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El presente análisis busca entender 

la inversión en innovación y la innovación 

en métodos organización como dos 

factores fundamentales para una creación 

superior de empleo en el sector 

manufacturero en 56 subsectores que 

contienen 8264 empresas a partir de un 

modelo de ecuaciones estructurales. 

Algunos estudios previos son 

contradictorios por lo que este estudio 

permite reconocer que la inversión en 

innovación permite mayor generación de 

empleo permanente mientras que la 

innovación en métodos organizativos 

mejora la generación de empleo temporal. 

Para las organizaciones manufactureras y 

el sector resulta de gran importancia 

reconocer los efectos de la innovación en 

la generación de empleo toda vez que la 

generación de empleo es fundamental 

para la mejora del ciclo económico 

especialmente con la caída actual de 

empleo que vive el sector y el contexto en 

particular. 

Palabras clave: innovación, 

empleo, empleados permanentes 

empleados temporales. 

 

 

This analysis seeks to understand 

investment in innovation and innovation in 

organizational methods as two 

fundamental factors for superior job 

creation in the manufacturing sector in 56 

subsectors containing 8264 companies 

based on a model of structural equations. 

Some previous studies are contradictory, 

so this study allows us to recognize that 

investment in innovation allows greater 

generation of permanent employment 

while innovation in organizational methods 

improves the generation of temporary 

employment. For manufacturing 

organizations and the sector, it is of great 

importance to recognize the effects of 

innovation on job creation since job 

creation is essential to improve the 

economic cycle especially with the current 

drop in employment that the sector and 

context are experiencing. 

Key Words: innovation, 

employment, long-term employees 

temporary employees. 
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La creciente preocupación por la 

situación económica a nivel global 

derivada de la situación de la pandemia 

con múltiples empleos perdidos empresas 

en cierres temporales y permanentes ha 

creado una atmósfera para una pregunta 

definitiva crear en el corto y mediano plazo 

empleos temporales permanentes ambos 

o no crearlos. Bajo los altos niveles de 

incertidumbre muchas compañías han 

decidido quedarse en el sector 

manufacturero con los empleados más 

eficientes otras con los empleados que 

llevan más tiempo en la compañía algunos 

deciden quedarse con los empleados 

permanentes y en cualquier escenario las 

compañías han requerido grandes 

modificaciones para mantenerse en un 

entorno de gran incertidumbre 

disminución de clientes y menos personal. 

Es así como la innovación surge como la 

herramienta más valiosa para que las 

compañías puedan crear un ambiente 

interno propicio para mantenerse durante 

la situación de pandemia y enfrentar los 

retos venideros posteriores a la 

vacunación masiva de la población. 

Algunos autores (Zimmerling y Chen 2021 

Telukdarie Munsamy y Mohlala 2020) ya 

han demostrado que la situación de 

pandemia a pesar de sus serias 

implicaciones sociales económicas 

políticas y ambientales puede ser una 

oportunidad valiosa para las compañías 

de todos los sectores. Otros autores 

explican que la inversión en la innovación 

(Lepore Micozzi y Spigarelli 2021 

Lecossier y Pallot 2020 George Lakhani y 

Puranam 2020) puede ayudar a aquellas 

compañías que deben transformarse o 

mejorar sus procesos internos 

especialmente los de gestión (Brem 

Viardot y Nylund 2021). Por tanto, esta 

investigación busca establecer cómo las 

organizaciones del sector manufacturero 

pueden invertir en innovación así sea una 

pequeña cantidad y mejorar la generación 

de empleo como factor determinante para 

la continuidad del ámbito económico para 

todo el país. 

Para entender la dinámica entre la 

innovación y el empleo resulta importante 

considerar tres aspectos fundamentales. 

Primero la contratación de personal 

capacitado tanto de forma temporal como 

permanente en el sector; segundo el 

recurso humano como factor clave de la 

creación de un ciclo económico efectivo y 
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tercero la inversión en innovación y la 

innovación especialmente en métodos 

organizativos bajo situaciones de 

incertidumbre.  

Se puede afirmar que en momentos 

donde las compañías enfrentan mayor 

riesgo es mucho más complejo y sensible 

la situación del personal contratado no 

sólo porque mantenerlos o no es una 

situación estratégica sino porque dejar de 

contar con personal que cuenta con 

experiencia conocimiento y habilidades 

únicas es renunciar al capital más valioso 

que posee una compañía y para el ciclo 

económico significa menos consumidores 

con capacidad adquisitiva para todos los 

mercados y sectores. Uno de los primeros 

retos de las organizaciones en esta 

situación de incertidumbre es la 

contracción económica en algunas áreas 

derivada de la disminución de ventas del 

primer año de pandemia mientras se 

reorganizaban para enfrentar nuevas 

formas de contacto con el cliente allí 

surgió un eje necesario la mejora y 

creación de métodos organizativos que 

permitan a la compañía continuar con las 

labores de gestión disminuyendo el riesgo 

de pérdida de mercado para el segundo 

año de pandemia las organizaciones ya 

habían invertido en innovación donde la 

inversión en equipos tanto de 

comunicación como de nueva maquinaria 

y la inversión en actividades de 

investigación y desarrollo para modificar 

sus productos resulta fundamental para 

crear nuevos mercados y en especial 

atender las cambiantes necesidades de 

los clientes en situación de gran 

incertidumbre y restricciones.  

Entendiendo este contexto resulta 

prioritario considerar para el sector 

manufacturero en particular cómo las 

organizaciones asumen decisiones 

estratégicas que ayudan a generar 

empleo a través de contratos temporales 

y permanentes realizando inversión en 

innovación y creando innovaciones en 

métodos organizativos. Explicar la 

dinámica entre estas variables puede 

ayudar a las organizaciones que no han 

encontrado una estrategia sostenible para 

mantenerse por más tiempo en el 

mercado como un incentivo para 

encontrar en la innovación una forma de 

mejorar sus procesos internos y en 

consecuencia aportar a la generación de 

empleo moviendo al mismo tiempo el ciclo 

económico.  

Para entender la dinámica entre las 
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variables se estudia primero las formas de 

contratación y su importancia en el sector 

seguidos de la inversión en innovación 

que incluye dos aspectos fundamentales 

la inversión en investigación y desarrollo y 

la inversión en equipo. 

 

Contratación Temporal y Contratación 

Permanente 

La contratación de los empleados 

ha pasado de un simple proceso técnico 

en el que lo más importante resultaba el 

papeleo (Čech Yao Samolejova Li y 

Wicher 2016) a considerar elementos 

como el salario emocional la retención del 

empleado (Narayanan Rajithakumar y 

Menon 2019) condiciones de bienestar 

beneficios del contrato entre otros. 

Anteriormente la contratación sólo se 

entendía como un paso en las prácticas en 

contratación temporal y permanente. Hoy 

se entiende como un proceso en sí mismo 

que requiere cuidado para atraer a los 

mejores talentos como lo afirman Coetzee 

y Stoltz (2015) en cuanto a que no es sólo 

atraer sino retener al empleado con las 

mejores ofertas laborales en la industria. 

Una empresa no sólo mejora su 

reputación de marca a través de la 

contratación (Kanar Collins y Bell 2015) 

sino que logra mejorar su competitividad 

sí logra ganar en el mercado a los 

empleados que además de talentosos se 

sienten motivados y privilegiados en la 

compañía. 

Una de las formas de contratación 

es la temporal. Esta forma de empleo sin 

embargo está demostrado que genera 

efectos nocivos en la calidad de vida 

(Lozano Hamplová y Le Bourdais 2016) 

motivación y desempeño del empleado en 

los trabajos operativos o de cuello azul 

(Azar Khan y Van Eerde 2018 Dubbelt 

Demerouti y Rispens 2019) mientras que 

puede resultar positivo para trabajadores 

de cuello blanco como contadores de 

compañías quienes prefieren condiciones 

laborales flexibles (Jena Bhattacharyya y 

Pradhan 2019) así como el estrés y burn 

out, que también se hacen evidentes en 

contrataciones temporales (Rouxel 

Michinov y Dodeler 2016) aunque al 

mismo tiempo puede incentivar a la 

productividad cuando no se quiere perder 

la vacante de empleo (Antonietti Antonioli 

y Pini 2017). Esta modalidad de empleo es 

ampliamente utilizada por el sector 

MARCO TEÓRICO 

cv 



 Iris María Vélez Osorio 

113 
Escuela de Postgrado Neumann  

 

manufacturero y se convierte en una 

limitante para desarrollar una cultura de 

empoderamiento en los empleados de los 

distintos sectores productivos.  

La segunda forma de contratación 

es la permanente donde los empleados 

cuentan con mayores beneficios además 

de la seguridad laboral que ofrece los 

contratos de mediano y largo plazo 

sumado a un mejor salario que ha 

establecido una brecha y una feroz 

competencia por obtener una contratación 

permanente en el sector manufacturero en 

particular la contratación permanente 

genera un mayor compromiso y apego de 

los empleados hacia la compañía (Luria y 

Yagil 2010) afirman que los empleados 

con contratos de este tipo pueden ayudar 

a mejorar el aprendizaje organizativo así 

como la creación de valor hacia los 

clientes. Sin embargo, esta opción de 

empleo es mucho más costosa que la 

contratación temporal pues algunos 

autores han reconocido la importancia de 

esta forma de contratación en especial 

para aquellas compañías que buscan 

convertir a su capital humano en una 

fuente de productividad (Hussen 2020) y a 

la organización en pionera en el desarrollo 

de productos (Shani Sena y Olin 2003). 

Además, el papel fundamental de la 

contratación ha sido ampliamente 

estudiada respecto a la responsabilidad 

corporativa y la teoría del comportamiento 

ciudadano (Luu 2017) donde la mejora de 

la calidad de vida del empleado puede 

repercutir en la manera en la que el 

empleado soluciona los problemas 

empresariales atiende al cliente y genera 

mayores ventas (Anwar y Abdullah 2021).   

Sin embargo, aunque ambas 

formas de contratación laboral son legales 

y aceptadas la dificultad se presenta 

cuando se debe contratar personal para 

un mismo cargo bajo contratos distintos 

con las consecuencias psicológicas y 

emocionales (Hameed Ijaz y Sabharwal 

2021) para los empleados que entran en 

conflicto por una diferencia notable en las 

condiciones laborales. Muchas 

compañías manufactureras no reconocen 

esta diferencia hasta que es muy tarde 

para el clima organizacional. De hecho, 

algunos autores (Kerdpitak y 

Jermsittiparsert 2020) ya han reconocido 

que el bienestar del empleado como 

elemento subyacente de la construcción 

del clima organizacional (coma) tiene 

relación con las formas de contratación. 

Innovación y reorganización 
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La inversión en innovación y la 

innovación en método organizativo ambos 

ampliamente afectados por la situación 

global de pandemia (Lee y Trimi 2021) 

durante el último año no han sido 

estudiados en este contexto en particular; 

para el sector y el país puede ser de 

utilidad entender estos factores frente a la 

situación de empleo (Ren Cao y Chin 

2020) especialmente bajo las condiciones 

de incertidumbre que se han suscitado 

respecto a la mejor forma de contratar en 

una situación de inestabilidad financiera 

con los efectos motivacionales y de clima 

organizacional que puede producir en los 

empleados en ambos tipos de contratos.  

La inversión en innovación en los 

últimos años ha estado creciendo 

especialmente con la intención de las 

organizaciones de convertir sus recursos 

en novedades de interés para el mercado. 

Para hacerlo muchas compañías han 

decidido contratar personal que ejecute 

las labores de investigación y desarrollo y 

de manejo de equipo y maquinaria que 

esta inversión requiere. Esa mayor 

contratación de personal tanto temporal 

como permanente ha provocado una 

generación de empleo importante en 

especial en el sector manufacturero donde 

la transformación de estas inversiones en 

innovaciones de producto puede ayudar a 

la empresa a ganar ventaja competitiva. 

Para la industria colombiana en particular 

la inversión en innovación se ha 

convertido en una prioridad por dos 

razones la primera para llegar a un mayor 

número de clientes a partir de las 

construcciones de innovaciones resultado 

de esta inversión y segundo para mejorar 

la productividad del personal. En ambos 

casos la contratación de personal tanto 

temporal como permanente se hace 

indispensable tanto para ejecución de 

tareas como para el desarrollo de 

actividades de investigación y desarrollo 

aún más relevante contar con personal 

que pueda conectar con el cliente y 

resolver los problemas contingentes que 

resultan de la situación de pandemia por 

tanto se plantean las siguientes hipótesis: 

H1a La inversión en innovación 

afecta positivamente la contratación de 

personal temporal en el sector 

manufacturero  
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H1b La inversión en innovación 

afecta positivamente la contratación de 

personal permanente en el sector 

manufacturero 

Por otra parte existe una gran 

preocupación por parte del sector 

manufacturero: reorganizarse; los 

avances tecnológicos han impactado al 

sector y modificado sus formas de 

operación en especial los métodos 

administrativos o innovaciones 

organizativas estos cambios abrieron el 

camino para que las organizaciones 

industriales no sólo consideren la 

innovación en producción sino la 

innovación en método organizativo como 

fuente de ventaja competitiva 

construyendo áreas de gestión más 

eficientes con procesos e indicadores más 

concretos lo que atrae a un personal 

distinto (Alrowwad y Abualoush 2020) 

mucho más tecnificado pero además con 

un dilema importante para la organización; 

contratar de manera temporal o contratar 

de forma permanente a este recurso 

humano. Identificar este impacto 

permitiría a las compañías 

manufactureras establecer primero las 

necesidades de capital humano en 

términos de capacitación segundo 

concretar una política de la gestión de este 

recurso humano exclusivo para esta forma 

de innovación que es relativamente 

reciente para el sector dado que es 

innovador en procesos y productos por 

tradición. Se derivan así las siguientes 

hipótesis:  

H2a La innovación en método 

organizativo afecta positivamente la 

contratación de personal temporal en el 

sector manufacturero 

H2b La innovación en método 

organizativo afecta positivamente la 

contratación de personal permanente en 

el sector manufacturero 

Tanto la inversión en innovación 

como la innovación en método 

organizativo han permitido que 

organizaciones del sector manufacturero 

cuenten con mejores resultados tanto en 

productividad y desempeño (Donbesuur et 

al. 2020 Soomro Mangi y Shah 2020) 

ahora es importante explicar el efecto de 

ambos elementos hacia la contratación de 

personal en un sector donde existe cierto 

temor al aumento de costos derivado de 

una mayor contratación de personal y un 

paradigma muy arraigado de disminución 

de la cantidad de personal para superarlo 
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con inversión exclusiva en tecnología 

(inteligencia artificial robots maquinaria) 

que supone una mejora trascendental en 

el precio de venta y por tanto en el 

desempeño corporativo se presenta el 

modelo de análisis en la figura no. 1. 

Figura No. 1.  

Modelo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Metodología 

Para este análisis se han tomado 

dos encuestas la Encuesta de Desarrollo 

e Innovación Tecnológica EDIT con datos 

de 2014-2015 y la Encuesta Anual 

Manufacturera 2014 - 2015 creada por el 

Departamento Administrativo Nacional de 

Estadística (DANE) las cuales recogen a 

56 industrias para un total de 8264 

organizaciones encuestadas clasificando 

los subsectores de acuerdo con la 

clasificación internacional CIIU revisión 4 

se utilizó el software para ecuaciones 

estructurales SmartPLS. 

Las variables seleccionadas 

corresponden a la inversión en innovación 

que suma la inversión en actividades de 

investigación y desarrollo (Ayaydin y 

Karaaslan 2014 Can Doğan y Değer 2017 

Kimani y Ruigu 2017 Huang Liou y Iwaki 

2020) y la inversión en equipo (Ma y Guo 

2019 Choi 2017) para normalizar esta 

variable se aplicó logaritmo en la variable 

de innovación en método organizativo 
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(Ahmad Widen y Huvila 2020 Mazzanti 

Pini y Tortia 2006 Evangelista y Vezzani 

2010) se tiene el número de estas 

innovaciones.  

Respecto a las variables 

dependientes la contratación temporal 

como variable dependiente “corresponde 

a los sueldos y prestaciones del personal 

vinculado mediante contrato a término 

definido para desarrollar labores 

especificas por una remuneración 

pactada” (adaptado del Dane 2015 26). En 

distintos estudios la variable contratación 

o nómina temporal presenta distintos 

resultados tanto en productividad 

desempeño competitividad motivación 

entre otros (Roca-Puig Beltrán-Martín y 

Segarra-Ciprés 2015). Estudios anteriores 

muestran el riesgo para el sector 

manufacturero en una contratación tan 

flexible y transitoria (Rubery Keizer y 

Grimshaw 2016 Kauhanen y Nätti 2015). 

En la contratación permanente se aplicó 

logaritmo natural algunos estudios son 

concluyentes respecto al impacto de este 

tipo de contratación en la motivación el 

desempeño del empleado y la mejora en 

el clima organizacional.  

Resultados 

La inversión en innovación que 

suma inversión en actividades de 

investigación y desarrollo más inversión 

en equipo impacta positivamente a los 

contratos permanentes, pero en menor 

medida para los contratos temporales; por 

su parte la innovación en métodos 

organizativos afecta positivamente a los 

contratos temporales, pero en menor 

medida a los permanentes. El modelo 

(véase figura no. 2) presenta un SRMR de 

0.030. 
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Figura No. 2  

Resultados 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Este resultado puede explicarse 

por el tipo de actividad que desarrolla cada 

tipo de personal de acuerdo con su 

contratación. Por ejemplo, la innovación 

en procesos internos como nuevas formas 

de trabajo mejoras en la gestión mejoras 

en procesos administrativos y gestión 

requiere personal temporal que desarrolle 

habilidades y conocimiento para realizar 

modificaciones y mejoras específicas 

ejecutando proyectos con plazos de corto 

y mediano plazo. El análisis descriptivo se 

presenta en la tabla no. 1. 

Mientras que el uso de inversión en 

actividades de investigación y desarrollo 

equipos tecnología en la industria 

manufacturera requiere un tipo de 

personal permanente que pueda 

desarrollar conocimiento de largo plazo 

ofreciendo una ventaja competitiva en 

innovación para la compañía. 
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Tabla No. 1  

Descriptivos Fiabilidad y Varianza 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Es importante destacar que los empleos 

temporales son necesarios en las 

compañías para la ejecución de tareas 

específicas especialmente en temporadas 

altas que en este contexto de estudio 

ocurre en junio y diciembre. Sin embargo, 

el personal temporal como lo demuestran 

estudios previos no logra afectar 

especialmente el desempeño y 

aprendizaje organizacional en el largo 

plazo que permita crear mayor valor para 

el consumidor permita crear mayor valor 

para el consumidor y los grupos de 

interés. Por tanto, la contratación de 

personal permanente resulta ofrecer 

mayor aprendizaje organizacional por los 

sentimientos del empleado (Afshari y 

Hadian Nasab 2021) asociados a la 

seguridad en el empleo mejor calidad de 

vida y apego a la organización. Estudios 

previos han discutido ampliamente los 

beneficios de cada tipo de contratación sin 

embargo en este contexto colombiano los 

estudios han resultado contradictorios con 

el presente análisis (véase resumen de 

resultados en la tabla no. 2) se puede 

comprobar que la inversión en innovación 

genera un efecto positivo en la 

contratación permanente mientras la 

innovación en método organizativo que es 

tradicional de la industria manufacturera 

para las mejoras en su gestión afecta 

específicamente la contratación temporal 

creando vínculos laborales más 

superficiales. 

  

Variables Media Desviación típica Fiabilidad compuesta Varianza extraída 1 2 3 4 5

1. Innovación en Método Organizacional 11.697 11.344 1.000 1.000 (1000)

2. Contratación Temporal 102.843.054.303.030 97.904.362.993.315 1.000 1.000 0.763 (1.000)

3. Inversión en Innovación 10.303 0.521 1.000 1.000 0.466 0.530 (1.000)

4. Contratación Permanente 8.182 0.520 1.000 1.000 0.606 0.672 0.803 (1.000)

El cronbach alpha es mostrado en la diagonal en paréntesis

La correlación es significativa a nivel 0,05 (bilateral)
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Tabla No. 2  

Hipótesis y Resultados 

Inversión en Innovación → 

Contratación Temporal 

Hipótesis 1a Relación Confirmada pero 

Débil 

Inversión en Innovación → 

Contratación Permanente 

Hipótesis 1b Confirmada 

Innovación en Método 

Organizativo → Contratación 

Temporal 

Hipótesis 2a Confirmada 

Innovación en Método 

Organizativo → Contratación 

Permanente 

Hipótesis 2b Relación Confirmada pero 

Débil 

Fuente: Elaboración propia

 

Las compañías del sector 

manufacturero se enfrentan a dos grandes 

retos primero invertir en investigación y 

desarrollo así como en maquinaria en 

equipo para crear nuevos productos y 

mejorar su proceso productivo 

especialmente para avanzar en una época 

de gran incertidumbre lo que puede 

permitirles crear un ciclo positivo para la 

generación de empleo permanente; 

segundo desarrollar algunas innovaciones 

en métodos organizativos que aseguren la 

productividad y mejoras en el desempeño 

en el corto plazo incrementando el empleo 

temporal para la organización. Ambos 

retos significan una inversión económica 

considerable que puede permitirles atraer 

al mejor talento del sector para la 

organización asegurando en el mediano 

plazo un personal capacitado y con una 

curva de aprendizaje adecuada para 

enfrentar las situaciones difíciles del 

entorno de estos retos surgen un tercer 

desafío convertir la mayor cantidad de 

empleos temporales en empleos 

permanentes dado que son estos empleos 

CONCLUSIONES 
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los que pueden ayudar a la compañía a 

desarrollar una capacidad de aprendizaje 

en el sector que le permita desarrollar 

innovación y capital intelectual.  

Sería importante entonces para las 

compañías del sector crear una política de 

contratación con un balance entre 

contratación temporal y permanente 

privilegiando los contratos de largo plazo 

que permitan a los empleados desarrollar 

un vínculo fuerte con la compañía y un 

aprendizaje organizacional con amplios 

beneficios para la organización. 

Especialmente en condiciones 

donde la inversión en innovación es 

determinante para alcanzar una ventaja 

competitiva las organizaciones 

manufactureras en el contexto colombiano 

tienden a realizar pequeñas inversiones 

en innovación y transformaciones en sus 

métodos organizativos entender que estos 

dos componentes son fundamentales 

para la generación de empleo puede 

ayudar a sobrellevar la actual crisis de 

tantas empresas derivada de la situación 

de pandemia. 

Muchas organizaciones han tenido 

que transformar sus prácticas 

empresariales innovando consciente o 

inconscientemente para afrontar los retos 

que ha traído el Covid-19 pero al mismo 

tiempo han considerado que estas 

innovaciones desplazan el capital humano 

cuando lo que está pasando es lo 

contrario se requiere mayor cantidad de 

personal para ejecutar funciones 

específicas en estas innovaciones en 

método organizativo. Otro aspecto 

importante es el capital humano como 

fuente de creación para la empresa 

manufacturera el recurso humano para las 

compañías del sector puede fortalecer la 

capacidad innovadora estableciendo 

nuevos procesos de creación mejoras en 

el área organizativa y un aprendizaje de 

largo plazo que genera mayor valor tanto 

para el cliente como para los accionistas. 

En futuros estudios sería importante 

explicar el tipo de personal contratado que 

estas nuevas formas de innovación 

requieren, así como la forma en la que el 

aprendizaje organizacional ocurre para el 

sector cada vez que se invierte en 

innovación o se realiza una mejora en 

método organizativo. por otra parte, 

entender algunas características del 

sector como las capacidades tecnológicas 

y los tipos de organización según estos 

niveles tecnológicos. 
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En el presente análisis se tienen 

dos limitaciones fundamentales: primero 

el análisis corresponde al sector y no a la 

firma por lo que un análisis cualitativo 

complementario sería de utilidad para 

identificar los efectos por firma; segundo 

solo se establece la contratación como 

uno de los elementos de la gestión del 

recurso humano en el análisis de la 

contratación de personal sería importante 

incluir otros aspectos relevantes como la 

equidad de género la equidad salarial y los 

tipos de actividades que realiza el 

personal contratado en estudios futuros 

sería importante incluir estas variables 

pero además considerar el contexto en el 

que se ubican las organizaciones 

manufactureras para reconocer posibles 

diferencias culturales que afectan las 

formas de contratación. Por otra parte, las 

compañías pueden presentar distintos 

niveles de innovación e inversión sería de 

interés incluir estos niveles como una 

variable moderadora de la relación entre 

innovación y contratación de personal. 
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