento mas extendida es la formacién de trabaja-
doresy directivos, ya que es utilizada por el 77%. Respecto
de las acciones externas de atraccion del talento, los re-
sultados indican que son las blsquedas externas lo mas
extendido, seguido de la captacion de talento mediante
la subcontrataciony la firma de convenios institucionales.

Por grado de importancia, la politica interna de desa-
rrollo de talento de mayor impacto para las Mipyme es la
formacion de trabajadores y directivos, mientras que, en
términos de politica externa, la mas relevante es la bus-
queda externa que permite atraer talento.

Por su parte, la politica de recursos humanos mas ex-
tendida para la retencién de talento en la Mipyme es la
mejora del ambiente laboral seguida de la mejora de la
reputacion de la empresa. En el sentido contrario, lo me-
nos desarrollado por la Mipyme es el disefio de planes de
carrera profesional que tan sélo tienen el 49,8%.

Entre las medidas de retencién del talento en las Mi-
pyme, destaca por su mayor importancia la mejora del
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ambiente laboral, seguido de la mejora de la reputacion
de la empresay el incremento de la iniciativa en el puesto
de trabajo. Los resultados sefialan que son las empresas
medianas las que hacen un mayor uso de politicas de re-
tencién del talento, seguidas de las pequefnas empresasyy,
por dltimo, de las microempresas.

Los resultados muestran que las medidas internas de
desarrollo relativas a la formacién estan mas extendidas
en el sector construccién y primario y, en menor medida
en el sector comercio. Ademas, las medidas de reorganiza-
cién son mas frecuentes en el sector industrial. Por su par-
te, las blisquedas externas son mas comunes en el sector
primarioy la externalizacion es mas empleada en el sector
construccion. Por grado de importancia, los sectores ser-
vicios, construccién y comercio conceden una mayor rele-
vancia a las necesidades de capital humano.

Con el fin de mejorar los recursos humanos los respon-
sables de las Mipyme demandan de las Administraciones
Plblicas las siguientes medidas por orden de importancia:
el fomento de los oficios, flexibilizar la legislacion laboral
y adecuar el sistema educativo, ofrecer ayudas a la con-
tratacion y promover un sistema de valores basado en la
cultura del esfuerzo. Por tamafio, las medianas y peque-
fias empresas con las que conceden mayor importancia a
estos aspectos.

En la industria perciben mayores beneficios en cuanto
a la flexibilidad de la legislacién laboral y el fomento de
ciertos trabajos mientras que los servicios destacan en la
adecuacion del sistema educativo. Por su parte, el sector
primario tiene las puntuaciones mas bajas en todos los
apartados lo que vuelve a indicarnos una relacion entre la
utilidad y el tamafio de la empresa.
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AUGUSTA JATIVA PESANTEZ; JAVIER BURGOS YAMBAY.

UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR: PABLO DAVILA PINTO (DIR.); LUIS DAVILA TORO.
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DEL ECUADOR: GLENDA ISABEL VIZCAINO JARAMILLO (DIR).

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA: LUIS BAYARDO TOBAR PESANTEZ (DIR.); CESAR VASQUEZ VASQUEZ; JORGE FERNANDEZ
SALVADOR.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO: LUIS EDUARDO SOLIS GRANDA (DIR.).

ESPANA

UNIVERSIDAD DE CANTABRIA: SOMOHANO RODRIGUEZ, FRANCISCO MANUEL (DIR.); MARTINEZ GARCIA, FRANCISCO JAVIER;
TRUEBA CASTANEDA, LAURA.

UNIVERSIDAD DE CASTILLA-LA MANCHA: JIMENEZ MORENO, JUAN J. (DIR.); SAEZ MARTINEZ, FRANCISCO JOSE; GONZALEZ
MORENO, ANGELA; DIAZ GARCIA, MARIA CRISTINA; MORENO DIAZ, JUAN ANTONIO.

UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID: DANVILA DEL VALLE, IGNACIO (DIR.); SASTRE CASTILLO, MIGUEL ANGEL (DIR.); RUBIO
ANDRES, MERCEDES; SANCHEZ GONZALEZ, JOSE JAVIER Y UNIVERSIDAD DE ALCALA: SANCHEZ MARIN, GREGORIO.

UNIVERSIDAD DE GRANADA: GOMEZ MIRANDA, MARIA ELENA (DIR.); RODRIGUEZ ARIZA, LAZARO.

UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA: FERNANDEZ PORTILLO, ANTONIO (DIR. GENERAL); ALMODOVAR GONZALEZ, MANUEL (DIR.
TECNICO); SANCHEZ ESCOBEDO, MAR| CRUZ; CALZADO BARBERO, MARIA; RAMOS VECINO, NURIA; RAMOS MARINO, ADELAIDA;
PACHE DURAN, MARIA.

UNIVERSIDAD DE MALAGA: DIEGUEZ SOTO, JULIO (DIR.); BECERRA VICARIO, RAFAEL; CALLEJON GIL, ANGELA; CISNEROS RUIZ,
ANAJOSE; FERNANDEZ GAMEZ, MANUEL ANGEL; GALACHE LAZA, TERESA; GONZALEZ GARCIA, VICENTE; LOPEZ SUBIRES, MARIA
DESEADA; MOLINA GARCIA, ANTONIO; RUIZ PALOMO, DANIEL.

UNIVERSIDAD DE MURCIA: MERONO CERDAN, ANGEL (DIR.); ANTON RENART, MARCOS; CALVO-FLORES SEGURA, ANTONIO; LOPEZ
NICOLAS, CAROLINA; MARIN HERNANDEZ, SALVADOR; MOLINA CASTILLO, FRANCISCO; ORTIZ MARTINEZ, MARIA ESTHER.

UNIVERSIDAD DE LAS PALMAS DE GRAN CANARIA: BATISTA CANINO, ROSA M. (DIR.); BOLIVAR CRUZ, ALICIA; MEDINA BRITO, PINO;
SANTANA HERNANDEZ, LIDIA; SOSA CABRERA, SILVIA; VERANO TACORONTE, DOMINGO.

UNIVERSIDAD POLITECNICA DE CARTAGENA: DURENDEZ GOMEZ-GUILLAMON, ANTONIO (DIR.); GARCIA PEREZ DE LEMA,
DOMINGO; HERNANDEZ CANOVAS, GINES; MADRID GUIJARRO, ANTONIA; SANCHEZ VIDAL, JAVIER.

UNIVERSIDAD DE SALAMANCA: MUNOZ GALLEGO, PABLO ANTONIO (DIR.); SUAREZ GONZALEZ, ISABEL; GONZALEZ BENITO,
OSCAR; GALENDE DEL CANTO, JESUS; LANNENONGUE, GUSTAVO.

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE LA RIOJA: CLEMENTE ALMENDROS; JOSE ANTONIO (DIR.); DIEZ VAL, ISABEL; NICOARA
POPESCU, DORINA; SALDANA LARRONDO, DULCE ELOISA; PASTOR SANZ, IVAN; BAHAMONDES ROSADO, MARIA EMILIA; VELARDE
MOLINA, JEHOVANNI FABRICIO; DIAZ PELAEZ, ALEJANDRO; GONZALEZ CRUZ, TOMAS; VALLEJO GARCIA, MARCELO; BOLDEANU,
FLORIN-TEODOR; BLANCO HERNANDEZ, MARIA.
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GUATEMALA

UNIVERSIDAD SAN CARLOS DE GUATEMALA: KENYA ALICIA ARMAS MENDEZ (DIR.); LIUBA CABRERA DE VILLAGRAN; RONALDO
LAY; MARICRUZ SAMAYOA; CARLOS GALINDO.

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE GUATEMALA: VANY MARGOTH ARGUETA HERRERA (DIR)).
UNIVERSIDAD LANDIVAR DE GUATEMALA: PUBLIO MONTERROSO ARROYO (DIR)).
UNIVERSIDAD DA VINCI DE GUATEMALA: DANIEL ORTIZ (DIR.).

HONDURAS

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL FRANCISCO MORAZAN: LUIS ENRIQUE SANTOS FICUEROA (DIR.); ESLY MARISELA
RODEZNO BREVE; EDGAR VASQUEZ ALBERTO; REBECA LORENZANA FLORES; VICTOR MANUEL TREJO ARTILES; JAIME JAVIER
HERNANDEZ MEJIA; ELIU MEJIA; MARLON ALEXANDER MEDINA CHAVEZ.

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA: ANA DEL CARMEN RETALLY (DIR.); JAVIER DEL CID CARRASCO.

MEXICO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE YUCATAN: LUCIO JESUS UC HEREDIA (DIR.); LAURA GUILLERMINA DUARTE CACERES; LIGIA MARIA
RIO HERRERA.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA - SEDE TIJUANA: BLANCA ESTELA BERNAL ESCOTO (DIR.); NANCY IMELDA
MONTERO DELGADO; SERGIO OCTAVIO VAZQUEZ NUNEZ; RIVERA AGUIRRE FLAVIO ABEL; BIANCA JANETH LOPEZ CAMPILLO;
CLAUDIA BERRA BARONA; IVONNE JACQUELINE CRUZ; YIRANDY JOSUE RODRIGUEZ LEON.

UNIVERSIDAD POLITECNICA DE VICTORIA DE MEXICO: DANIELA CRUZ DELGADO (DIR.); JULIO CESAR GARCIA MARTINEZ; ESTELA
TORRES RAMIREZ; DAVID JOSUE ORTIZ GONZALEZ; LEOPOLDO JESUS BOETA GONZALEZ; LUIS FRANCISCO ORTEGA DE LEON.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE SONORA: LUIS ENRIQUE IBARRA MORALES (DIR.); BETHANIA IRELIA MEZA LOPEZ; ELIMEY ZUNIGA
MAZON; ANTONIA VALENZUELA SANDOVAL.

UNIVERSIDAD DE GUANAJUATO: ALEJANDRA LOPEZ SALAZAR (DIR.); ALBA MARIA DEL CARMEN GONZALEZ VEGA; GLORIA LETICIA
LOPEZ SALAZAR; JUAN MORUA RAMIREZ; RUBEN MOLINA SANCHEZ; SERGIO MENDEZ VALENCIA.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE HIDALGO: ROBERTO ESTRADA BARCENAS (DIR.); NANCY TESTON FRANCO; AIDE
MARICEL CARRIZAL ALONSO; SONIA GAYOSSO MEXIA; CRISTOPHER ANTONIO MUNOZ IBANEZ; VIVIANA BARRERA TAPIA; ROLANDO
PARRA.

BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PUEBLA: PEDRO MACARIO GARCIA CAUDILLO (DIR.); MARIA ISABEL ANGOA PEREZ;
JOSE DE JESUS RIVERA DE LA ROSA; JUAN ISAIAS AGUILAR HUERTA; GILBERTO MENDEZ ARENAS.

INSTITUTO TECNOLOGICO DE SONORA: LUIS ENRIQUE VALDEZ JUAREZ (DIR ); ELVA ALICIA RAMOS ESCOBAR; EDITH PATRICIA
BORBOA ALVAREZ; ROBERTO LIMON ULLOA; JOSE ALONSO RUIZ ZAMORA.

UNIVERSIDAD/INSTITUCION JUAREZ AUTONOMA DE TABASCO: JESUS CHAN HERNANDEZ (DIR.); PABLO ENRIQUE JASSO
MACOSSAY; LOURDES BAEZA MENDOZA; BLANCA ALICIA SANCHEZ RUIZ; HARDY FRANCISCO PLATAS RODRIGUEZ; HERADIA
PASCUAL CORNELIO; ADOLFO PEREZ DE LA ROSA; JOSE LUIS HERNANDEZ JUAREZ; ABRAHAM GERARDO PEREZ SANDOVAL.

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE LA RIOJA EN MEXICO: JOSE LUIS GONZALEZ-RUBIO HERNANDEZ (DIR.); YARITZA PEREZ
PACHECO; HERSON AGUILAR GALVAN; ERIC DANIEL PADILLA ALMAZAN; EMILIA SANCHEZ TELLEZ.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE QUINTANA ROO: CARLOS JAVIER HERNANDEZ VARGAS (DIR.); ALVARO ENRIQUE LIMA
VARGAS; OSCAR MARTINEZ GONZALEZ; SUEMI LIMA VARGAS.

TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO - CAMPUS DE IRAPUATO: GERALDO ALBERICO LLAMAS PEREZ (DIR.); RAUL ARMENTA
VILLANUEVA; MAYRA YESSICA VILLEGAS LOPEZ; MIGUEL ANGUIANO SANCEZ; IRMA CECILIA ORTIZ CHAVEZ; MARICELA TALAVERA
ORTECGA.
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PANAMA

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE PANAMA: EDILSA QUINTERO DE SANFILIPPO (DIR.); NUVIA MARTEZ; ENITH GONZALEZ; GABRIEL
VERGARA; BOLIVAR BERNAL MOJICA.

PARAGUAY
UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION: EDGAR ANTONIO SANCHEZ BAEZ (DIR.); DIEGO DANIEL SANABRIA; DIEGO BERNARDO
MEZA BOGADO); JOSE MILCTADES ROMAN OLMEDO; DIEGO SEBASTIAN PARRA SANABRIA.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE ITAPUA: EDUARDA SUSANA LUGO ROLON (DIR.); NATALIA ELIZABETH KAZMIRCHUK KURUZ; VICENTE
ELIGIO NUNEZ VELAZQUEZ; ADRIANA ISABEL FLEITAS UGARTE.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ENCARNACION: ESTELBINA ESTECHE CABANA (DIR.); SILVIO AGUILERA; IVONNE JAZMIN VARGAS
VIVEROS; LIZ MARIA BELEN ESCURRA FERREIRA; ANDREA DIANA TEPPER SCHNEIDER; MARTA NOEMI KONONCHUK FIGUEREDO.

UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYOLA: RAUL MARCELO FERRER DAVALOS (DIR.).

PERU

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE LA RIOJA - ESCUELA DE POSGRADO NEWMAN: JOSE ANTONIO CLEMENTE ALMENDROS (DIR);
JEHOVANNI FABRICIO VELARDE MOLINA; YASMIN ESTEFANY GUERRERO VARGAS; ALEJANDRO DIAZ PELAEZ.

UNIVERSIDAD DEL PACIFICO: ROSA PATRICIA LARIOS FRANCIA (DIR.).
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU: EDUARDO ROCCA ESPINOZA (DIR).
UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO: ROSARIO MERCEDES HUERTA SOTO (DIR.).

REGION SICA

CENTRO REGIONAL DE PROMOCION DE LA MICRO, PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA (CENPROMYPE): CABRERA RELOBA, DAVID
(DIR. GENERAL); CANAS MEDINA, STEFANY ABIGAIL (DIR. TECNICO); SANDOVAL FIALLOS, VICTOR WILFREDO.

URUGUAY

UNIVERSIDAD DE LA REPUBLICA: MESSINA SCOLARO, MARIA (DIR); RICARDO CASTRO; ANDREA CORREA; CECILIA OIS; CORA
ALONZO.

VoA



Il CREDITOS

de fotografias

Portada: https://www.freepik.es/foto-gratis/colegas-tiro-medio-pensando-post-its_24957807.htm#fromView=search&page=1&position=1&uuid=obc8667e-ob
28-4aca-9921-c4489d063040&new_detail=true

Contraportada: https://www.freepik.es/foto-gratis/hombre-tiro-medio-pegado-ventana_24957774.htm#fromView=search&page=1&position=30&uuid=0bc86
67e-0b28-4aca-9921-c4489do63040&new_detail=true

p. 2: https://www.freepik.es/foto-gratis/personas-ordenador-portatil-mientras-trabajo_1094691.htm#fromView=search&page=1&position=6&uuid=-
8934d2e7-e4a0-471b-a3d7-ccosc8bdids2&new._detail=true

p.3: https://www.freepik.es/foto-gratis/grupo-disenadores-graficos-usando-tableta-digital_977405.htm#fromView=search&page=1&position=52&uuid=6b-
b6764e-b735-41c1-a7db-3c89a32f34ac&new_detail=true

P.5: https://www.freepik.com/free-photo/front-view-woman-thrift-shop_32337978.htm

p. 6: https://www.freepik.com/free-photo/people-taking-part-business-event_23987512.htm#fromView=search&page=1&position=42&uuid=-
17f2c893-3bec-43c7-90dd-04c08e9d201f&new_detail=true

p. 8: https://img.freepik.com/foto-gratis/alto-angulo-joven-mal-e-leyendo-periodico_23-2148446291jpg

p.11: https://www.freepik.es/foto-gratis/mujer-negocios-hablando-proyecto-financiero-tomando-notas-discutiendo-ideas-puesta-marcha-usando-laptop-di-
versos-empleados-reunidos-co-working-proceso-trabajo-empresa-ocupada-concepto-ayuda-trabajo-equipo_17877520.htm#fromView=keyword&page=1&po-
sition=3&uuid=461405d3-1d5f-455d-a5fa-12141876 cefo&new_detail=true

p.12: https://img.freepik.com/foto-gratislempresarios-hispanos-mediana-edad_23-2151099202.jpg
p.19: https://img freepik.com/foto-gratis/companeros-tiro-medio-trabajando-juntos_23-2149546184.jpg
p.27: https://img.freepik.com/foto-gratis/mujer-tiro-medio-laptop_23-2149005853 jpg

p.32: https://www.freepik.es/foto-gratis/foto-veetica-desarrollador-sof tware-que-adapta-aplicacion-plataforma-sistema-trabaja-computadora-portatil-es-
cucha-documentacion-sostiene-barbilla-usa-anteojos-camiseta-informal-charla-sobre-algunas-ideas_12204053.htm#fromView=keyword&page=1&posi-
tion=0&uuid=070fced7-69b8-42a3-885b-e4e5e6c6bdaz&new_detail=true

p.37: https://img.freepik.com/foto-gratis/equipo-trabajando-juntos-proyecto_23-2149273738.jpg

p. 47: https://www.freepik.com/free-photo/side-view-people-working-with-laptop_29716903.htm

p.48: https://img.freepik.com/free-photo/business-team-three_23-2147704428 jpg

p.49: https://lwww.freepik.com/free-photo/man-kissing-hand-happy-woman-near-glasses-wine-window-restaurant_3614708.htm
p. 50: https://img.freepik.com/foto-gratis/companeros-que-tienen-reunion-linea-trabajar_23-2148940758jpg


https://www.freepik.es/foto-gratis/colegas-tiro-medio-pensando-post-its_24957807.htm#fromView=search
https://www.freepik.es/foto-gratis/colegas-tiro-medio-pensando-post-its_24957807.htm#fromView=search
https://www.freepik.es/foto-gratis/hombre-tiro-medio-pegado-ventana_24957774.htm#fromView=search&pag
https://www.freepik.es/foto-gratis/hombre-tiro-medio-pegado-ventana_24957774.htm#fromView=search&pag
https://www.freepik.es/foto-gratis/personas-ordenador-portatil-mientras-trabajo_1094691.htm#fromView
https://www.freepik.es/foto-gratis/personas-ordenador-portatil-mientras-trabajo_1094691.htm#fromView
https://www.freepik.es/foto-gratis/grupo-disenadores-graficos-usando-tableta-digital_977405.htm#from
https://www.freepik.es/foto-gratis/grupo-disenadores-graficos-usando-tableta-digital_977405.htm#from
https://www.freepik.com/free-photo/front-view-woman-thrift-shop_32337978.htm
https://www.freepik.com/free-photo/people-taking-part-business-event_23987512.htm#fromView=search&pa
https://www.freepik.com/free-photo/people-taking-part-business-event_23987512.htm#fromView=search&pa
https://img.freepik.com/foto-gratis/alto-angulo-joven-mal-e-leyendo-periodico_23-2148446291.jpg 
https://www.freepik.es/foto-gratis/mujer-negocios-hablando-proyecto-financiero-tomando-notas-discuti
https://www.freepik.es/foto-gratis/mujer-negocios-hablando-proyecto-financiero-tomando-notas-discuti
https://www.freepik.es/foto-gratis/mujer-negocios-hablando-proyecto-financiero-tomando-notas-discuti
https://img.freepik.com/foto-gratis/empresarios-hispanos-mediana-edad_23-2151099202.jpg
https://img.freepik.com/foto-gratis/companeros-tiro-medio-trabajando-juntos_23-2149546184.jpg 
https://img.freepik.com/foto-gratis/mujer-tiro-medio-laptop_23-2149005853.jpg
https://www.freepik.es/foto-gratis/foto-veetica-desarrollador-software-que-adapta-aplicacion-platafo
https://www.freepik.es/foto-gratis/foto-veetica-desarrollador-software-que-adapta-aplicacion-platafo
https://www.freepik.es/foto-gratis/foto-veetica-desarrollador-software-que-adapta-aplicacion-platafo
https://img.freepik.com/foto-gratis/equipo-trabajando-juntos-proyecto_23-2149273738.jpg
https://www.freepik.com/free-photo/side-view-people-working-with-laptop_29716903.htm
https://img.freepik.com/free-photo/business-team-three_23-2147704428.jpg 
https://www.freepik.com/free-photo/man-kissing-hand-happy-woman-near-glasses-wine-window-restaurant_
https://img.freepik.com/foto-gratis/companeros-que-tienen-reunion-linea-trabajar_23-2148940758.jpg 

Este trabajo es fruto de la colaboracién de nume-
rosos investigadores de diferentes Universidades
Iberoamericanas e Instituciones oficiales de apoyo
a la Mipyme, que han participado activamente en
el trabajo de campo y en la elaboracién de los
diferentes informes nacionales y regionales
realizados. En concreto, en el Informe Mipyme
2024 han participado 104 Universidades — Institu-
ciones Iberoamericanas y 368 investigadores. En
anexo a este documento se adjunta relacién de
todas las instituciones e investigadores que han
hecho realidad este informe. El Observatorio
Iberoamericano de la Mipyme es producto de una
estrategia de la Alianza Interredes para la coope-
raciéon académica entre redes universitarias: la
Fundacién para el Andlisis Estratégico y Desarrollo
de la Pyme -FAEDPYME-, la Red Universitaria
Iberoamericana sobre Creacion de Empresas y
Emprendimiento -MOTIVA-, la Red Latinoameri-
cana de Innovacién y Emprendimiento -RLIE- del
Consejo Latinoamericano de Escuelas de Adminis-
tracion -CLADEA- y la Red Universitaria de
Emprendimiento REUNE de la Asociacién Colom-
biana de Universidades ASCUN. Ademas, quere-
mos destacar la colaboracién de las siguientes
instituciones de apoyo a la Mipyme: Centro Regio-
nal de Promocién de la Micro, Pequeiia y Mediana
Empresa (CENPROMYPE); Centro Nacional de
Competitividad de Panama; Ministerio de Indus-
tria y Comercio - Viceministerio de Mipymes de
Paraguay; y Asociacion colombiana de las micro,
pequenasy medianas empresas (ACOPI).
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