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ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL SECTOR
DISTRIBUCION DE AGUACHICA, PUENTE NACIONAL Y BARRANCABERMEJA'

Por: Marcos Escobar Coneo?
Resumen
El entorno laboral de una empresa privada de cerveceria ha presentado problemas de convivencia
entre sus colaboradores del sistema de distribucion y bodega del municipio de Aguachica,
perteneciente a la zona comercial Regional de Andes; se supuso que la manera en que la empresa
privada vincula a sus colaboradores a través del outsourcing interfiere en el clima organizacional.
Por consiguiente, el objetivo de la investigacion fue analizar el clima organizacional de una
empresa privada de cerveceria mediante su sistema de distribucion y bodega en el municipio de
Aguachica. Se aplico un enfoque mixto, porque se llevo a cabo el enfoque cualitativo a través de
un estilo descriptivo y se ejecutd el enfoque cuantitativo mediante el andlisis estadistico
correlacional Pearson. Se implementd el cuestionario como instrumento de recoleccion de
informacion, aplicado a 60 colaboradores. Se tabul6 los resultados alfanuméricos del cuestionario
y los datos fueron analizados de forma estadistica mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson. La comunicacién se relaciond positivamente con las oportunidades de desarrollo,
bienestar y recursos materiales. La claridad organizacional, el compromiso y la satisfaccion se
asociaron de forma positiva con el liderazgo. La motivacion y el trabajo en equipo se relacionaron
negativamente con la diversidad e inclusion. Se debe gestionar el proceso de externalizacion y
mantener comunicacion abierta para minimizar impactos negativos y maximizar beneficios.

Palabras clave: clima organizacional, sector distribucion, colaboradores, outsourcing.
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Abstract

The work environment within a private brewery company has encountered issues regarding the
interpersonal relationships among its distribution and warehouse staff in Aguachica, which is part
of the Andes Regional commercial zone. It was hypothesized that the way the private company
engages its employees through outsourcing affects the organizational climate. Therefore, the aim
of this study was to analyze the organizational climate of a private brewery company through its
distribution and warehouse system in Aguachica. A mixed-methods approach was employed,
incorporating both qualitative and quantitative analyses. The qualitative aspect utilized a
descriptive style, while the quantitative aspect involved Pearson’s correlational statistical analysis.
A questionnaire was used as the data collection instrument, administered to 60 employees. The
alphanumeric results from the questionnaire were tabulated, and the data were statistically
analyzed using Pearson’s correlation coefficient. Communication was positively related to
development opportunities, well-being, and material resources. Organizational clarity,
commitment, and satisfaction were positively associated with leadership. Motivation and
teamwork were negatively correlated with diversity and inclusion. It is recommended to manage
the outsourcing process effectively and maintain open communication to minimize negative
impacts and maximize benefits.

Keywords: organizational climate, distribution sector, employees, outsourcing.

Introduccion
En el entorno empresarial moderno, las organizaciones buscan constantemente maneras de

optimizar su eficiencia y reducir costos, mientras mantienen un ambiente laboral productivo y



saludable. Dos conceptos clave que emergen en esta bisqueda son el clima organizacional y el
outsourcing.

El clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones y actitudes compartidas por
los empleados sobre su ambiente de trabajo. Este incluye factores como la comunicacion interna,
el liderazgo, el trabajo colaborativo, la motivacion y el bienestar laboral. Un clima organizacional
positivo puede fomentar la satisfaccion y la productividad, mientras que un clima negativo puede
llevar a desmotivacion y conflictos.

Por otro lado, el outsourcing, subcontratacion o externalizacion de servicios, implica
contratar a terceros para realizar funciones o tareas que anteriormente eran gestionadas
internamente. Esta estrategia permite a las empresas centrarse en sus competencias centrales,
reducir costos operativos y acceder a recursos especializados. Sin embargo, la externalizacion
también puede traer desafios, como la integracion de equipos externos, el mantenimiento de la
calidad del servicio y el impacto en el personal interno.

La relacion entre el clima organizacional y el outsourcing es multifacética. La
implementacion del outsourcing puede tener efectos significativos en el ambiente laboral, tanto
positivos como negativos. Por ejemplo, mientras que la externalizacion puede liberar recursos y
permitir una mayor especializacion, también puede generar incertidumbre y preocupacion entre
los empleados sobre su estabilidad laboral y el valor de sus contribuciones.

Este analisis busca explorar como el outsourcing implementado en una empresa privada de
cerveceria en el municipio de Aguachica, Cesar, influye en el clima organizacional y viceversa.
Examinar como las percepciones del clima laboral pueden afectar la eficacia de las estrategias de
outsourcing 'y como la implementacion de estas estrategias puede modificar el ambiente de trabajo

es crucial para entender el impacto global en la organizacion.



En esta exploracion, se consideraran diversos factores relacionados con el clima
organizacional, los cuales seran identificados a partir de preguntas individuales y colectivas
teniendo en cuenta la literatura actual. También se evaluaran las formas en que la externalizacion
de servicios puede alterar estos factores y como las organizaciones pueden gestionar estos cambios
para mantener un entorno laboral positivo.

Entender esta relacion permitird a las empresas no solo optimizar sus operaciones a través
del outsourcing, sino también mantener y mejorar el clima organizacional, garantizando asi un

equilibrio entre la eficiencia operativa y el bienestar de los empleados.

Planteamiento del problema

El entorno laboral de la empresa a analizar presenta problemas de convivencia entre sus
colaboradores del sistema de distribucion y bodega de los municipios de Aguachica, Puente
Nacional y Barrancabermeja, pertenecientes a la zona comercial Regional de Andes. Por
consiguiente, la brecha de comunicacion, la carente motivacion y falta de compromiso de los
empleados con las actividades propias de la empresa, son dificultades que interfieren directamente
con el éxito de la compaiia (Errida & Lotfi, 2021).

Aunque el rendimiento del personal pueda relacionarse con la remuneracion otorgada y las
condiciones laborales (Safonov, et 4l., 2022), la empresa cervecera dispone de tecnologia,
conocimiento y talento humano requeridos para realizar sus funciones. No obstante, los
procedimientos de reclutamiento y seleccién son un determinante en el desempefio del personal y
la calidad competitiva (Abdalla-Hamza, et al., 2021).

El proceso de contratacion utilizado en la organizacion es conocido como outsourcing. Esta

modalidad de empleo consiste en contratar otras empresas para la prestacion de servicios, tales



como el trabajo de bodegaje y distribucion de los productos terminados (Charles & Ochieng,
2023), para mantener el aumento de empleo y la produccion (Bilal & Lhuillier, 2021).

El outsourcing es una estrategia usada principalmente por las compaiiias para reducir costos
entre un 20% y 50% (Rahman, et al., 2020) y mantener un desempeiio empresarial superior
(Gambal, et al., 2022). Sin embargo, esta subcontratacion genera incongruencias entre los
operadores de bodega y distribucion, puesto que la coexistencia de contratos con el mismo
empleador tiende a ocasionar malentendidos y retrasos en el trabajo (Ali, et 4l., 2020).

En otras palabras, la subcontratacion es una opcion estratégica para el progreso de las
empresas, pero sus implicaciones sobre las mismas no son concluyentes (Lahiri et 4l., 2022). Los
criterios de seleccion instaurados en los procedimientos de contratacion interfieren en el desarrollo
laboral (Prajapati, et al., 2020), debido a que cada contratista establece sus propios requisitos,
filtros y barreras de calidad, lo que se traduce en colaboradores con distintos perfiles
sociodemograficos, comportamientos no cooperativos y coordinacion deficiente (Luu, 2023).

Por consiguiente, la gestion del recurso humano en la empresa es un componente
fundamental que necesita manejarse en aras de continuar con un entorno laboral saludable, pues
se ha demostrado que los conflictos relacionales en el trabajo generan estrés y agotamiento laboral

(Lan, et al., 2020).

Justificacion

El clima organizacional ademés de ser un determinante crucial para el éxito de las empresas
es un componente indispensable para el desarrollo laboral (West & Sacramento, 2023).
Generalmente, los colaboradores de una empresa mejoran su capacidad innovadora cuando se

desenvuelven en ambientes amenos y de confianza (Andersson, et al., 2020), que les permita el



trabajo colaborativo, intercambio de conocimiento y aprendizaje organizacional (Kim & Park,
2020).

Con base en lo anterior, es imperativo ahondar en el vinculo que hay entre la gestion de los
recursos humanos y el compromiso de los empleados. Una empresa que cuente con un clima de
cuidado y preocupacion por sus colaboradores recibira como respuesta niveles mas altos de
compromiso de los empleados (Saks, 2022).

En ese sentido, y en el marco del Decreto 723 de 2013, procurar por el cuidado integral de
la salud de los empleados es tanto su propia obligacion, como deber del contratante en cuestion
(Ministerio de Trabajo de Colombia, 2013), garantizando un empleo en condiciones dignas y justas
segun lo instaurado en el articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia (Corte Constitucional,
1991).

Adicionalmente, se contribuye con el octavo objetivo de desarrollo sostenible, trabajo
decente y crecimiento econdémico, puesto que se proporciona ingresos dignos, se apunta a la
proteccion social y se garantiza la seguridad y salud en el trabajo (Naciones Unidas, 2022). La
comodidad del empleado dentro de la empresa es fundamental para ampliar la ventaja competitiva
y mantener un desempefio financiero sobresaliente (Azeem, et al., 2021).

El analisis del clima organizacional permite identificar los factores que tienen influencia
simultanea en el desarrollo laboral, procesarlos y establecer alternativas de mejora que garanticen
el progreso empresaria (Burke, 2022). Si no se aborda el clima organizacional de la empresa, las
repercusiones seran directas sobre sus colaboradores, pues continuaran con el mismo constructo
psicologico, estrés laboral y descoordinacion, pero el efecto sera sobre la compafiia y su

desempefio organizacional.



Relevancia

Los hallazgos de este estudio suman al trabajo académico sobre el clima organizacional al
determinar empiricamente como los factores vinculados con el entorno laboral influyen en el éxito
de las empresas, ademas de contribuir a los vacios de conocimiento referente al outsourcing y

como este repercute sobre el topico abordado, de ahi la importancia del presente.

Alcance

El presente estudio pretende abarcar los sistemas de distribucion y bodega de la empresa
en los municipios de Aguachica, Puente Nacional y Barrancabermeja con una muestra definida, de
tal manera que se busca exponer el clima organizacional en un determinado grupo de

colaboradores.

Viabilidad y limitaciones
La presente investigacion es viable para ser desarrollada, ya que se cuenta con la

disposicion, el tiempo e instrumentos requeridos para llevarla a cabo en el marco de la ejecucion
de los objetivos especificos. La principal limitaciéon que podria presentarse es el tiempo y/o
disposicion por parte de los colaboradores, pero puede contrarrestarse con anticipacion a la
recoleccion de informacion.
Objetivos
General:

e Analizar el clima organizacional de una empresa mediante su sistema de distribucion y

bodega en los municipios de Aguachica, Puente Nacional y Barrancabermeja



Especificos
e Identificar los factores vinculados al clima organizacional que influyen en el desarrollo
laboral de los colaboradores de la empresa del sector distribucion.
e Describir el efecto del outsourcing sobre el entorno laboral de la empresa del sector
distribucion.
e Determinar si existe relacion entre los factores vinculados al clima organizacional y el

procedimiento de contratacion de la empresa del sector distribucion.

Pregunta de investigacion
(De qué manera se puede analizar el clima organizacional de la empresa privada del sector
de distribucion mediante su sistema de distribucion y bodega en los municipios de Aguachica,

Puente Nacional y Barrancabermeja?

Marco de referencias conceptuales
Aproximacion del estado del arte

La presente revision selectiva de literatura se centra en el clima organizacional en diferentes
contextos. Se realizaron busquedas avanzadas principalmente en inglés en Google académico y
Scopus con la combinacién de las palabras clave entre comillas clima organizacional, factores que
afectan el clima organizacional, desempefio laboral, outsourcing, éxito empresarial y recursos
humanos.

Se incluyeron articulos de revision e investigacion, libros, capitulos de libros, revisiones
cientificas y estudios que preferiblemente detallaran la situacion del clima organizacional en

distintos sectores. Para la seleccion de los documentos bibliograficos se consider6 el tiempo que



llevan publicados, siendo este no mayor a cinco afos, debido a que estudios mas recientes permiten

abordar de manera actualizada las lagunas del conocimiento.

Antecedentes nacionales

El clima organizacional es un topico que ha sido abordado durante afios en diferentes
contextos. Ha sido analizado desde su papel mediador en la innovacion de empresas, hasta su
influencia en los procesos psicologicos (Iglesias-Armenteros, et al., 2020).

Se ha considerado responsabilidad de las empresas garantizar un clima organizacional que
les permita a sus colaboradores adquirir y transformar conocimiento para incrementar la capacidad
de innovacion (Contreras, et al., 2021), mas aquellas empresas relacionadas a la industria
tecnologica, donde se ha comprobado que el clima organizacional influye positiva y directamente
en la capacidad de desarrollar exitosamente un nuevo producto o servicio (Acosta-Prado, 2020).

Referente al cumplimiento de los propositos de investigacion, Acosta-Prado, (2020),
comprobd que el clima organizacional influye positiva y directamente en la capacidad de
desarrollar con éxito un nuevo producto o servicio. Soportado por Contreras, et 4l., (2021), quienes
determinaron como responsabilidad de las empresas garantizar un clima organizacional que les
permita a sus colaboradores adquirir y transformar conocimiento para incrementar la capacidad de
innovacion, mas aquellas empresas relacionadas a la industria tecnologica. No obstante, Roman-
Calderon, et al., (2023), adoptan otra perspectiva, sostienen que aquellas empresas que
implementan programas de innovacion, estimulan el lado creativo e ingenioso de sus
colaboradores indiferentemente del entorno laboral en el que se desenvuelven. Solarte-Solarte, et
al., (2020), encontraron que la innovacion y el clima organizacional son variables que no tienen

evidente relacion entre si, las organizaciones que propenden a sus procesos internos de innovacion



y su entorno laboral, son las que sobreviven en el tiempo. Manas-Rodriguez, et al., (2020),
determinaron que la relacion entre clima organizacional y compromiso por parte de los empleados
es significativa, mientras que la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso no
fue directa, estuvo mediada por el clima. Por otro lado, Daza-Corredor, et al., (2021), analizaron
el clima organizacional del sector palmero y encontraron que para los empleados de este gremio
los factores mas relevantes que condicionan el clima organizacional es el salario, buen trato,
posibilidades de superacion y trabajo en equipo.

Seglin los instrumentos utilizados, la tendencia de los estudios para la recoleccion de
informacion fue la encuesta, el cuestionario y el andlisis descriptivo, lo cual les permitio reconocer
el clima organizacional como una herramienta estratégica que garantiza el éxito empresarial
(Acosta-Prado, 2020; Antequera-Amaris, et al., 2022; Cardenas-Guevara, 2020; Contreras, et al.,
2022; Roman-Calderdn, et al., 2023; Sanchez-Parra, et 4l., 2023; Solarte-Solarte, et al., 2020).
Asimismo, se ejecutd el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), Manas-Rodriguez, et
al., (2020), el Instrumento para medir clima en organizaciones colombianas (IMCOC) y el
cuestionario S20/23 (Galvis-Rojas, 2023; Daza-Corredor, et al., 2021).

Por lo anterior, el enfoque cuantitativo y mixto, fueron los mas usados mediante la
intervencion de participantes, donde se alude la desmotivacion de los empleados a la falta de
gestion por desconocimiento de las causas principales y se encontr6 que el trabajo en equipo es la
variable con mayor impacto sobre el clima organizacional (Acosta-Prado, 2020; Antequera-
Amaris, et al., 2022; Cardenas-Guevara, 2020; Contreras, et al., 2022; Daza-Corredor, et al., 2021;
Galvis-Rojas, 2023; Mafias-Rodriguez, et 4l., 2020; Roman-Calderdn, et 4l., 2023; Sanchez-Parra,

et al., 2023; Solarte-Solarte, et al., 2020).

Antecedentes internacionales



La investigacion de Akrong, et 4l., (2022), demostro que el clima organizacional puede ser
manejado a través de sistemas de Planificacion de Recursos Empresariales (ERP), ya que ayudan
a operar variables como el trabajo en equipo, la claridad de roles y el aprendizaje y la capacitacion.
Sin embargo, estd fuera del alcance del software la gestion de los recursos humanos en términos
de convivencia y rendimiento laboral.

En relacion a los propdsitos de estudio, se encontré que Obeng, et al., (2021), revelaron
que el desempeiio de los empleados no esta directamente relacionado con el clima organizacional,
sino que éste podria promover el desempefio laboral a través de la claridad de roles y la
comunicacion. Lannes (2021), demostré que la comunicaciéon organizacional afecta el clima
organizacional y la efectividad en la realizacion de actividades dentro de la empresa. En este
sentido, el liderazgo pasa a ser un factor vinculado al clima organizacional con un efecto positivo
significativo sobre el desempefio de los empleados y la satisfaccion laboral (Manuaba, et 4l., 2020);
de ahi que Soelton, et al., (2020), identificd la satisfaccion laboral como una variable que
demuestra la posicion de los empleados de una empresa frente a la organizacion politica, el clima
organizacional y la cultura organizacional. Etikariena & Kalimashada (2021), contemplaron las
tres dimensiones del clima organizacional: flexibilidad e innovacion, enfoque hacia afuera y
reflexividad. Wardono, et 4l., (2022), demostraron de forma empirica que el clima organizacional
tiene influencia positiva sobre el comportamiento de ciudadania organizacional y el compromiso
de los empleados. Ademas de estar relacionado con el desempefio creativo de los empleados
(Mutonyi, et al., 2020).

Hubo investigaciones que emplearon un enfoque mixto, dado que se detall6 la situacion
empresarial en términos de cantidades y percepciones de los empleados, mediante la aplicacion de

entrevistas, observacion, cuestionarios y grupos focales (Akrong, et al., 2022; Cakar, et al., 2022;



Lannes, 2021; Manuaba, et al., 2020; Mutonyi, et al., 2020; Obeng, et al., 2021). Otros estudios
fueron abordados desde un enfoque netamente cuantitativo, cuyos datos fueron procesados a través
de andlisis de ruta con SmartPLS (Sipayung, et al., 2021; Wardono, et al., 2022), regresion
multiple, Escala de Comportamiento Laboral Innovador de Janssen, Medicion del Clima
Organizacional de Patterson (Etikariena & Kalimashada, 2021) y el Modelo de Ecuaciones
Estructurales Basado en Componentes o Varianzas (Soelton, et al., 2020).

Desde una perspectiva distinta, Sipayung, et al., (2021), descubrieron que el disefio
organizacional en conjunto con el clima organizacional, repercuten en el agotamiento y el
desempefio de los empleados, pues en el caso de un disefio organizacional con tendencia
mecanicista, los empleados muestran un patrén de comportamiento similar a las maquinas y
presentan agotamiento fisico y mental, lo que se traduce en un clima organizacional desagradable
y asfixiante. En consecuencia, el clima organizacional tiene un efecto negativo sobre el trabajo
emocional de cada empleado, aunque este se encuentre condicionado por su propia percepcion de

acuerdo con sus caracteristicas demograficas (Cakar, et al., 2022).

Tabla 1. Sintesis de antecedentes nacionales e internacionales

Método de recolecciéon

Autores

Objetivo general

de datos

Principales resultados

Galvis-Rojas, 2023

Analizar la relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccién laboral de
los colaboradores de
empresas del sector
confecciones en
Bucaramanga y su
Area Metropolitana.

Instrumento para medir
clima en organizaciones
colombianas (IMCOC)
y S20/23, aplicados a
150 empleados de 50
empresas

*No existe relacién entre
satisfaccion laboral y clima
organizacional.

Las empresas colombianas del
sector confecciones
desconocen las principales
causas de la insatisfaccion

Sanchez-Parra, et al.,
2023

Determinar el
impacto que tienen las
habilidades directivas
sobre el clima

Encuestas, se aplicaron
a 169 propietarios de
pymes

laboral y el critico clima
laboral.

Las habilidades gerenciales
estan estrechamente
relacionadas con el clima
organizacional, ya que es




organizacional en las
micro 'y pequefias
empresas de Bogota,

funcion del gerente garantizar
el trabajo en equipo para
mantener un ambiente laboral

D.C, Colombia ameno.
Determinar si  los
programas de . .,
L Los programas de innovacion
formacion en .
. 9 Encuestas a 2.796 implementados por las
, : innovacion aumentan .
Roman-Calderon, et . empleados de una empresas, estimula el lado
, el clima emprendedor . .
al., 2023 . multinacional creativo de los empleados y
de las corporaciones . -
colombiana aumentan se  nivel de

multinacionales de los
mercados emergentes
de América Latina.

innovacion.

Akrong, et al., 2022

Proponer un modelo
de éxito que integra
variables del clima
organizacional para
evaluar el éxito de un

Entrevistas,
observacion,  grupos
focales y cuestionarios.

El trabajo en equipo, apoyo,
claridad de roles, capacitacion
y aprendizaje, son variables del
clima organizacional que
determinan el éxito de un

Cakar, et al., 2022

sistema ERP sistema ERP tributario.
tributario.
«El clima organizacional tiene
efecto negativo sobre el
Determinar el burnout. .
Encuestas a 976 e<La percepcion de los

impacto mediador del
comportamiento
laboral emocional en
el sector servicios.

empleados de 19
establecimientos de
alojamiento.

empleados sobre clima
organizacional varia segln sus
caracteristicas demograficas.
«El clima  organizacional
perjudica subdimensiones del
trabajo emocional.

Wardono, et al., 2022

Determinar el nivel de
influencia del clima
organizacional  con
OCBYy el compromiso
de los empleados en

Andlisis de ruta y
discusién de grupos
focales (DGF) con 40
encuestados

El clima organizacional tiene
influencia positiva sobre el
Comportamiento de
Ciudadania Organizacional y el
compromiso de los empleados.

Antequera-Amaris, et
al., 2022

Bogor Regency.

Describir las
dimensiones del clima
organizacional en

personal tercerizado
de las pequefias y

medianas  empresas
de la ciudad de
Barranquilla.

Cuestionario aplicado a
60 empleados

El clima organizacional afecta
la estructura de la empresa, lo
que influye en la motivacion,
comunicacion, identidad vy
liderazgo de los empleados; a la
vez que interfiere en el
cumplimiento de las metas
corporativas.

Obeng, et al., 2021

Examinar el efecto del
clima organizacional
en el desempefio
laboral de los

Cuestionario a 431
empleados de 105 BCR

El  clima  organizacional
promueve el desempefio laboral
a través de la pasion por el




empleados de bancos
rurales y comunitarios
(BCR).

trabajo armonioso, no
directamente.

«Determinaron tres
dimensiones del clima
Encuestas a 124 . )
. organizacional: a) flexibilidad e
empleados, analizadas . ., .
. .. innovacion, b) enfoque hacia
mediante regresion L
- afuera y c) reflexividad.
multiple y .
. «Enfoque hacia afuera y
Analizar el efecto del complementadas con la L . L,
I . - flexibilidad e innovacion, son
Etikariena & clima organizacional Escala de . .
. . . dimensiones  con  efectos
Kalimashada, 2021 en el comportamiento  Comportamiento L
. significativos sobre el
laboral innovador. Laboral Innovador de .
. ., comportamiento laboral
Janssen y la Medicion .
. innovador.
del Clima L .
o eLa reflexividad no tiene
Organizacional de o
efectos significativos sobre el
Patterson .
comportamiento laboral
innovador.
Evaluar en qué La comunicacion clara vy
medida la Encuestas a 33 respetuosa  tiene efectos

Lannes, 2021

comunicacion
organizacional afecta
el clima vy la
efectividad
organizacionales.

significativos sobre el clima y
la efectividad organizacionales.
Del mismo modo, el clima
organizacional podria afectar la
comunicacion.

Contreras, et al., 2021

Analizar la capacidad
de absorcién en las

empresas
colombianas e
investigar si  la

capacidad realizada se
puede predecir a partir

empleados de una
empresa de
construccion de
maquinaria

Encuestas a 260

empleados de diferentes
empresas

El clima organizacional para la
innovacion ejercié un papel
mediador en la transicién de
capacidad de absorcion
potencial a capacidad de
absorcion realizada.

de la  capacidad
potencial.
Analizar la influencia ElI disefio y el clima
del disefio organizacionales tuvieron
. Encuestas, datos .
organizacional . efecto sobre el agotamiento y el
. , . . . procesados  mediante ~
Sipayung, et &l., 2021 hospitalario y el clima e desempefio de las enfermeras.
organizacional en el andlisis  de ruta  con
g SmartPLS

burnout y el

Daza-Corredor, et al.,
2021

desempefio.

- . Instrumento para medir <El sector palmero ofrece, en
Describir el clima . . .

L climaen organizaciones términos generales, buenas
organizacional en

cuatro empresas del
sector palmero de la
region Caribe
colombiana.

colombianas (IMCOC),

aplicado a 301
funcionarios
administrativos y

técnicos

condiciones de trabajo.

«Los empleados consideran que
los factores maés relevantes
relacionados al clima
organizacional, son el salario,




buen trato, posibilidades de
superacion y trabajo en equipo.

Soelton, et 4l., 2020

Examinar y analizar la
influencia de la
Organizacién
Politica, el Clima
Organizacional y la
Cultura
Organizacional sobre
el Comportamiento de
Ciudadania
Organizacional
(OCB) con la
Satisfaccion Laboral
como variable
interviniente en una
Distribuidora de
Licores.

Encuestas, analizadas
mediante el Modelo de
Ecuaciones
Estructurales Basado en
Componentes 0
Varianzas.

«La organizacion politica no
tuvo efecto significativo en la
satisfaccion laboral de los
empleados.

*El clima vy la -cultura
organizacionales tienen un
efecto positivo significativo en
la satisfaccion laboral de los
empleados.

«La organizacion politica, la
cultura organizacional, el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral tienen un efecto
positivo significativo en el
OCB de los empleados.

Mutonyi, et &l., 2020

Examinar el papel del
clima organizacional
en el desempefio
creativo  de los
empleados utilizando

el sector publico
como contexto
empirico.

Encuestas electronicas

El clima organizacional influye
significativamente  en el
desempefio creativo de los
empleados y tiene un vinculo
positivo con la creatividad
individual y el comportamiento
innovador individual.

Manuaba, et &l., 2020

Analizar la influencia
del liderazgo y el
clima organizacional
en el desempefio
laboral de los
empleados con la
satisfaccién laboral.

Encuestas a 32
empleados de un
instituto

El liderazgo, la satisfaccion
laboral y el clima
organizacional tienen un efecto
positivo sobre el desempefio de
los empleados.

*El liderazgo y el clima
organizacional tienen un efecto
positivo sobre la satisfaccion
laboral.

Establecer la relacion
entre el clima

Encuestas a 74
colaboradores de 102

El clima organizacional influye
positiva y directamente en la

Acosta-Prado, 2020 organizacional y la capacidad de innovacion
. empresas de nueva . -
capacidad de tecnoloafa (ambidestreza, exploracion y
innovacion. g explotacion organizacional).
Cuestionario de Larelacién entre compromisoy
Analizar la relacin Liderazgo clima  organizacional  fue
. Multifactorial (MLQ), significativa. Sin embargo, la
. . entre las variables de . . . .
Mafias-Rodriguez, et liderazgo cuestionario de relacion entre liderazgo

al., 2020

transformacional,
clima y compromiso.

clima/cultura FOCUS-

93 y la Escala de
Compromiso
Intelectual, Social y

transformacional y
compromiso no fue directa sino
mediada por el clima
organizacional.




Afectivo (ISA),
aplicados a 319
trabajadores de una

multinacional
. Se evidencid que, en algunas
Realizar un modelo de q g. .
. . Pymes colombianas, es dificil
mejora del clima .
o comprender el comportamiento
organizacional como
. L . . . de los empleados y se forma un
Cardenas-Guevara, factor motivacional a Cuestionarios aplicados .
. . ambiente laboral tenso.
2020 partir de algunos acinco empresas . .
. El clima organizacional debe
casos de  estudio gestionarse en aras de disminuir
aplicados en PYMES . .
. el inconformismo laboral por
en Colombia. .
parte de los trabajadores.
Medir la  cultura Para que una empresa se
organizacional con la mantenga en el tiempo, es
determinacion de la necesario propender por los
capacidad de procesos internos de
innovacion y innovacion y garantizar un
reconocimiento  del ameno clima organizacional
. . . ., Encuesta a 234 - L
Solarte-Solarte, et al., nivel de orientacion al L pese a su indiferente relacion
propietarios de .
2020 mercado que entre si.
empresas
presentan las

empresas familiares
de la ciudad de San
Juan de Pasto
(Departamento de
Narifio, Colombia).

Nota: Elaboracion propia

Como punto de ruptura se evidencio que a nivel internacional se carece de investigaciones
referentes al clima organizacional en conjunto con el outsourcing. En cuanto Colombia, son nulos
los estudios del clima organizacional por medio del outsourcing a pesar de ser una estrategia
empresarial frecuentemente utilizada, por lo cual, el presente estudio es viable en el marco de la
contribucion al conocimiento y la academia respecto al clima organizacional en las empresas y las
medidas de gestion que contribuyen desde aspectos académicos, laborales y personales. Teniendo
en cuenta que el clima organizacional es el resultado del entorno laboral formado por los

empleados e influido por el comportamiento de los mismos y sus caracteristicas sociodemograficas



(Berberoglu, 2018), es oportuno resaltar la laguna de conocimiento referente a este topico en el
marco de los procesos de contratacion empresarial.

De forma mas clara, el clima organizacional se ha estudiado desde diferentes puntos de
vista y mediante su posible relacion con distintas dimensiones como el desempeiio laboral, el
disefio organizacional, la satisfaccion laboral, entre otras. No obstante, el clima organizacional no
ha sido abordado desde una perspectiva integra que permita establecer con claridad su posible
relacion con el procedimiento de contratacion interno y cudles son esos factores vinculados a él. A
saber, el outsourcing es una préctica habitual en empresas del sector privado, aun asi, no se ha

contemplado en investigaciones recientes referentes al clima organizacional (Contreras-Pacheco,

2021).

Marco tedrico
Empresa

Una empresa es un agente econémico donde se producen bienes y/o servicios con la
finalidad de alcanzar objetivos propios establecidos (Phillips & Sharman, 2020). Las empresas
necesitan poseer capacidad de adaptacién al cambio de crecimiento econdmico si buscan el éxito
a largo plazo (Yin, 2023). El éxito de una empresa estd influenciado por factores como la
planificacion y la gestion estratégica (Lim & Teoh, 2021).

Las estrategias empresariales son lideradas por el gerente general para la gestion y mejora
de aspectos dentro de una organizacion, tratando de determinar como competir (Olson, et al.,
2021). Por ello, el liderazgo y el compromiso de la alta direccion, son factores criticos para la
estrategia empresarial (Moktadir, et l., 2020). En este tipo de estrategias, el papel del desempefio

y la innovacidn, tienen un impacto positivo en la ventaja competitiva (Farida & Setiawan, 2022).



Sin embargo, es posible que surjan barreras de innovacion que impidan colocar en préactica los
planes estratégicos, este problema puede presentarse en cualquier nivel jerarquico de la empresa
(Guldmann & Huulgaard, 2020).

Actualmente, son usuales las crisis financieras y la basqueda de sobrevivir a ellas. Por esa
razon, toda empresa legalmente constituida sostiene relaciones saludables con sus empleados,
medio ambiente, comunidades y acreedores (Dine & Koutsias, 2020), que le permitan un
desarrollo sostenible (Zhou, et al., 2022). En mercados turbulentos, la reputacion de la empresa es
esencial para la supervivencia. Generar confianza entre el personal y fidelizacion con los clientes,
son factores que requieren gestionarse en aras de continuar con el progreso organizacional (Khan,

et al., 2022).

Outsourcing

El outsourcing es un término inglés utilizado para hacer referencia a la subcontratacion.
Suele considerarse una estrategia innovadora ejecutada por las grandes empresas para reducir sus
costos, dado que el outsourcing consiste en contratar otras empresas para realizar actividades
especificas en diferentes rubros de trabajo (Damanpour & Walker, 2020).

Visto de otra forma, las empresas emplean el outsourcing como un modelo productivo para
obtener beneficios como la fidelizacion de los clientes (Barra-Solano, et al., 2023), creacion de
valor, adaptabilidad y calidad (Lal & Goyal, 2022). En la busqueda continua por adquirir ventajas
competitivas, la subcontratacion es la mejor opcidon cuando se trata de innovacion organizacional
y de procesos, asi la empresa se centra en el desarrollo de habilidades internas (Doran, et al., 2020),
mientras que los contratistas se encargan de realizar actividades designadas en diferentes

externalidades de la organizacion mediante un contrato a término fijo. El uso de estos agentes



externos en las compafiias ha sido utilizado con frecuencia en los ultimos afios para la reduccion
de costos de operacion (Flinchbaugh, et al., 2020).

La influencia positiva de los contratistas radica en la eficacia organizacional y el éxito de
las empresas (Kshaf, et al., 2022), aungue uno de sus desafios es el pago inoportuno por parte de
su empleador porque tiene impacto en sus operaciones comerciales (Bikitsha & Amoah, 2022).
Ademas, ignorarse las consecuencias estructurales que esto podria traer porque los procesos de
contratacion de distintas empresas con un mismo empleador, ya que implica distintos tipos de
criterios de seleccion y, por ende, posibles problemas de convivencia entre el personal reclutado

(Donado, 2021).

Clima organizacional
El ambiente generado por las relaciones personales dentro de una empresa, se conoce como
clima organizacional, cuyo impacto reside en el éxito de las empresas y su tipo de efecto depende
principalmente de los colaboradores. Dicho de otra forma, el clima organizacional repercute
negativamente sobre el estrés laboral, éste determina el desempefio de los empleados y, por ende,
se convierte en un determinante de éxito empresarial (Herlam, et al., 2022). De ahi que, el entorno
laboral se encuentra principalmente determinado por la comparacion intercultural, la motivacién
de los empleados y su compromiso (Nabella, et al., 2022), las condiciones de trabajo, la
comunicacion con el equipo y el liderazgo (Olivera-Garay, et al., 2021).
e Constructos psicoldgicos: esta herramienta permite determinar una serie de conductas
repetitivas que terminan siendo predecibles, es decir, una realidad observada (Miller, et &l.,
2021). Sin embargo, factores cualitativos y cuantitativos como la teoria y medicion,

vuelven complejo la interpretacion y creacion del constructo psicologico (Doorley, et al.,



2020), aunque gracias a la neurociencia se han alcanzado avances significativos
relacionados con la salud conductual y psicosocial (Strickland & Johnson, 2021).
Comunicacion: la comunicacion ha evolucionado a tal punto que practicamente no existen
fronteras para comunicarse con los demés (Altheide, 2020) y esta presente en variedad de
contextos, incluidos los grupales, organizacionales e interpersonales (Trenholm, 2020). La
comunicacion en el contexto organizacional es un aspecto percibido por los empleados
como un factor importante para la satisfaccion personal y la coordinacion eficiente
(Schaefer, et al., 2021), por lo que resulta importante la eleccion de los canales de
comunicacion interna en medio del cambio constante debido a nuevas tecnologias, pues no
todos los empleados poseen la misma facilidad de adaptacion segin sus cualidades
psicosociales (Ver¢i¢ & Spoljari¢, 2020).

Condiciones laborales: las condiciones labores son un componente del entorno laboral y
juegan un papel fundamental en la seguridad y salud de los empleados y su organizacion.
Las condiciones laborales inapropiadas generan estrés y agotamiento laboral que deterioran
la salud de las personas (Talaee, et al., 2022), pero hay estudios que contradicen esta
afirmacion (Suarez-Duarte, et al., 2020). Anteriormente las manifestaciones por entornos
de trabajos insalubres e inseguros eran muy frecuentes, no se garantizaba la conservacion
de la salud ni vivir mucho tiempo (Engels, 2023). Sin embargo, las mejoras en las
condiciones del ambiente de trabajo y el refuerzo a los derechos humanos, permitieron
mejorar la condicion fisica de los trabajadores (Taheri, et al., 2020).

Comparacién intercultural: la pluralidad cultural en el marco empresarial, tiene un
impacto significativo en el comportamiento laboral y las estructuras organizacionales

(Meschke, 2021), es decir, las diferencias culturales permiten discernir y/o categorizar el



rendimiento e impulsores motivacionales en el trabajo (Garas, et al., 2023). La

comparacion intercultural entre las personas permite inferir que la comunicacion entre si

estd influenciada por la voluntad intercultural de hacerlo, ademas de los atributos

demogréficos de cada una (Yousaf, et al., 2022).

e Compromiso organizacional: el empefio y disposicion que coloca un individuo al realizar
sus funciones encomendadas es conocido como compromiso organizacional. Un estimulo
por parte del jefe inmediato, participacion en la toma de decisiones, el liderazgo y la
confianza en la empresa, son causas del desarrollo de los colaboradores dentro de su
entorno laboral (Estigoy & Sulasula, 2020). En este sentido, el compromiso organizacional
es la representacion de la relacién entre los empleados y la empresa. Este componente tiene
una relacion positiva con la satisfaccion laboral (Aziz, et al., 2021), pero la satisfaccion
laboral no siempre significa desempefio de los empleados (Bagis, et al., 2021).

Aunque los empleados juegan un papel importante dentro de las empresas, por lo general
su lealtad depende del tipo de contrato que tengan, puesto que aquellos con contrato a término
indefinido poseen un nivel mayor de lealtad en comparacion con quienes estan bajo contrato a
término fijo (Davidescu, et al., 2020). Por ende, la importancia de gestionar correctamente el
liderazgo e influir en los empleados para reiterar su compromiso con la empresa (Gangwani, et al.,
2023). Los empleados tienen una participacion importante al ser los responsables de aumentar la

productividad, la calidad y el rendimiento (Ali & Anwar, 2021).

Recursos humanos
Los recursos humanos son un componente indispensable dentro de una organizacion para

lograr una ventaja competitiva, de ahi que, en las funciones de la dependencia encargada de los



recursos humanos, esta asegurar y desarrollar la fuerza laboral flexible, conforme y productiva que
requiera la empresa (Holbeche, 2022).

Dada la importancia de la gestion de los recursos humanos sobre el desempefio laboral, se
ha optado por la implementacion de la inteligencia artificial en los procedimientos de seleccion,
con lo que se pretende garantizar calidad en el talento humano (Palos-Sanchez, et al., 2022),
aunque existen otras metodologias capaces de lograr el mismo fin (Arifin, et al., 2022).

Hoy dia es comun que los procesos de reclutamiento se basen en la inteligencia artificial
para establecer los criterios de seleccion, con el fin de seleccionar las personas iddneas en el marco
de sus intereses y asi obtener ventajas competitivas, dado que el talento humano pasé de ser un
aspecto periférico al centro del escenario (Black & van Esch, 2020). No obstante, en la gestion de
recursos humanos contemporanea, resulta mas importante escoger con base al costo que a la
calidad de talento humano, razén por la cual los criterios de seleccion actuales tienden a ser
flexibles (Badi & Pamucar, 2022).

En ese orden de ideas, surgen los distintos procesos de contratacion, los cuales consisten
en aplicar técnicas para encontrar, evaluar y contratar un nuevo empleado para que haga parte del
equipo de trabajo de una empresa, proyecto o actividad (Li, et &l., 2021). Aunque existen procesos
de contratacidn rigurosos, hay otros que terminan en la decepcion del personal contratado; cuando
esto sucede es usual creer que las fallas son por parte de los miembros, cuando en realidad los
cambios deben realizarse sobre el sistema de reclutamiento (Sandekian, et al., 2020).

Para elegir el candidato considerado correcto para un determinado rol, previamente se
establecen ciertos requisitos llamados criterios de seleccion, los cuales son estructurados segun la

legislacion vigente y la necesidad de resiliencia empresarial (Zhang, et al., 2020).



Marco conceptual

Bodega: Una bodega es un espacio destinado para el almacenamiento temporal de distintos
productos con fines de distribucion (Diego-Morillo, 2022).

Caracteristicas sociodemograficas: Las caracteristicas sociodemograficas son variables
utilizadas para describir una persona segun su género, nivel educativo, edad, estado civil,
orientacion sexual, entre otras (Gaio, et al., 2022).

Clima organizacional: El clima organizacional es el conjunto de elementos tangibles e
intangibles del entorno laboral que afecta de manera directa la motivacion y desempefio de los
empleados (Zacharias, et al., 2021).

Contratista: Se conoce por contratista al agente natural o juridico empleado por contrato a
término definido para la prestacion de servicios y realizacion de funciones designadas (Posner,
2021).

Criterios de seleccidn: Los criterios de seleccion constituyen los factores que una empresa,
proyecto o actividad, establece para evaluar y encontrar el candidato idéneo para la vacante
ofertada (Lekashvili & Gogoladze, 2022).

Desempefio laboral: El desempefio laboral es el rendimiento de un empleado en la
realizacion de sus actividades asignadas (Wang & Chen, 2020), esta condicionado por la
satisfaccion laboral (Minh-Loan, 2020) que va de la mano con el liderazgo positivo dentro de la
organizacion (L6pez-Cabarcos, et al., 2022). La inteligencia emocional, la comunicacion en el
trabajo en equipo y la capacidad cognitiva (Valor-Segura, et al., 2020), estan relacionadas el
desempefio laboral (Sackett, et al., 2023).

Empresa: Una empresa es un agente econdémico, que se enfoca en la creacion de valor para

las partes interesadas mediante el suministro de bienes y/o servicios (Freeman & Velamuri, 2023).



Empresa cervecera: Una empresa cervecera es aquella perteneciente al sector econémico
dedicado a la produccion de cerveza a escala industrial (Waehning, et al., 2023). Cada empresa del
sector que busca producir bebidas fermentadas de alta calidad (Bernetti, et al., 2020), debe contener
una caracteristica diferenciadora en relacion con las demas, ya sea por el sabor o la apariencia de
la cerveza (Villacreces, et al., 2022), puesto que en este tipo de industria el nivel de competencia
es alto, por lo que es necesario mejorar la calidad y el valor de la marca para lograr importantes
ventajas competitivas (Francioni, et al., 2022).

Empleado: Todo aquel al que se le haya asignado funciones dentro de una obra o empresa,
es considerado empleado (Wang & Kim, 2020).

Exito empresarial: El éxito empresarial se denota como la tasa de supervivencia de una
empresa en el mercado laboral o el desempefio financiero de la misma (Skrzek-Lubasinska &
Malik, 2023).

Gestidn de recursos humanos: La gestion de recursos humanos es la funcion de identificar,
evaluar y seleccionar a personas competentes, capacitarlas y motivarlas en la realizacion de sus
actividades para que respondan con un alto nivel de desempefio y fidelidad a su organizacion
(Mahapatro, 2021).

Outsourcing: Outsourcing es un término inglés referente a la subcontratacion, utilizado
por las organizaciones como estrategia para mejorar su desempefio (Egiyi, 2020).

Perfiles sociodemograficos: El nivel educativo, el estado civil, la edad, el estatus
socioecondémico y la procedencia, son caracteristicas sociodemogréaficas requeridas cuando se
quiere acceder al mercado laboral (Carvalho-de Barros, et al., 2024). Con base a estos rasgos, se
construye un perfil sociodemografico de los empleados y pueden clasificarse segun su desempefio

laboral (Miranda-Veloso, et al., 2021).



Proceso de contratacion: Un proceso de contratacion es una metodologia usada con el fin
de identificar, analizar y seleccionar uno de los candidatos postulados a una oferta laboral (Mandal
& Shrivastava, 2023).

Psicologia laboral: La psicologia laboral es la aplicacion de principios psicologicos de
organizacion y trabajo (Spector, 2021).

Superioridad moral: EI creer que la posicion de otra persona es invalida y justificar la
actitud arrogante con la creencia de valores mas altos, es superioridad moral (Dong, 2023). Esta
actitud adaptada por personas soberbias se caracteriza por acudir a comparaciones sociales basadas
en las caracteristicas sociodemograficas de cada una. Existen quienes creen que la procedencia y
estatus socioeconomicos, son aspectos que los categorizan en niveles superiores de la moral
(Dagogo-Jack, 2023).

Talento humano: El talento humano son las capacidades y habilidades de una persona

(Kaliannan, et al., 2023).

Marco de referencia

Las recientes fuentes de informacion sobre el clima organizacional demuestran que este es
un aspecto importante de abordar si lo que se busca es el éxito empresarial. El trasfondo de un
clima organizacional ameno consiste en las buenas relaciones interpersonales de los empleados,
por tal razon la comunicacion y el trabajo en equipo son de las variables con mayor influencia en

el clima organizacional.



El clima organizacional es un topico que, aunque sea muy comun en los escenarios
laborales, continla dejando vacios de conocimiento. Los estudios referentes al clima
organizacional han sido desarrollados desde perspectivas de causalidad, eje mediador y
consecuencia. En otras palabras, se ha abordado el clima organizacional como la causa de
diferentes efectos en las empresas, desde la incapacidad por desarrollar un nuevo producto o
servicio hasta el trabajo emocional. También se ha comprobado que es intermediario entre el
liderazgo y el compromiso, de la misma manera que se ha considerado como en causante de la
motivacion y el desempefio de los empleados.

Se evidencid que a nivel internacional se carece de investigaciones referentes al clima
organizacional en conjunto con el outsourcing. En cuanto Colombia, son nulos los estudios del
clima organizacional por medio del outsourcing a pesar de ser una estrategia empresarial
frecuentemente utilizada, por lo cual, el presente estudio es viable en el marco de la contribucion
al conocimiento y la academia respecto al clima organizacional en las empresas y las medidas de
gestion que contribuyen desde aspectos académicos, laborales y personales. Teniendo en cuenta
que el clima organizacional es el resultado del entorno laboral formado por los empleados e
influido por el comportamiento de los mismos y sus caracteristicas sociodemogréaficas
(Berberoglu, 2018), es oportuno resaltar la laguna de conocimiento referente a este tépico en el
marco de los procesos de contratacion empresarial.

Mas claramente, el clima organizacional ha sido estudiado desde diferentes puntos de vista
y a través de su posible relacion con distintas dimensiones como el desempefio laboral, el disefio
organizacional, la satisfaccion laboral, entre otras. No obstante, el clima organizacional no ha sido
abordado desde una perspectiva integra que permita establecer con claridad su posible relacion

con el procedimiento de contratacion interno y cudles son esos factores vinculados a él. A saber,



el outsourcing es una practica habitual en empresas del sector privado, aun asi, no se ha
contemplado en investigaciones recientes referentes al clima organizacional (Contreras-Pacheco,

2021).

Marco legal
A continuacién, se establece la normatividad colombiana relacionada con el clima
organizacional, empresas, trabajo y subcontratacion.

Tabla 1. Normatividad relacionada al sector trabajo

Norma Descripcion

Constitucion  Politica de Instaura que toda persona tiene derecho a un trabajo en

Colombia de 1991 condiciones dignas y justas.
Leyes
Ley 1562 de 2012 Modifica el Sistema de Riegos Laborales.
Establece los lineamientos que deben cumplir las empresas
Ley 344 de 1996 o
con respecto al gasto publico.
Decretos
Reglamenta la afiliacion al Sistema General de Riesgos
Laborales de las personas vinculadas a través de un
Decreto 0723 de 2013 . o _
contrato formal de prestacion de servicios con entidades
privadas.
Decreto 1072 de 2015 Es el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Resoluciones
) Define las condiciones de prestacion y alcance de los
Resolucion 3999 de 2015

servicios de gestion y colocacion de empleo

Nota: Adaptado del Sistema Unico de Informacion Normativa (SUIN, 2024)

Diseiio metodolégico



Linea de investigacion
La linea de investigacion abordada en este estudio es gestion del talento en las

organizaciones, la sublinea se encuentra en el marco de comportamiento y cambio organizacional.

Tipo y enfoque de investigacion

La investigacion abordada en este estudio es de tipo aplicada, puesto que no pretende
generar nuevos conocimientos cientificos, si no apoyarse en teorias existentes para dar respuesta
a un problema (Firdaus, et al., 2021), las dificultades de convivencia entre colaboradores de una
empresa del sector distribucion, para este caso.

Esta investigacion aplicada llevara a cabo el enfogue cuantitativo mediante el uso de
numeros como medida. Una vez acotada la problematica, se recurre al andlisis de posibles
soluciones y a la utilizacion de estadistica para orientar la resolucion del problema, empleando
procesos sistematicos y empiricos mediante métodos como el estudio de caso, descriptivo y
explicativo (Hernandez-Sampieri, et al., 2014).

El estudio de caso como instrumento investigativo, permitira ahondar en el tema objeto de
estudio. En conjunto, el método descriptivo se utilizara porque se identificaran y relacionaran
factores vinculados al clima organizacional con técnicas especificas como la observacion y la
aplicacién de encuestas. El explicativo, por su parte, servira como base para la explicacion de
futuros temas relacionados con el problema actual. El analisis de la informacion obtenida se hara
realizando la tabulacién respectiva representada en graficos para detectar con facilidad los patrones

y tendencias de los datos.



Poblacion y muestra

La poblacion esta representada por el conjunto de colaboradores de una empresa del sector
distribucion, especificamente aquellos trabajadores que realizan sus funciones en el sistema de
distribucion y bodega de los municipios de Aguachica, Puente Nacional y Barrancabermeja. Estas
dos areas se estudiaran para analizar el clima organizacional, ya que cada una es operada por
contratistas diferentes, lo que significa divergencia de comportamiento entre los empleados de
cada zona.

Se estima una muestra de 60 empleados para la recoleccion de informacion distribuidos en
partes iguales entre el sistema de distribucion y el area de bodega de los municipios de Aguachica,

Puente Nacional y Barrancabermeja.

Instrumentos de recoleccion de informacion

Se implementara un instrumento de recoleccion de informacion tipo encuesta conformada
por preguntas relacionadas con la percepcion de los empleados respecto a su crecimiento dentro
de la empresa, satisfaccion laboral, trabajo colaborativo, ética laboral, jefe inmediato, entre otros
aspectos. Esto permitira identificar los factores relacionados con el clima organizacional y dara un
panorama de la situacion actual en la empresa. Asi se reunira mas informacion de una muestra
significativa y de forma mas rapida y econdémica que otros métodos, ademas de la facilidad de
andlisis estadistico.

Por otro lado, se entrevistara a los empleados concernientes sobre cémo fueron contratados
y al entorno laboral, pues se describird como el procedimiento de contratacion, incluidos los

requisitos basicos exigidos, se relaciona con el bienestar de los colaboradores.



En ese orden de ideas, se tabularan los resultados de las encuestas y se complementaran
con la informacion suministrada por el personal del area de distribucion y de bodega para
determinar la posible relacion entre los factores identificados que influyen en el desempefio laboral
y el proceso de contratacion. Asi pues, se espera el analisis exhaustivo del clima organizacional

presente en la empresa.

Resultados

Los 60 colaboradores participes de la presente investigacion pertenecen a una empresa
privada de cerveceria ubicada en el municipio de Aguachica, Cesar, zona comercial Regional de
Andes. En ambos sectores de la empresa se realizaron las mismas preguntas, las cuales seran
abordadas durante este capitulo del documento. Cabe mencionar que las respuestas proporcionadas

por los encuestados se recolectaron bajo anonimato.

Figura 1. Colaboradores encuestados en el estudio

TIPO DE OPERADOR

® Bodega

m Distribucién

Fuente: Autor: 2024
Del total de empleados encuestados, el 63% correspondio a los empleados del area de

bodega y el 37% a la zona de distribucion. En primera instancia, estas cifras brindan una idea de



la distribucion de la participacion por parte de los empleados, En detalle, la siguiente figura ilustra

la diversidad de perfiles laborales correspondientes a las dos areas funcionales estudiadas.
Figura 2. Diversidad de perfiles laborales del sistema distribucion y bodega

CARGO LABORAL

m Auxiliar administrativo

m | ider operativo

m Responsable de reparto
m Auxiliar de bodega

m Montacarguista

m Auxiliar de reparto

®m Conductor

8% 13%

Fuente: Autor, 2024
El sistema de distribucion y de bodega de la empresa privada se encuentra constituido en

un 25% por auxiliares de reparto, seguido con un 17% por personal responsable de reparto, 15%
lideres operativos, otro 15% los conductores, los auxiliares de bodega son un 13%, los

montacarguistas un 8% y los auxiliares administrativos con un 7%.

Identificacion de los factores vinculados al clima organizacional

Mediante la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos tipo cuestionario de la
encuesta estandarizada y validada, se logr6 identificar los factores relacionados al clima
organizacional de la empresa privada de cerveceria, cada uno con una determinada cantidad de

aceptacion por parte de los colaboradores.

Tabla 2. Clima organizacional: colaboradores satisfechos por cada pregunta
Factor Pregunta Bodega  Distribucién  Total
(;Mg gusta aportar ideas para el bien del 29 36 58
equipo?

Comunicacion




¢Expongo mis ideas ante mis superiores con el

fin de que sean tenidas en cuenta para la 21 33 54
mejora en los procesos?
¢Puedo opinar sin temor a tener algun rechazo
) > . 21 29 50
por mis compafieros y superiores?
¢Me siento cémodo/a expresando mis ideas y
opiniones, incluso si son diferentes a las de los 21 31 52
demés?
¢Las personas con las que trabajo normalmente 21 36 57
mantienen una buena relacion?
¢ Considero que mi trabajo es importante para 29 36 58
la empresa?
¢ Tengo retroalimentaciones periddicas
. : o 21 34 55
Claridad respecto a mi desempefio?
organizacional y  ¢Hago el trabajo mas facil sin afectar el
gestién del resultado debido a las diferentes alternativas 21 38 59
desempefio gue implemento?
¢Mis conocimientos me permiten tener el
” - - 22 37 59
control en relacién a mis funciones?
¢ Soy optimista sobre el futuro de la compafiia? 22 36 57
(Me |denE|,f|co con al menos dos principios de 29 37 59
la compafiia?
¢ Sientes que te alineas a los objetivos de la
. 22 34 56
. empresa desde tu rol en particular?
Compromiso i - :
RIS ¢ Trabajar en nuestra empresa te hace sentir
organizacional y oraulloso? 22 37 59
satisfaccion : g . :
laboral ¢ Estoy sumamente satisfecho/a con la 29 37 59
compafiia como lugar de trabajo?
¢Estoy orgulloso(a_) de cgntarles a otras 29 36 58
personas que trabajo aqui?
(;Me_sn?nto reconocido/a cuando mi 29 35 57
rendimiento es excelente?
¢He recibido reconocimientos por mi buen
desempefio y cumplir con todas mis funciones 22 34 56
laborales?
Motivacion ¢En mi equipo frecuentemente se da
reconocimiento, este se hace publico a todos 21 34 55
los equipos?
(;Mg hace feliz ver que resaltan la labor 29 36 58
realizada del otro?
(',T_engo impacto directo en el logro de mis 29 34 56
objetivos?
¢Mis compafieros estdn comprometidos en
. . NS 22 37 59
hacer un trabajo con calidad v eficiencia?
¢En mi equipo utilizamos los errores como una
. . 22 37 59
oportunidad para aprender y mejorar?
Trabajo en ¢En el equipo de trabajo se vive un ambiente
: 22 35 57
equipo de apoyo mutuo?
¢ Me permito sacar tiempo para ayudar a otros? 22 35 57
¢En mi compafiia, tenemos en cuenta lo que es
importante para nuestros clientes cuando 22 36 58

tomamos decisiones?

Fuente: Autor, 2024



Las primeras 25 preguntas se orientaron a la autonomia individual y a la perspectiva
colectiva. Con base a ello, se identificd cinco factores principales que inciden en el clima
organizacional: 1) comunicacion, 2) claridad organizacional y gestion del desempefio, 3)
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, 4) motivacion y 5) trabajo en equipo.

Preguntas orientadas a la autonomia individual
Figura 3. Claridad organizacional y gestion del desempefio
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¢, Soy optimista sobre el futuro de
la compaia?

El personal de bodega y 35 de distribucion, 35
son optimistas sobre el futuro de la

organizacion, exceptuando a 3 de esta 22
ultima érea.

3
- .
Si No

mBodega m Distribucion

Fuente: Autor, 2024
A nivel personal, los 22 empleados de bodega y 36 de distribucion, consideran que su

trabajo es importante para la empresa, mientras que 2 trabajadores de distribucién piensan lo
contrario. Sin embargo, tienen retroalimentaciones periddicas sobre su desempefo, afirmaron 21
empleados y 34 colaboradores de bodega y distribucion, respectivamente; mientras que 1 persona
de bodega y 4 operarios de distribuciéon manifestaron lo contrario.

Los 38 operarios del area de distribucion y 21 de los 22 colaboradores de bodega, hacen su
trabajo mas facil sin afectar el resultado debido a las diferentes alternativas que implementan. Sus
conocimientos les permiten tener el control en relacion a sus funciones, afirman 37 de los 38

empleados de distribucion y los 22 colaboradores de bodega.

Figura 4. Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
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¢ Trabajar en nuestra empresa te
hace sentir orgulloso?

37

22

Si No

mBodega mDistribucion

¢Estoy sumamente satisfecho/a ¢Estoy orgulloso(a) de contarles a
con la compafiia como lugar de otras personas que trabajo aqui?
i0?
trabajo” 36
37
22

I

Si No Si No

mBodega mDistribucion mBodega mDistribucion

Fuente: Autor, 2024
Todos los colaboradores del sistema de bodega y distribucion (excluyendo a uno), se

sienten identificados con al menos dos principios de la compaiiia. Desde la perspectiva de los 22
empleados de bodega y de 34 de los 38 colaboradores de distribucion, sienten afinidad con los
objetivos de la empresa desde su propio rol.

Trabajar en la empresa hace sentir orgullosos a los 22 trabajadores de bodega y a 37 de los
38 colaboradores de distribucion, mismos que estdn sumamente satisfechos con la compatfiia como
lugar de trabajo. Por otro lado, a excepcion de 2 operarios, son 36 colaboradores de distribucion y
22 empleados de bodega, los que se sienten orgullosos de decirles a otras personas que trabajan en

esta empresa.



Figura 5. Motivacion
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¢He recibido reconocimientos por
mi buen desempefio y cumplir
con todas mis funciones
laborales?
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¢Me hace feliz ver que resaltan la
labor realizada del otro?
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No
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¢ Tengo impacto directo en el
logro de mis objetivos?
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No
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Fuente: Autor, 2024
En términos de motivacion, los 22 colaboradores de bodega afirman sentirse reconocidos

cuando su rendimiento es excelente y aseguran haber recibido un reconocimiento por su buen

desempefio y por cumplir con todas sus funciones laborales. Igualmente, 35 de los 38 operarios de



distribucién se sienten reconocidos por su desempefio laboral, pero 4 de ellos no han recibido
reconocimiento alguno.

El reconocimiento otorgado se hace publico a todos los equipos, dicen 21 empleados de
bodega y 34 colaboradores de distribucion. Cuando se resalta la labor realizada del otro, a los 22
trabajadores de bodega y 36 de los empleados de distribucion, los hace felices. Ademas, todo el
personal de bodega y 34 operadores de distribucion, excluyendo a 4, creen que tienen un impacto
directo en el logro de sus objetivos.

Preguntas orientadas a la perspectiva colectiva
Figura 6. Trabajo en equipo

¢Mis compafieros estan ¢En mi equipo utilizamos los
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trabajo con calidad y eficiencia? para aprender y mejorar?
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¢En el equipo de trabajo se vive ¢Me permito sacar tiempo para
un ambiente de apoyo mutuo? ayudar a otros?
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¢En mi compaiiia, tenemos en cuenta
lo que es importante para nuestros
clientes cuando tomamos decisiones?

Desde una perspectiva corporativa, 36
los 22 empleados de bodega y 36
de los 38 operarios de distribucion,
creen que en su compaiia tienen en
cuenta lo que es importante para
los clientes cuando toman

0 2
decisiones.

Si No

mBodega mDistribucion

Fuente: Autor, 2024
El personal del area de bodega y distribucion, equivalente a 22 y 37 colaboradores,

exceptuando 1 de distribucion, asegura que sus compafieros estin comprometidos en hacer un
trabajo con calidad y eficiencia, y que su equipo utiliza los errores como una oportunidad para
aprender y mejorar.

Referente al trabajo colaborativo, los empleados del area de bodega sacan tiempo para
ayudar a otros y atestiguaron que en el equipo de trabajo se vive un ambiente de apoyo mutuo,
mientras que 3 de los 38 empleados de distribucion consideraron que no se presencia apoyo mutuo

en el entorno laboral y de hecho prefieren no disponer de su tiempo para ayudar a otros.

Figura 7. Comunicacion
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¢Puedo opinar sin temor a tener
algun rechazo por mis
compafieros y superiores?
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¢Las personas con las que
trabajo normalmente mantienen
una buena relacion?

36
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mBodega m Distribucion
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No

¢Me siento comodo/a expresando
mis ideas y opiniones, incluso si
son diferentes a las de los
demas?

21
7

Si No

mBodega m Distribucion

Para 21 de los empleados de bodega y
para 36 del area distribucion, las
personas con las que trabajan
normalmente mantienen una buena
relacion; por el contrario, 1 colaborador
de bodega y 2 de distribucién, dicen que
no es asi.

Fuente: Autor, 2024
Aunque a casi todos los empleados de distribucion (excepto 2) y bodega les gusta aportar

sus ideas para el bien del equipo, 6 de ellos (1 de bodega y 5 de distribucion) no exponen lo que

piensan ante sus superiores con el fin de la mejora en los procesos. De ahi que, 9 y 1 trabajadores

de distribucion y bodega, respectivamente, no pueden opinar sin temer a ser rechazados por sus

compafieros y superiores. Ademas, 7 operarios de distribucion y 1 de bodega, no se sienten

comodos manifestando sus ideas incluso si son diferente a las de los demas.

Descripcion del efecto del outsourcing sobre el entorno laboral

En primera instancia, fue oportuno conocer la variedad de perfiles profesionales

correspondientes a cada unidad estudiada: bodega y distribucion.



Figura 8. Perfiles profesionales en el area de bodega
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Fuente: Autor, 2024
El 4rea de bodega de la empresa cervecera privada estd constituida en un 36% por

auxiliares de bodega, seguido con un 32% por lideres operativos, luego en un 23% por los

montacarguistas y, por tltimo, en un 9% por los auxiliares administrativos.

Figura 9. Perfiles profesionales de la unidad de distribucion
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Fuente: Autor, 2024

La unidad de distribucion, por su parte, esta comprendida en un 40% por auxiliares de
reparto, luego en un 26% por responsables de reparto, 24% son conductores, seguido por los lideres

operativos y auxiliares administrativos con un 5% cada uno.



Una vez caracterizado el personal del sistema de distribucion y bodega, se determind la
postura de los colaboradores de la empresa frente a la compaiiia y los jefes, siguiendo el modelo
de encuesta estandarizada con la implementacion de preguntas dicotomicas valorativas, de tal

manera que permita la descripcion del efecto outsourcing sobre el entorno laboral.

Tabla 3. Outsourcing: percepciones positivas por cada pregunta
Subvariables Pregunta Bodega  Distribucion  Total
¢ Tengo flexibilidad para satisfacer mis

’ . 22 36 58
necesidades profesionales y personales?
¢ Tengo las oportunidades adecuadas para 29 38 60
aprender y desarrollar habilidades nuevas?

Oportunidades ¢Mi trabajo me permite disfrutar de 21 35 56
actividades deportivas o recreativas?
de desarrollo : . v

¢Tengo la intencién de permanecer en la
compafiia por lo menos durante los préximos 21 35 57
12 meses?
¢La compafiia ejecuta un plan carrera que nos

. 22 33 55
permite crecer dentro de ella?
¢Laempresa promueve espacios de 29 33 55
diversidad e inclusion?
¢Mis superiores promueven y respetan la 29 36 58

diversidad e inclusién en el equipo?
¢Cuéndo me preguntan sobre la empresa,
suelo sentirme orgulloso hablando de las 22 36 58

Diversidad e -
. . cosas positivas?
inclusion - Y
¢Considero que la organizacion es un
. 22 37 59
excelente lugar para trabajar?
¢En mi compafiia se trata a los colaboradores
de forma equitativa y justa, 29 37 59
independientemente de su género, edad, raza,
discapacidad, religién u orientacion sexual?
¢Mis superiores nos dan a conocer los planes
a ejecutar y nos informan cémo contribuir a 22 35 57
ello?
¢Mi superior me direcciona de manera
; L e 22 35 57
asertiva a los objetivos de la compafiia?
Liderazgo ¢Mis superiores motivan a todo el equipo de 21 36 57
trabajo?
¢Mi superior inmediato fomenta el trabajo en 21 36 57
equipo?
¢Recomendaria a mi superior inmediato a 21 31 59
otras personas?
¢El programa de beneficios de la compafiia se 21 34 55
. ajusta a mis necesidades?
Bienestar y - - :
L ¢Consideras que tu entorno de trabajo
resolucion de . . 22 37 59
. fomenta la seguridad y el bienestar?
conflictos : = -
¢La compafiia me proporciona recursos y 21 31 52

ayuda adecuados para mi salud mental?




¢Me siento capaz de resolver problemas que

se presentan en el trabajo inesperadamente? 22 33 5
¢Resolver inconvenientes me permiten tener 29 38 60
una sensacion de satisfaccién?
¢Consideras que la compafiia proporciona 20 38 58
todo lo necesario para trabajar seguros?
¢ Cuéndo expresas situaciones de inseguridad
a la empresa, estas son tenidas en cuenta para 22 36 58
mejorarlas?

Recursos ¢Las normas de seguridad se respetan

materiales y cuidadosamente, incluso si eso implica un 21 34 55

seguridad retraso en el trabajo?
¢Mis superiores se preocupan porque mi
entorno se encuentre seguro para ejercer mis 22 35 57
labores?
¢Piensas que para la empresa la seguridad es 29 37 59

primero?

Fuente: Autor, 2024

Las otras 25 preguntas del cuestionario fueron preguntas valorativas sobre la percepcion

Preguntas valorativas sobre la percepcion hacia la empresa

bienestar y resolucion de conflictos y recursos materiales y seguridad.

Figura 10. Oportunidades de desarrollo
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mis necesidades profesionales y
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¢Mi trabajo me permite disfrutar
de actividades deportivas o
recreativas?
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¢La compafiia ejecuta un plan
carrera que nos permite crecer
dentro de ella?

33
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¢Tengo la intencién de permanecer
en la compafiia por lo menos
durante los proximos 12 meses?

35

3
__& I
Si No
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La compaiiia ejecuta un plan carrera que
les permite crecer dentro de ella,
aseguraron 22 empleados de bodega y
33 operadores de distribucion, a
excepcion de 5 colaboradores de
distribucion.

Fuente: Autor, 2024

De los 60 colaboradores del sistema de bodega y distribucion, 58 afirmaron tener
flexibilidad para satisfacer sus necesidades profesionales y personales, mientras que 2 dijeron lo
contrario. Ademas, todos los empleados aseguraron tener las oportunidades adecuadas para
aprender y desarrollar nuevas habilidades.

En ese orden de ideas, su trabajo les permite disfrutar de actividades deportivas o
recreativas y tienen la intencion de permanecer en la compatfiia por lo menos durante los proximos

doce meses, manifestaron 21 y 35 trabajadores de bodega y distribucion, respectivamente;

mientras que 1 empleado de bodega y 3 de distribucion aseveraron lo opuesto.



Figura 11. Diversidad e inclusion

¢Laempresa promueve
espacios de diversidad e
inclusién?

33
22
. 5
° m
Si N

0]

mBodega m Distribucion

¢,Cuando me preguntan sobre la
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colaboradores de forma equitativa
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¢, Considero que la
organizacién es un excelente
lugar para trabajar?
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El personal de bodega y 37 operarios de
distribucion, afirmaron que en la
empresa se trata a los colaboradores de
forma equitativa y justa,
independientemente de su género,
edad, raza, discapacidad, religion u
orientacion sexual.

Fuente: Autor, 2024
De los 38 empleados del area de distribucion, 5 aseguraron que la empresa no promueve

espacios de diversidad e inclusion, mientras que los 22 colaboradores de bodega afirmaron que si



lo hace. Adicionalmente, los 22 colaboradores y 36 de los 38 operarios de distribucion, dijeron que

sus superiores promueven y respetan la diversidad e inclusion en el equipo, motivo por el cual

En razén a ello, los empleados de bodega y 36 colaboradores de distribucion, hablan de

cosas positivas cuando les preguntan sobre la compaiiia. La organizacion es un excelente lugar

para trabajar, piensan 37 colaboradores de distribucion y los 22 trabajadores de bodega.

Figura 12. Liderazgo
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¢Recomendaria a mi superior
inmediato a otras personas?
Por otro lado, 21 personas encargadas del

area de bodega si recomendarian a su

31
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Fuente: Autor, 2024
Segun el personal de bodega y 35 operarios del area de distribucion, excluyendo a 1, sus

superiores les dan a conocer los planes a ejecutar y les informan cémo contribuir a ello, al mismo
tiempo que los direcciona de manera asertiva a los objetivos de la compaiiia.

Los superiores de la empresa privada motivan a todo el equipo de trabajo y fomentan el
trabajo en equipo, aseguraron 21 trabajadores del area de bodega y 36 colaboradores del sector
distribucion, a excepcion de 1 persona de bodega y 2 empleados de distribucion, quienes dijeron

lo contrario.

Figura 13. Bienestar y resolucion de conflictos
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¢La compafia me proporciona
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para mi salud mental?
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Nota: Autor, 2024
De los 38 operadores del area de distribucion y los 22 empleados de bodega, 34 y 21

trabajadores, respectivamente, manifestaron que el programa de beneficios de la compaiiia se
ajusta a sus necesidades, mientras que los demads dijeron que no. Aun asi, en el entorno de trabajo
se fomenta la seguridad y el bienestar, confirmaron 22 personas del area de bodega y 37 operadores
de distribucion.

Por otra parte, la organizacion proporciona recursos y ayuda adecuados para la salud
mental, atestiguaron 21 colaboradores de bodega y 31 de distribucion, aunque 1 persona de bodega
y 7 de distribucion consideraron lo contrario.

De los 38 operarios del area de distribucion, 33 se sienten capaces de resolver problemas
inesperados que se presentan en el trabajo y 5 de ellos no. Los 22 trabajadores de bodega también

se sienten en la capacidad de solucionar imprevistos en el entorno laboral. Pese a la discrepancia,



todo el sistema de bodega y distribucion tiene una sensacion de satisfaccion al solucionar

inconvenientes.

Figura 14. Recursos materiales y seguridad
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Para la empresa, la seguridad es
primero, aseguran los 22 empleados de
bodegay 37 colaboradores de
distribucion, mientras que 1 operario de
esta segunda area considera lo
contrario.

Nota: Autor, 2024
Todos los operarios de distribucién y 20 empleados de bodega, excepto 2, consideraron que

la compaifiia proporciona todo lo necesario para trabajar seguros. En hilaridad, los 22 empleados



de bodega y 36 de distribucion, dicen que cuando expresan situaciones de inseguridad en la
organizacion, estas son tenidas en cuenta para mejorarlas.

Por otro lado, 34 operarios de distribucion y 21 colaboradores de bodega, afirmaron que
las normas de seguridad se respetan cuidadosamente, incluso si eso implica un retraso en el trabajo;
sin embargo, 4 personas de distribucion y 1 de bodega, creen lo contrario. Sumado a ello, el
personal de bodega y 35 empleados de distribucion, excluyendo 3, manifestaron que sus superiores
se preocupan porque su entorno se encuentre seguro para ejercer sus labores.

Determinacion de la relacion entre los factores vinculados al clima organizacional y el
outsourcing

Para determinar la relacion entre las variables estudiadas (clima organizacional y
outsourcing) a través de los factores anteriormente identificados, se recurri6 al coeficiente de
correlacion de Pearson, puesto que permite medir el grado de asociacion entre dos variables. Este
coeficiente oscila en un rango de -1 a +1, donde el signo indica la relacion positiva o negativa. Si
el coeficiente es >0, hay una relacion positiva y si es <0, la relacion es negativa.

La relacion positiva significa que una variable afecta sobre otra, es decir, el
comportamiento de una variable incide en la conducta de la otra y viceversa. La relacion negativa
indica que no existe asociacion entre los factores analizados, por lo que la tendencia de una variable
no interfiere en la respuesta de la otra. La siguiente tabla soporta el analisis anteriormente descrito

para la tendencia de las variables entre si.



Tabla 4. Relacion estadistica entre las variables de estudio

Claridad Compromiso
. _ .. Organizacion organizacion - Oportunidad . . Bienestar y
Comunicacio al y gestion aly Motivacion Traba_Joen esde D|_ve13|q;}de Liderazgo resolucion de
n del satisfaccion equipo desarrollo inciusion conflictos
desempefio laboral
Comunicaci6 1
n
Claridad
organizacion
al y gestion -0,383928571 1
del
desempefio
Compromiso
organizacion
aly -0,126046043  0,962533422 1
satisfaccion
laboral
Motivacién 0,235864088  0,235864088  0,269069118 1
Tr:‘(;’jjgoe” 0,747017881 -0,747017881  -0,575223742 0 1
Oportunidad
es de 0,069904099 -0,590301278 -0,618025473 0,1823843  0,649844056 1
desarrollo
D:ﬁiﬁﬁ'ﬁge -0,490990253  -0,036369648  -0,210042013  -0,0800641 -0,608580619  -0,379663198 1
Liderazgo -0,467707173  0,200445931  0,085749293 0,19611614 0 0,639362013 -0,408248 1
Bienestar y
resolucién de  0,589194677 -0,803862505 -0,715127518 0,04021867 0,53499061  0,150983975 0,2883752  -0,649406631 1
conflictos
Recursos
materiales y 0,866921447 -0,610785565 -0,429863477 0,31807321 0,659380473 0,137118234 -0,060193 -0,589767825 0,8869454
seguridad

Nota: Autor, 2024



Las oportunidades de desarrollo como subvariable del outsourcing, tuvo relacion positiva
con la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, es decir, la oferta o carencia de
oportunidades dentro de cada empresa contratista afecta la comunicacion interna, la motivacion de
los empleados y también el trabajo en equipo. Por el contrario, la subvariable oportunidades de
desarrollo tuvo asociacion negativa con la claridad organizacional y la gestion del desempefio y el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

La diversidad e inclusion present6 relacion negativa con todas las subvariables del clima
organizacional, por lo que la integracion de los colaboradores del sistema de bodega y distribucion
no afecta la comunicacion, la motivacidn, el trabajo en equipo, la claridad organizacional y gestion
del desempeiio y tampoco el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

Referente al liderazgo, este presentd relacion negativa con la comunicacion. Pero se
relacion6 de forma positiva con la motivacion, la claridad organizacional y gestion del desempefio
y el compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

La subvariable bienestar y resolucion de conflictos, se relaciond positivamente con la
comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo. No obstante, su asociacion con la claridad
organizacional y gestion del desempefo, asi como con el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, fue negativa.

En cuanto a los recursos materiales y seguridad, presentd relacion positiva con la
comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo. Sin embargo, los recursos materiales y
seguridad se relacionaron negativamente con la claridad organizacional y gestion del desempeftio,

al igual que con el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.



Discusion
Este apartado detallara los resultados de la investigacion en el mismo orden que han sido planteados

los objetivos especificos.

Identificacion de los factores vinculados al clima organizacional

De acuerdo con las preguntas realizadas y orientadas a la autonomia individual de cada
empleado y hacia la perspectiva colectiva, se identifico cinco principales factores que inciden
sobre el clima organizacional: 1) comunicacion, 2) claridad organizacional y gestion del
desempefio, 3) compromiso organizacional y satisfaccion laboral, 4) motivacion y 5) trabajo en
equipo.

Para el 96,36% de los colaboradores del area de bodega y el 86,84% del personal de
distribucion, la comunicacion es un factor que les permite expresar sus ideas y establecer buenas
relaciones con sus compaieros, pues conforme a lo afirmado por Obeng, et al., (2021), la
comunicacion es un puente importante entre el clima organizacional y otros aspectos empresariales
importantes como el desempeio laboral. No obstante, se evidencia la diferencia porcentual en cada
unidad organizacional analizada, por lo que es valido afirmar que en bodega existe una mejor
comunicacion que en el sector de distribucion.

La claridad organizacional y gestion del desempefio son aspectos que prevalecen mas en la
zona de bodega que en la unidad de distribucion, puesto que el 98,18% del personal bodega y el
95,26% de distribucion, comprenden los objetivos empresariales, consideran que su trabajo es
importante y reciben retroalimentacion sobre su rendimiento laboral. La claridad organizacional
indica el nivel de empatia de los colaboradores para con su empresa.

En este caso, la compafiia que administra la bodega constituye empleados que empatizan

con sus metas organizacionales, al igual que los operadores de la contratista distribucion, pero en



un 2,92% por debajo. Para contrarrestar la situacion, es oportuno que se realice gestion del
desempefio con mayor periodicidad y brindar retroalimentacion a los colaboradores que tal vez se
encuentren desenfocados de sus funciones.

A saber, el 100% de los colaboradores de la contratista de bodega estdin comprometidos y
se encuentran satisfechos laboralmente, asi como el 95,26% de los empleados de distribucion.
Dado los porcentajes, es recurrente que la empresa contratista de distribucion brinde atencion a los
espacios para promocionar la empatia hacia los objetivos empresariales para que se garantice un
mayor desempefio laboral con su contratante. Al mismo tiempo, se estimula la motivacion de los
empleados, que, aunque no sea deprimente, es de cuidado.

E1 99,09% de los empleados de bodega y el 91,05% de los operarios de distribucion, estan
motivados dentro de la organizacion, ya que frecuentemente se da reconocimiento y esto tiene
impacto directo en el logro de sus objetivos.

El 100% de los empleados de bodega y el 94,74% de los operadores de distribucion,
consideran que el trabajo en equipo se vive dentro de su organizacion, debido a que se vive un
ambiente de apoyo mutuo, sacan tiempo para ayudar a otros, aprenden de sus errores, estan
comprometidos en hace un trabajo de calidad y con eficiencia y para ellos es importante tener en

cuenta al cliente para la toma de decisiones.

Descripcion del efecto del outsourcing sobre el entorno laboral

Las oportunidades de desarrollo brindadas por cada empresa contratista se ven mayormente
reflejadas en el 98,18% de los trabajadores de bodega en comparacién con los 93,16% de
distribucion. Esta variable incide en la satisfaccion de los empleados. Se ha demostrado que los

colaboradores que reciben oportunidades de desarrollo por parte de su empresa tienen un 50% mas



de probabilidad de sentirse satisfechos en su empleo (Seno, et al., 2023). Esto significa que cuanto
mayor sean las oportunidades de desarrollo, mas aumentard la satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa de cerveceria. Al mismo tiempo, es valido afirmar que los colaboradores
de bodega estan mas satisfechos con su empleo que los operarios de distribucion.

En razén a lo anterior, todos los colaboradores de bodega y el 95,26% de los operarios de
distribucién, estdn comprometidos y se sienten satisfechos laboralmente, por eso se sientes
orgullos de trabajar con la compafia y estdn satisfechos con su lugar de trabajo dentro de ella.
Aunque son cifras alentadoras para esta subvariable de clima organizacional, lo cierto es que hay
un 4,74% de personas pertenecientes al sistema de distribucion, que no estan comprometidas con
el proposito de la empresa. Aunque hayan sido contratadas para funciones especificas, este tipo de
condiciones interfiere negativamente en los objetivos empresariales.

Por otro lado, la diversidad e inclusién es uno de los atributos organizacionales que
caracteriza a una empresa. En el caso de la contratista de bodega, todos sus empleados consideran
que la empresa hace que, independientemente de quién sea o sus aspectos sociodemograficos, se
sientan incluidos y apoyados. En contraste, para el 5,79% de los operadores de la empresa
contratista de distribucion, creen que no se promueve espacios de diversidad e inclusion. Por ello,
la contratista de distribucion deberia fomentar las practicas de diversidad e inclusion en el trabajo,
ya que de esa manera contribuye significativamente en su entorno laboral (Chaudhry, et 4l., 2021),
porque los trabajadores se sentiran parte de la organizacidon y empatizaran con las metas
empresariales.

El liderazgo, sin duda, es una variable importante que representa la practica outsourcing
dentro de la empresa cervecera, dado que, en promedio, el 97,27% de los empleados de bodega y

el 91,05% manifestaron puntualmente la presencia de buen lider dentro de su area de trabajo. Aun



asi, con la pregunta puntual “;recomendaria a mi superior inmediato a otras personas?”, el 4,55%
de trabajadores de bodega y el 18,42% de los operarios de distribucion, afirmaron que no sugeririan
a su jefe inmediato a ninguna otra persona. Las cifras vislumbran la diferente gestion del recurso
humano que realiza cada empresa contratista, lo que significa posibilidad de malentendidos en el
entorno laboral de la empresa cervecera.

Referente al bienestar brindado por las contratistas, el 96,95% de los empleados de bodega
consideran que las estrategias y beneficios brindados por su empresa, se ajustan a sus necesidades.
Asimismo, el 89,47% de los colaboradores de la empresa contratista de distribucion, consideran
que su entorno laboral fomenta la seguridad y el bienestar, mientras que el 10,53% restante no
considera que la empresa brinde bienestar. A pesar de ello, los colaboradores de bodega y el
93,42% de distribucion, se sienten en la capacidad de resolver problemas inesperados en el trabajo.
No obstante, vale la pena mencionar que la contratista de distribucion tendria que promover mas
la salud fisica, mental y emocional de sus empleados para lograr que estén mas saludables y felices.

En términos de recursos materiales y seguridad brindados, la empresa contratista de bodega
ofrece todo lo necesario para trabajar seguros, creen el 97,27% de sus empleados, al igual que el
94,74% de los operarios de la contratista de distribucion.

Aunque la brecha se respuestas negativas es reducida, la variable de recursos materiales y
seguridad debe ejecutarse en su totalidad, debido a que las contratistas tienen la responsabilidad
de proporcionar condiciones seguras e higiénicas con el fin de evitar accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales para mejorar la productividad de la empresa contratante, es decir, la
empresa privada de cerveceria.

En términos generales, el directivo de recursos humanos de la empresa contratista de

bodega parece gestionar mejor el talento humano, mientras que el encargado de recursos humanos



de la empresa contratista del area de distribucion tiene aspectos por mejorar en la gestion de
recursos humanos. Aun asi, la mayoria de los colaboradores en ambas compaiias dedicadas a
actividades distintas, gozan de un entorno laboral ameno.

Solo con las respuestas del cuestionario es evidente como la estrategia empresarial
outsourcing influye significativamente sobre el entorno laboral. Si bien es cierto, entre los efectos
negativos inherentes que tiene el outsourcing sobre el entorno laboral es el no tener garantia de
compromisos del personal, nivel de habilidades y conocimientos, caracteristicas de los empleados
que se vio reflejada en preguntas como “;me siento capaz de resolver problemas que se presenten
en el trabajo inesperadamente?”, donde el 13,16% de los operarios de distribucion no se sienten
en la capacidad, mientras que todos los empleados de bodega si. Esto vislumbra el nivel de
habilidades que posee el personal de una contratista frente a otra en el marco de resolucion de
conflictos.

De la misma manera, las dos empresas contratistas discrepan en la satisfaccion de sus
colaboradores en cuanto a los recursos materiales suministrados, puesto que para el 9,1% de los
trabajadores de bodega, su empresa no proporciona todo lo necesarios para trabajar seguros,

mientras que ningun empleado de distribucion comparte esa idea en cuanto a su empresa.

Determinacion de la relacion entre los factores vinculados al clima organizacional y el

outsourcing

Determinar la relacion entre los factores vinculados al clima organizacional y el outsourcing
implico analizar como la externalizacion de servicios influye en el ambiente laboral y como, a su vez, el
clima organizacional puede afectar la eficacia y percepcion del outsourcing.

La comunicacidn tiene relacion positiva con las oportunidades de desarrollo, el bienestar y los

recursos materiales, pero se asocia de forma negativa con el liderazgo y la diversidad e inclusion, lo cual



significa que en cuanto mas comunicacion haya, incrementaran las oportunidades de desarrollo, el bienestar
y los recursos materiales y seguridad.

La externalizacion puede afectar la comunicacion interna si no se gestionan adecuadamente los
canales de informacion entre el personal interno y los proveedores externos. La falta de comunicacion clara
puede llevar a malentendidos y problemas en la coordinacion de tareas. Una comunicacion efectiva sobre
los cambios relacionados con el outsourcing puede mejorar la percepcion del personal y reducir la ansiedad
relacionada con la inseguridad laboral.

La claridad organizacional y gestion del desempefio se asocia negativamente con todas las variables
de outsourcing, excepto el liderazgo, pues con este presentd una relacion positiva, es decir, la claridad
organizacional y la gestion del desempefio no es un determinante para que existan oportunidades de
desarrollo brindadas por la empresa, tampoco es una limitante para que los empleados sean incluidos dentro
de todas las actividades organizadas por la empresa y mucho menos es una condicién para que la compaiiia
proporcione servicios de bienestar y recursos materiales para trabajar seguros.

El outsourcing puede generar preocupaciones sobre la seguridad y estabilidad laboral, afectando
negativamente el clima organizacional si no se maneja con cuidado. Garantizar la seguridad laboral y
proporcionar claridad sobre como se gestionaran los roles y las responsabilidades puede ayudar a mantener
un ambiente laboral estable.

Lo que si condiciona la claridad organizacional y gestion del desempefio es el liderazgo, no solo se
vio reflejado en las respuestas, sino también en el coeficiente de correlacion. Mas claramente, se necesita
de un estilo de liderazgo propio y de caracter que oriente a sus empleados a la claridad organizacional para
que se sientan identificados con los objetivos corporativos. A diferencia de Obeng, et al., (2021), esta
investigacion determind que existe relacion negativa entre claridad de roles y comunicacion, porque,
aunque sean un puente para el clima organizacional, no estan relacionadas positivamente entre si.

Por otra parte, al igual que la investigacion de Manuaba, et 4l., 2020, este estudio determinoé que el

liderazgo tiene una relacion positiva significativa con la satisfaccion laboral, la motivacion y el trabajo en



equipo. Conforme las respuestas de esta variable, el liderazgo representa la direccion de manera asertiva a
los logros de la empresa.

La asociacion positiva de trabajo en equipo y oportunidades de desarrollo, bienestar y recursos
materiales resultado de esta investigacion, va de la mano con el estudio de Daza-Corredor, et 4al., (2021), ya
que ellos también encontraron en las posibilidades de superacién y buen trato, una relacion positiva
significativa que se ve reflejada en el clima organizacional.

La integracion de equipos externos puede influir en la cohesion del equipo interno. Puede haber
tensiones si los empleados sienten que sus roles estan siendo desplazados por proveedores externos. Un
equipo cohesionado es mas resiliente frente a los cambios. Fomentar la colaboracion entre el personal

interno y los proveedores externos puede mejorar el clima organizacional.

Conclusiones

La empresa privada de cerveceria realiza sus operaciones de bodega y distribucion mediante
outsourcing, es decir, contrata dos empresas especializadas en este tipo de actividades para optimizar
recursos y enfocarse en la mejora continua de sus productos. En otras palabras, el area de bodega es
administrada por una compaiiia y el sistema de distribucion es operado por otra. Por consiguiente, las
condiciones laborales tanto fisicas como intangibles, no son las mismas, y los colaboradores lo
manifestaron.

Se logro identificar la comunicacion, la claridad organizacional y gestion del desempefio, el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, la motivacion y el trabajo en equipo, como factores
vinculados al clima organizacional de la empresa privada de cerveceria. Referente a las variables que
representan la subcontratacion, las oportunidades de desarrollo, el liderazgo, la diversidad e inclusion, el
bienestar y los recursos materiales y seguridad, fueron las identificadas en este estudio.

El outsourcing puede ofrecer ventajas significativas en términos de eficiencia y costos, pero
también presenta desafios que pueden afectar tanto a la estructura laboral como a la cultura organizacional.

La clave esta en gestionar el proceso cuidadosamente para maximizar los beneficios mientras se mitigan



los posibles impactos negativos como la inseguridad laboral, desafios en la calidad, desmotivacion, cambio
cultural, dependencia del proveedor, confidencialidad y control y coordinacion.

La relacion entre el outsourcing y el clima organizacional es compleja y bidireccional. La
externalizacion puede afectar diversos aspectos del ambiente laboral, y un clima organizacional positivo
puede influir en la manera en que se percibe y se maneja el outsourcing. La clave es gestionar
cuidadosamente el proceso de externalizacion y mantener una comunicacion abierta para minimizar

impactos negativos y maximizar beneficios.
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