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Resumen:
¿Cómo se ha visto afectada la productividad de la organización del sector 
eléctrico colombiano motivo de estudio por causa de la pandemia de 
covid-19? Para comprender este problema, el objetivo de esta investigación 
ha sido analizar la relación y el impacto de los efectos de la pandemia sobre 
la productividad de una organización del sector eléctrico colombiano a 
través de un diseño no experimental, transversal, correlacional/causal. 
Como resultado, se establece una relación importante de 0,627 entre las 
variables pandemia de covid-19 y productividad. Además, se confirma una 
percepción organizacional de adaptación a las nuevas condiciones laborales 
fuerte o muy fuerte del 92,3%, fortaleciéndose también la apreciación personal 
de productividad laboral en este nuevo escenario de trabajo pues el 75,22% de 
los encuestados consideran que ha aumentado desde que trabajan en casa.

Palabras clave: pandemia; covid-19; productividad; trabajo en casa; 
sostenibilidad organizacional.

Abstract:  
How has the covid-19 pandemic affected the productivity of the Colombian 
electricity sector organization? To understand this problem, the objective of 
this research has been to analyze the relationship and impact of covid-19 
pandemic effects on the productivity of an organization in the Colombian 
electricity sector through a non-experimental, cross-sectional, and a 
correlational/causal design. As a result, an important relationship of 0,627 
is established between the covid-19 pandemic variables and productivity; 
what’s more, an organizational perception of adaptation to the new working 
conditions strong or very strong of 92,3% is confirmed, also strengthening 
the personal appreciation of productivity labor in this new work scenario as 
75,22% of those surveyed consider that it has increased since they work at 
home.

Keywords: pandemic; covid-19; productivity; remote work; organizational 
sustainability.
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Introducción
Desde una mirada contemporánea, dentro de los últimos 40 años la 
pandemia por el virus de la inmunodeficiencia humana (VIH) tiene cierta 
similitud a la producida por el covid-19 en la magnitud de las personas 
afectadas, pero con una gran diferencia en la forma como se transmite. 
Esta nueva enfermedad traslada a la humanidad 100 años atrás en un 
túnel del tiempo vertiginoso haciendo conscientes a las personas de su 
vulnerabilidad; además, dando la oportunidad de poder reconfigurar sus 
intereses y que dentro de ellos esté el pensar en la importancia de los 
pequeños detalles. Sin duda la situación vivida merece una gran reflexión y 
que las lecciones aprendidas tengan utilidad tanto en situaciones venideras 
que tengan cierto paralelismo con esta, como en el planteamiento profundo 
de la razón de ser.

Por lo anteriormente expuesto, al igual que Colombia, el mundo se en-
cuentra inmerso y enfrenta la peor crisis desde la segunda guerra mundial 
que seguramente requiere una respuesta multilateral a gran escala que 
implique más del 10% del Producto Interno Bruto (PIB) mundial. Por consi-
guiente, esto hace que el Fondo Monetario Internacional (FMI) reevalúe el 
crecimiento económico y las Naciones Unidas, además de otras institucio-
nes y poderes, promulguen a todos, dejando de lado juegos políticos. En 
ese sentido, se difunde que la responsabilidad compartida y la solidaridad 
sean las únicas respuestas efectivas ante el impacto socioeconómico del co-
vid-19, inyectando liquidez a los diferentes sistemas, dando acceso univer-
sal a las próximas vacunas y frenando la pérdida de empleo de una forma 
robusta y eficaz. 

Frente a un escenario tan desconocido la respuesta de las organizacio-
nes colombianas, en concreto de su sector eléctrico, consiste en evitar la 
destrucción de empleo a través de la exploración del trabajo en casa como 
una ventana de oportunidad. Asimismo, priorizando la productividad labo-
ral como fuente principal de choque frente a la recesión económica provo-
cada por la pandemia por covid-19; así, creándose las primeras vías hacia 
una recuperación del país en un menor tiempo posible. De ahí que Krug-
man (1997) enuncie:

La productividad no lo es todo, pero, en el largo plazo, es casi todo. La 
habilidad de un país de mejorar su nivel de vida en el tiempo depende, 
casi exclusivamente, de su habilidad de aumentar su producto por traba-
jador. (p. 158)

De esta afirmación y de la situación actual nace el objetivo de esta inves-
tigación: analizar el impacto y la relación de la pandemia por covid-19 con la 
productividad laboral de una organización del sector eléctrico colombiano. 
Lo anterior a través de un diseño cuantitativo, no experimental y transversal 
que analiza resultados correlacionales causales.
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Marco teórico.
Con base en los estudios de Díaz y Aroche (2020), Valle Baeza (1991), 

Krugman (1997), Cequea et al. (2010) y López (2012) se abordará la variable 
dependiente productividad a través de los siguientes indicadores: compe-
tencias personales; bienestar laboral; efectividad, eficiencia y eficacia; traba-
jo en equipo y consecución de objetivos. Al mismo tiempo la variable inde-
pendiente pandemia por covid-19 se tratará según la experiencia, criterio 
y objetivos de los propios autores de esta investigación, pues no existen 
teorías o antecedentes de contraste, a través de dos indicadores: percep-
ción sostenibilidad organizacional y toma de decisiones, así como efecto 
pandemia covid-19 sobre las condiciones laborales y condiciones diarias.

	
Productividad y competencias personales.
Toda organización necesita tener un balance entre la productividad 

como parte del desempeño y las competencias del colaborador para po-
der lograr las metas y los objetivos trazados. Según Palmar y Valero (2014) 
ser competente significa que la persona sabe lo que hace, por qué lo hace 
y conoce el objeto sobre el que actúa. En ese mismo sentido Alles (2016) 
indica que ser competente también implica tener la capacidad de ejecución 
a través del conocimiento procesal o las destrezas intelectuales y psicomo-
toras para llevar a cabo la ejecución sobre el objeto; además de la actitud 
o disposición para querer hacer uso del conocimiento de una forma consi-
derada correcta.

Sobre la base de las consideraciones anteriores Rodríguez (2007) se 
adentra en el tipo de competencias necesarias a través de la cuales el co-
laborador logre cumplir sus funciones de una forma más eficaz, efectiva y 
eficiente, haciendo referencia a tres tipos de competencias: básicas, con-
ductuales y funcionales. Por eso mismo Gordillo (2014) sustenta que las 
competencias son conocimientos, habilidades prácticas y actitudes necesa-
rias para ejercer debidamente una actividad laboral, clasificándolas en me-
todológicas, técnicas, sociales e individuales. Finalmente, Atanasof (2002) 
cataloga las competencias laborales en generales y específicas.

En lo que sí coinciden todos los autores es que las competencias labora-
les poseen diferentes niveles de adquisición en función del puesto de tra-
bajo. Además, sus descriptores marcarán el grado de desarrollo necesario 
según el puesto a ocupar, a través de los comportamientos observados que 
se convertirán, a su vez, en niveles de mejora de la propia competencia.

Dentro del marco provocado por la pandemia por covid-19 y su crisis 
implícita, las competencias laborales son un factor clave para que las es-
tructuras organizacionales puedan flexibilizarse y, con cierta naturalidad, 
adaptarse a nuevos contextos. Así, el caso de estudio que ocupa esta inves-
tigación es el trabajo en casa como nueva modalidad laboral y la adaptación 



Carlos Santiago Torner 12

Fundación Universitaria San Mateo - Facultad de Ciencias Sociales y Administrativas

a esta realidad no se produce por accidente pues depende, en gran medi-
da, del grado de desarrollo que tengan sus colaboradores en competencias 
de aprendizaje autodidacta y de trabajo en equipo utilizando herramientas 
virtuales. En realidad, y teniendo en cuenta a Morales (2020), el éxito adap-
tativo de esta compañía del sector eléctrico colombiano depende de la ca-
pacidad de autogestión; de las posibles permutas laborales centradas en 
una rotación estratégica; así como del grado de resiliencia para adaptarse 
y superar esta crisis mediante la mejora continua a través del aprendizaje.

Productividad y bienestar laboral.
Toda organización necesita tener un balance entre la productividad como 

parte del desempeño y las competencias del colaborador para poder lograr 
las metas y los objetivos trazados. En consecuencia, ser competente según 
Palmar y Valero (2014) significa que la persona sabe lo que hace, por qué 
lo hace y conoce el objeto sobre el que actúa. En ese mismo sentido Alles 
(2016) indica que ser competente también implica tener la capacidad de 
ejecución a través del conocimiento procesal, o las destrezas intelectuales y 
psicomotoras, para llevar a cabo la ejecución sobre el objeto; además de la 
actitud o disposición para querer hacer uso del conocimiento de una forma 
considerada correcta.

Productividad respecto a efectividad, eficiencia y eficacia.
Eficacia del latín efficere que a su vez se deriva del término facere que 

hace referencia a hacer o lograr. Eficiencia del latín efficientia es un criterio 
económico que revela la capacidad administrativa de producir el máximo 
resultado con el mínimo recurso, energía y tiempo. Es la óptima utilización 
de los recursos disponibles para obtener los resultados deseados y efecti-
vidad del latín efficere se trata de llevar a cabo, efectuar, producir y obtener 
como resultado.

Sobre la base de las consideraciones anteriores Álvarez y del Río (2001), 
Quijano (2006) y Rojas et al. (2018) definen eficiencia como la consecución 
de metas teniendo en cuenta el óptimo funcionamiento de la organización. 
En el mismo sentido Rojas et al. (2018) definen eficacia como los resultados 
alcanzados que cumplen los objetivos o requisitos de calidad.

Asimismo, Lam y Hernández (2008) profundizan en el término eficacia 
diciéndonos que es el grado en que un procedimiento o servicio puede lo-
grar el mejor resultado posible. Es la relación objetivos/resultados bajo con-
diciones ideales. Se expresa con la fórmula eficacia=objetivos/resultados. 
Juntamente con lo citado, Rodríguez-Aguilera y García-Vidal (2012) ahondan 
en el término efectividad explicando que es la relación objetivos/resultados 
bajo condiciones reales. Se expresa con la fórmula efectividad=objetivos/
resultados.
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En un orden parecido de ideas Bouza (2000) expone que la expresión 
eficiencia se emplea para relacionar los esfuerzos frente a los resultados 
que se obtengan. Si se logran mejores resultados con menor gasto de re-
cursos o menor esfuerzo, se habrá incrementado la eficiencia. Es la relación 
recursos/resultados bajo condiciones reales y se expresa con la fórmula 
eficiencia=recursos/resultados.

Por último, y para contextualizar la efectividad, eficiencia y eficacia res-
pecto al trabajo en casa por la pandemia covid-19, es bueno precisar que la 
definición del espacio de trabajo, los objetivos diarios, la eliminación de los 
distractores y el compartir los progresos en las diferentes tareas harán que 
el colaborador contribuya exitosamente al logro de resultados organizacio-
nales, favoreciendo la efectividad, eficiencia y eficacia corporativas.

Productividad, trabajo en equipo y consecución de objetivos.
Después de las consideraciones precedentes, los estudios de Gilmore et 

al. (1996) definen al trabajo en equipo como un grupo bien integrado que 
tiene como propósito lograr un objetivo bien definido. En un sentido pare-
cido a lo anteriormente citado Borrell et al. (2003) dicen que buenos profe-
sionales hacen buenos equipos, pero también que buenos equipos hacen 
buenos profesionales, lo que a la larga supone un enriquecimiento social.

En el mismo orden y dirección, Carnegie (2001) precisa que el trabajo en 
equipo es la destreza de trabajar conjuntamente hacia una misma visión. 
Es la forma de obtener resultados extraordinarios por parte de personas 
normales. Juntamente con el trabajo anterior, Torrelles et al. (2011) dan un 
paso más y aseguran que la competencia de trabajo en equipo y su trans-
versalidad es fundamental para abordar tareas de gran dificultad que son 
posibles de realizar individualmente.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, Tjos-
vold (1991), Badger et al. (1997) y Rousseau et al. (2006) aseguran que el 
trabajo en equipo es una ventaja competitiva y un punto clave en la nueva 
forma de trabajar. Del mismo modo Rousseau et al. (2006), Ayestarán (2010) 
y Giraldo-Gantiva et al. (2019) afirman que el trabajo en equipo como com-
petencia aumenta la productividad, la innovación y la satisfacción laboral.

A la par con las citas previas, Gruenfeld et al. (1996), Hollenbeck et al. 
(2004), Ellis (2005), Rousseau et al. (2006) y Paz (2016), a través de diferen-
tes estudios llegan a la conclusión de que el trabajo en equipo es más bene-
ficioso organizacionalmente que el trabajo individual. Teniendo en cuenta a 
Gil (2018), se puede pensar que la sostenibilidad organizacional a través de 
óptimos niveles de productividad se ha de basar cada vez más en un traba-
jo cooperativo para una mejor economía organizacional. Allí la investigación 
cuantitativa y cualitativa ha de ser una iniciativa para promover la partici-
pación y favorecer la calidad final, ayudando conjuntamente al desarrollo 
personal y profesional de las personas.
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Por su parte, Sapaj (s.f.) comenta que la pandemia por covid-19 como 
evento crítico mundial abre las puertas para que un liderazgo adaptativo 
consiga que cada miembro de su equipo de trabajo se vea como parte de 
un conjunto. Lo anterior, a partir de un acompañamiento emocional que 
libere bloqueos, fomentando espacios donde generar intercambio de ex-
periencias y apoyo mutuo para crear una narrativa conjunta que favorezca 
la cooperación.

Trabajo en casa: efecto sobre las condiciones laborales de la 
pandemia por covid-19.

Dado todo el contexto en el que se enmarca este estudio Belalcázar et 
al. (2019) consideran que el trabajo en casa es el resultado de múltiples 
transformaciones de los contextos políticos, sociales y económicos que han 
intervenido en el trabajo a través del tiempo. La misma globalización de los 
mercados; las nuevas políticas económicas; la evolución de las Tecnologías 
de la Información y las Comunicaciones (TIC), junto con deseo de aunar 
mayor productividad con calidad de vida personal, dan origen a esta nueva 
forma de concebir el trabajo.

También es importante precisar que todas las sociedades, incluyendo la 
colombiana, no están exentas; se encuentran inmersas en grandes ajustes 
sociolaborales. Según el Departamento Administrativo Nacional de Estadís-
tica (DANE, 2016) en Colombia ya hay más de diez millones de mujeres 
trabajando de manera formal. A pesar de las brechas aún existentes entre 
géneros, su inclusión al mercado laboral ha supuesto un cambio en el mo-
delo tradicional de familia generando ciertos desequilibrios en indicadores 
tan importantes como la natalidad, el fracaso escolar, los riesgos psicopato-
lógicos, entre otros. Bajo el criterio de los investigadores cualquier modelo 
necesita sensatez y esta se desmorona cuando los intereses personales de 
cualquier miembro del núcleo familiar, independientemente del género, se 
anteponen a la proporción que necesita el propio grupo para desarrollarse 
con cierta naturalidad. 

Este nuevo marco social ya existente junto con la inesperada aparición 
del covid-19 ha hecho que muchas organizaciones planteen políticas de 
supervivencia, dedicando tiempo y recursos a la innovación que no solo 
ayuden a superar la situación actual, sino que generen un nuevo escenario 
donde el trabajo remoto sea una política de mejor gestión de los colabo-
radores; además, que ayude a corregir tanto las ratios económicas como 
los de competitividad. La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) también 
está emergiendo en este nuevo contexto. Las organizaciones se dan cuenta 
de la importancia de las personas como el principal activo que ayudará a 
superar esta crisis a través de una rápida adaptación a este abrupto e ines-
perado cambio cultural que significa el confinamiento; así como la concilia-
ción de vida laboral y personal a través del trabajo remoto. 
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Por lo anterior, el desempeño del colaborador y su traducción en la cuen-
ta de resultados de la organización significan ese avance del trabajo remoto 
como ventaja proporcional entre el impacto objetivo en el rendimiento y el 
equilibrio, entre la vida personal y laboral de los colaboradores. Además, en 
ellos genera una primacía respecto a los intangibles de compromiso y res-
ponsabilidad que suponen las relaciones con los diferentes grupos de in-
terés. Asimismo, la nueva información en tiempo real, gracias a la inclusión 
de las TIC que necesita una alineación rápida hacia un trabajo en red, cola-
borativo y virtual; hace que el trabajo presencial ya no sea imprescindible 
y que inclusive se convierta en una barrera opuesta a la propia innovación 
(Peña-Ochoa y Durán, 2016).

En otro orden de opiniones las investigaciones de Anderson et al. (2002), 
Ferrero (2019), Lapierre y Allen (2006), apoyan la idea de que los horarios 
flexibles proporcionados por el trabajo en casa contribuyen a aumentar 
los nivel de motivación y dedicación del colaborador respecto a sus tareas. 
Además. estas son realizadas de una forma más eficiente al optimizar mejor 
su tiempo. Apoyados en sus tesis por Muse et al. (2008) y también Jiménez 
y Moyanoaz, 2008), comentan que la flexibilidad horaria es el predictor más 
potente del equilibrio entre vida personal y profesional. 

El primer interrogante que es posible plantearse al analizar el trabajo 
remoto es el impacto que genera sobre el propio individuo. Frente a los be-
neficios que significan la flexibilidad horaria y el mayor tiempo para la vida 
personal y familiar, se presentan incógnitas de cómo la persona interpreta-
rá esta nueva modalidad y qué transformaciones provocará en ella. Autores 
como Sandoval (2014) comentan que trabajar en casa puede generar un 
efecto negativo en la organización y en el propio individuo por la dificultad 
de diferenciar la vida laboral de la familiar. Asimismo, si existe comparación 
entre ambas realidades casi siempre gana la percepción del trabajo como 
primera prioridad.

Otro investigador como Arribas Urrutia (2000), complementando a Minis-
terio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (MinTIC et al., 
2008), expone que al trabajador remoto se le puede dificultar instituir una 
línea que delimite su actividad profesional de su vida privada al anteponer 
el incremento de productividad al propio horario laboral y extenderlo para 
concretar su objetivo. También se pueden presentar ciertos sentimientos 
de soledad, aislamiento, sensaciones de marginación, temor al fracaso, es-
trés por querer finalizar las diferentes tareas, inclusive adicción al trabajo 
mezclándose de una forma perniciosa, aún más, la vida laboral y familiar.
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Efecto de la pandemia por el covid-19 sobre empresas del 
sector eléctrico colombiano: ¿inestabilidad o factor clave?

Para continuar con el hilo conductor de esta investigación Arias (2020) 
habla de incertidumbre para resumir el nuevo escenario que se les presen-
ta a las organizaciones del sector eléctrico colombiano. La crisis por la pan-
demia por covid-19 ha generado menor demanda de servicios, descenso 
en el precio de la energía y efectos sobre las finanzas corporativas a través 
de las medidas de emergencia gubernamentales decretadas hasta el día 
de hoy. Por otro lado, y tal como lo dicen Echevarría et al. (2020) y Carlos 
Torner (2021a), la prestación del servicio eléctrico en Colombia es y será 
clave para el éxito sobre la pandemia. Sectores como la salud, las teleco-
municaciones, los sistemas de agua, las zonas residenciales entre otros, se 
abastecen y generan sus servicios a través de redes eléctricas. El reto del 
sector es mantener la continuidad del servicio en calidad y confiabilidad.

Bajo el mismo criterio, y en relación con lo anterior, Guzmán (2020) am-
plía la información anteriormente suministrada comentando que el sector 
eléctrico colombiano ha sufrido grandes transformaciones en sus activida-
des diarias para evitar la propagación del covid-19. Sin embargo, gracias 
a que las centrales cuentan con sistemas modernos de fibra óptica que 
permiten a los operarios poder trabajar de forma remota, se ha disminuido 
gran parte de la actividad presencial.

En el corto plazo la continuidad de operaciones en el sector eléctrico se 
fundamentará en garantizar la disponibilidad de sus trabajadores clave, su 
infraestructura y plataformas tecnológicas; además de contar con insumos 
imprescindibles como combustibles, repuestos y equipamientos de control 
de suministro. En el mediano y largo plazo se requerirá de mecanismos 
que garanticen su viabilidad operativa y financiera. Los análisis energéticos 
alertan que al bajar la demanda de consumo eléctrico, si es de forma con-
tinuada, puede generar un alto riesgo a las comercializadoras de que no 
puedan vender sus excedentes al precio de bolsa que se había calculado 
inicialmente, pudiendo generar ingresos negativos.

Según Yépez-García et al. (2020) y Carlos Torner (2021b), las primeras 
medidas tomadas en Colombia han sido referentes a prohibir la interrup-
ción del servicio eléctrico por falta de pago, posponiendo además la fac-
turación durante el periodo de aislamiento obligatorio, prorrateando los 
importes sin generar intereses o moras. El Banco Interamericano de Desa-
rrollo (BID, 2020, como se citó en Yépez-García et al., 2020) recomienda im-
plementar una política de precios subsidiados a la electricidad a través de 
políticas que ofrezcan apoyo a los grupos más vulnerables de la población. 
De esta manera, garantizando paralelamente puedan aumentar su ingreso 
y poder adquisitivo con una evaluación precisa de esta población por parte 
gubernamental.
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Metodología
En principio, se ha encontrado un antecedente directo que relaciona la 
pandemia por covid-19 con productividad laboral, incluido en la sección 
de discusión de resultados y conclusiones. Las ecuaciones de búsqueda 
utilizadas han sido las siguientes: pandemia covid-19 + productividad la-
boral; relación entre pandemia covid-19 y productividad laboral; pandemia 
covid-19 + productividad laboral; covid-19 + productivity; covid-19 + producti-
vity; relationship between covid-19 and productivity; relation covid-19 et produc-
tivité; covid-19 + productivité.

La organización del sector eléctrico motivo de estudio se encuentra ante 
el reto de crear una nueva cultura de optimización de recursos al asociar las 
buenas prácticas que ya existen en Colombia sobre el trabajo remoto, junto 
con el impacto social que generará el desarrollo de su responsabilidad so-
cial corporativa. Asimismo, que en sus objetivos no solo esté la certificación 
como su principal línea de negocio; en cambio, que la propia innovación, 
además de prestar servicios externos, impregne a todos sus procesos ha-
ciéndola mucho más competitiva, pudiendo extender sus fuentes de ingreso.

Diseño de la investigación.
Este estudio se sustenta en un diseño no experimental que trata de estu-

diar su contexto dentro de una dinámica natural sin deformar sus variables 
de una forma transversal. Al mismo tiempo, y teniendo en cuenta el apoyo 
teórico, la investigación busca la relación entre variables de una forma co-
rrelacional/causal. En la indagación planteada en esta investigación se han 
buscado las siguientes conexiones entre variables: ¿Cómo se relacionan los 
efectos de la pandemia por covid-19 con la productividad de los trabajado-
res pertenecientes a la organización?

Identificación y operacionalización de variables.

Variable independiente: pandemia por covid-19.
Como definición conceptual, pandemia por covid-19 consiste en una ur-

gencia sanitaria mundial que ha impactado en los contextos de vida, tanto 
profesionales como personales y familiares, modificándolos. Igualmente ha 
permeado la solvencia y sustento de muchas empresas (definición propia 
de los autores).

Como definición operacional implica razonar con los 104 colaboradores 
y nueve directivos sobre cómo las decisiones tomadas por la organización 
del sector eléctrico colombiano, en relación con la crisis sanitaria por co-
vid-19, han influido en sus escenarios laborales; además de considerar su 
valoración sobre la sostenibilidad organizacional. 
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Figura 1. Esquema operacional

Nota. Elaboración propia.

Como dimensiones tratadas en esta variable se trabajó el efecto de la 
pandemia por el covid-19 en la organización motivo de estudio. Los indica-
dores abordados fueron dos: por un lado, la percepción de la sostenibilidad 
organizacional y la toma de decisiones por este suceso biológico. Por otro 
lado, el efecto sobre los escenarios laborales y condiciones diarias.

Variable dependiente: productividad organizacional.
Sobre su definición conceptual, Porter (2009) lo define como: 

La productividad es el determinante fundamental del nivel de vida de 
una nación a largo plazo (…) El nivel de vida de una nación depende de la 
capacidad de sus empresas para lograr altos niveles de productividad y 
para aumentar esta, a lo largo del tiempo. (p. 168)

Desde una definición operacional este analiza la percepción individual 
sobre su productividad que tienen los 104 colaboradores y los nueve direc-
tivos de la organización del sector eléctrico motivo de estudio desde que 
trabajan en casa. Por otra parte, la dimensión tratada en esta variable fue 
la productividad. Los indicadores que la acompañan son cuatro: competen-
cias laborales, bienestar laboral, efectividad, eficiencia y eficacia; así como 
trabajo en equipo y consecución de objetivos.

Enfoque de la investigación.
El presente trabajo será diseñado bajo el planteamiento metodológico 

del enfoque cuantitativo. Este es el que mejor se adapta a las características 
y necesidades de la investigación.

Población.
La población objeto de estudio es el personal vinculado a la organización 

estudiada que está trabajando de forma remota desde sus hogares por 
causa de la pandemia por covid-19. Se trata de 113 personas que cumplen 
con todos los criterios de inclusión. En ese sentido, la unidad de análisis 
será en representación, especificada en estudio y medición.
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Muestra y muestreo.
En este proyecto de investigación la muestra se constituyó en un censo 

con todos aquellos individuos que conforman la población, quienes han 
participado en la encuesta organizacional destinada a los colaboradores 
que están trabajando en casa. El 100% de la población configura la muestra, 
es decir, coinciden. Esta se configuró de la siguiente forma: 53 mujeres y 
60 hombres, por rangos de edad entre 18 y 24 años, 3 personas pertene-
cientes al género femenino y otros 3 al masculino. Entre 25 y 34 años, 25 
mujeres y 34 hombres; en el de 35 a 44 años, 21 personas pertenecientes 
al sexo femenino y 14 al masculino. Dentro del tramo de 45 a 54 años, 2 
mujeres y 6 hombres; entre 55 y 64 años, 2 personas del sexo femenino 
y 1 del masculino. Para terminar, entre los mayores de 65 años se realizó 
la encuentra a 2 hombres. A nivel de estudios cabe destacar que, de las 
personas que constituyeron la muestra, 1 era bachiller, 10 técnicos, 18 tec-
nólogos, 48 profesionales, 23 especialistas, 12 con estudios de maestría y 1 
persona con doctorado.

Técnicas e instrumentos de recolección.
En esta investigación se usó la encuesta tipo web, como la técnica más 

importante, a través de un cuestionario de 102 preguntas que operó a 
modo de herramienta para la recopilación de datos.

La encuesta fue sincrónica con preguntas de opciones múltiples o dico-
tómicas y con la posibilidad de incluir observaciones. Se recurrirá a la escala 
Likert pues es una herramienta de medida que permite conocer la percep-
ción del encuestado al respecto de una afirmación, mediante una gradua-
ción de una única dimensión. En un inicio cuando Rensis Likert la inventó 
en 1932 tenía un propósito psicométrico para medir de forma más fiel las 
actitudes personales. Esto permite al encuestado poder graduar su opinión 
ante opiniones complejas. En ese sentido, los resultados se conseguirán 
sumando los valores en función de cada dimensión. La puntuación mínima 
será la resultante de multiplicar el número de preguntas por 1 y la más alta 
se obtendrá al multiplicar por 5 los diferentes interrogantes propuestos.

 Técnicas y procesamiento de datos.
Las técnicas utilizadas en este trabajo de investigación para procesar los 

datos han sido la estadística descriptiva e inferencial paramétrica. El crite-
rio de agrupación ha sido discutido con diversos expertos estableciéndose 
uno muy utilizado en la gestión de proyectos, presentado a continuación. 
La idea es evitar que un porcentaje de respuestas, reducido con alta o baja 
puntuación, oculte la tendencia.



Carlos Santiago Torner 20

Fundación Universitaria San Mateo - Facultad de Ciencias Sociales y Administrativas

El principio utilizado para asociar los resultados en el proceso de datos 
ha sido el siguiente: 

1.	 Muy débil, cuando mínimo 80% de las contestaciones han estado so-
bre un punto y el 20% restantes con una valoración entre 2 y 5.

2.	 Débil, cuando mínimo el 80% de las contestaciones han estado entre 
1 y 2 puntos y el 20% restantes con una valoración entre 3 y 5. 

3.	 Aceptable, cuando mínimo el 80% de las respuestas han estado entre 
3 y 5 puntos y el 20% restantes con una puntuación entre 1 y 2. 

4.	 Fuerte, cuando mínimo el 80% de las respuesta han estado entre 4 y 
5 puntos y el 20% restantes con una puntuación entre 1 y 3.

5.	 Muy fuerte, cuando más del 80% de las contestaciones han tenido 
una puntuación mínima de 5. 

Para ello se utilizará como herramienta de proceso de datos el programa 
estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

Validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados.
La validez del instrumento de recopilación de información se hizo a tra-

vés de una consulta a expertos y la fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cron-
bach, consiguiendo una puntuación de 0,865. Según Quero (2010) es lo 
suficientemente buena para seguir con el uso de la herramienta. Además, 
cabe mencionar que el estudio correlacional/causal que mide el nivel de 
asociación entre dos variables, junto con las causas de esta relación, dentro 
del enfoque cuantitativo es el más profundo; implica que afianza la vigencia 
y confiabilidad de esta investigación (Orozco, 2017).

Resultados y discusión
Tanto la pandemia por covid-19 como variable independiente y la produc-
tividad como variable dependiente siguen una distribución normal a través 
de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov con una significancia de 
0,196 y 0,200 de forma respectiva, pudiéndose de esta forma usar pruebas 
de tipo paramétrico. Como el objetivo planteado se trata de examinar la re-
lación entre la urgencia sanitaria por el covid-19 con la productividad laboral 
de una empresa del sector eléctrico de Colombia; para resolver el problema 
planteado este estudio busca comprender la apreciación organizacional de 
las dos variables planteadas, generándose los siguientes resultados:
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Pandemia por el covid-19.
De las personas encuestadas el 100% (113 personas) creen que su ajuste 

al trabajo en casa como medida de prevención covid-19 ha sido aceptable; 
otro 8% (9 personas) lo consideran fuerte 77% (87 personas) y muy fuerte 
el 15% (17 personas). Por géneros es importante mencionar que el femeni-
no en un 96% (51 mujeres) siente un ajuste al trabajo remoto fuerte o muy 
fuerte respecto al 88% (53 hombres) que tienen la misma percepción.

Por rangos de edad, las personas con más de 65 años y las comprendi-
das entre 55 y 64 tuvieron una adaptación fuerte o muy fuerte en el 100% 
de sus integrantes. El rango establecido entre 45 a 54 percibió un ajuste a 
las nuevas condiciones laborales fuerte o muy fuerte en un 87,5% de sus 
componentes. La franja señalada entre 35 y 44 años tuvo la percepción 
de que el 97,14% de sus integrantes se adecuó al nuevo escenario de tra-
bajo de una forma fuerte o muy fuerte. El nivel establecido entre 25 y 34 
años sintió que el 91,53% de las personas encuestadas había tenido una 
acomodación al nuevo contexto laboral fuerte o muy fuerte. Para terminar 
los constituyentes del último grupo entre 18 y 24 años concluyeron que el 
66,66% de su población tuvo una integración fuerte o muy fuerte al espacio 
establecido por la pandemia covid-19 (figura 1).

Figura 2. Adaptación organizacional en condiciones laborales por la pan-
demia por covid-19

Nota. Elaboración propia.

Respecto al apoyo ofrecido por la empresa estudiada para la adecuación 
del hogar como espacio de trabajo, el 83% (93 personas) están conformes 
o muy conformes. Asimismo el 97% (109 personas) consideran que su sa-
lario actual es suficiente para cubrir sus obligaciones bajo un contexto de 
covid-19. Por su parte, el 95% (107 personas) están convencidos que los 
problemas familiares no han aumentado trabajando en casa.
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En relación con la apreciación de sostenibilidad y decisiones empresaria-
les, el 97% (109 personas) aseguran que hay una alineación con la cultura 
organizacional y con el deseo de que el trabajo en casa sea una medida de 
salud que evite el contagio, aumentándose así la seguridad del empleado. 
Además, el 80% (90 personas) consideran que les es posible distinguir entre 
vida personal/familiar y profesional. 

Por último, el 62% (70) prefieren el trabajo remoto al presencial y el 61% 
(69 personas) creen que su jornada de trabajo se ha espaciado trabajan-
do en el hogar. De esta manera, en esta investigación se hallaron cuatro  
posibles motivos: primero, el resolver dudas desde el hogar es más len-
to. Segundo, falta aún organizar y establecer unos horarios claros. Tercero, 
las reuniones virtuales tienden a extenderse. Cuarto, y último, es posible 
que la alta percepción que se tiene de saber diferenciar trabajo, familia y 
vida personal en este momento no esté aún consolidada con claridad. Para 
concluir, este apartado es importante señalar que el 47% (53 personas) 
encuestadas creen que el contexto por el covid-19 puede amenazar su ac-
tividad laboral actual.

Productividad.
El 92,03% (104 personas) encuestadas consideran que su nivel de pro-

ductividad organizacional, como variable dependiente en esta investiga-
ción, es fuerte (74,34% es decir, 84 personas) o muy fuerte (17,70% o 20 
encuestados). El 7,96% (9 personas) restantes opinó que su rendimiento 
organizacional es aceptable. Cabe destacar que el género femenino en un 
98,11% (52 mujeres) percibió una productividad fuerte en un 74,47% (40) o 
muy fuerte 23,64% (12); respecto al 86,66% (52 hombres) encuestados que 
tuvieron la misma percepción fuerte 73,33% (44) o muy fuerte 13,33% (8).

Por rangos de edad las personas entre 18 y 24 años y las comprendidas 
55 y 64 años sienten que tienen un 100% de productividad organizacional 
fuerte o muy fuerte. El rango establecido entre 45 y 54 años percibe una 
rendimiento laboral fuerte o muy fuerte en un 87,5% de sus componentes. 
La franja señalada entre 25 y 34 años siente que su productividad es fuerte 
o muy fuerte en un 90,00% de sus integrantes. Así, se identifican con los 
indicadores competencias personales y de equipo, bienestar laboral, efec-
tividad, eficiencia, eficacia y consecución de objetivos organizacionales. Las 
personas con más de 65 años creen tener una fuerte productividad en un 
50% y por último el grupo conformado por las personas que están entre 
35 y 44 años piensan que su productividad es fuerte o muy fuerte en un 
94,29% de sus integrantes (figura 2).
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Figura 3. Producción organizacional

Nota. Elaboración propia.

En relación con sus indicadores de productividad organizacional se pue-
de destacar que el 87,61% (99 personas) se sienten plenamente realizadas 
dentro de la organización del sector eléctrico motivo de estudio. El 75,22 
(85 personas) encuestadas consideran que su productividad ha aumentado 
trabajando en casa; a su vez, el 97,34% (110 personas) consideran tener las 
habilidades suficientes para desarrollar su trabajo desde casa y cumplir sus 
funciones. Además, el 85,84% (97 personas) están convencidas que esta 
nueva situación de trabajo en casa provocada por la pandemia covid-19 es 
una oportunidad de poder incrementar sus capacidades y competencias. 
De igual manera, afianzándose de esta forma el vínculo del colaborador con 
las seis competencias clave organizacionales: apertura al cambio, orienta-
ción al cliente, orientación al logro, comunicación asertiva, trabajo colabo-
rativo y liderazgo.

Conjuntamente, el 92,92 (105 personas) pertenecientes al estudio creen 
que ahorran tiempo y dinero trabajando en casa al no tener que desplazar-
se, robusteciéndose así la percepción de bienestar laboral. Por otro lado, el 
77,00% (87 personas) pertenecientes a la organización estudiada suponen 
que los distractores que puedan tener en casa no afectan ni su productivi-
dad ni su desempeño. En ese sentido, fortaleciéndose la alineación con la 
efectividad, eficacia y eficiencia necesarias para un óptimo rendimiento. Por 
último cabe tener en cuenta que el 93,81% (106 personas) participantes 
en el estudio sienten apoyo y acompañamiento por parte de su equipo de 
trabajo, ayudando esta cohesión a la consecución de objetivos y al conven-
cimiento corporativo de la importancia del trabajo en equipo. Ahora bien, 
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la correlación entre las variables pandemia por covid-19 y productividad 
organizacional genera el siguiente resultado:

La significación es de 0,000 y el coeficiente de Pearson de 0,627 que 
mediante el modelo de regresión lineal representa que el 39% de la pro-
ductividad laboral se puede predecir mediante los efectos de la pandemia 
covid-19. Profundizando en los resultados se establece una relación mode-
rada y positiva entre la pandemia por covid-19 y la productividad laboral. 
Esto quiere decir que el nuevo entorno laboral, como prevención del con-
texto por covid-19, impacta un 39% sobre la productividad de los colabo-
radores participantes en este estudio. A medida que la urgencia sanitaria 
por covid-19 perdure sobre la nueva situación laboral se podrá establecer 
de forma paralela un incremento igual en la productividad de las personas 
encuestadas y pertenecientes a la empresa motivo de estudio (figura 3).

Figura 4. Pandemia por covid-19 y compromiso

Nota. Elaboración propia.

Conclusiones
A partir del objetivo general de esta investigación, es decir, analizar el impac-
to y la relación de la pandemia por covid-19 con la productividad laboral de 
una organización del sector eléctrico colombiano, se establece lo siguiente:

El trabajo en el hogar como medida principal para hacer frente a la ur-
gencia sanitaria covid-19 afianza la apreciación extendida de las excelentes 
decisiones promovidas por la organización motivo de estudio. El 97% (109) 
de los encuestados se siente más seguro trabajando de forma remota ante 
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un posible contagio y el 97% (109) cree que esta decisión está alineada 
con la cultura corporativa lo que impacta positivamente en la productividad 
(Denison et al., 2004; Torrecilla, 2005; Terán y Lorenzo, 2011; Octavo et al., 
2014). Además, el 74% (82) están seguros de que su calidad de vida ha me-
jorado desde que trabajan en casa generándose las condiciones propicias 
para una mayor productividad  (Erazo, 2013; Castañeda y Ordorika, 2013). 
Asimismo el 88% (99) sienten una realización plena dentro de la organiza-
ción y el 74% (82) piensan que su motivación se ha incrementado desde 
que trabajan en casa. Estas dos (2) percepciones son predictores de una 
mejor productividad (González, 1979; Marvel et al., 2011; Velásquez, 2015; 
Marin y Placencia, 2017; Pizarro, 2017).

Los cuatro indicadores seleccionados para desarrollar la variable pro-
ductividad, a saber, competencias laborales; bienestar laboral; efectividad, 
eficiencia y eficacia; así como trabajo en equipo y consecución de objetivos; 
han podido evidenciar altos porcentajes entre el 85 y el 95% de percepción 
positiva por parte de los colaboradores de la organización del sector eléc-
trico motivo de estudio. De esta forma se responde al problema planteado 
¿Cómo se ha visto afectada la productividad de la organización del sector 
eléctrico colombiano motivo de estudio por causa de la pandemia covid-19?

El estudio instituye un mejor acople a las nuevas medidas de trabajo es-
tablecidas en respuesta a la urgencia sanitaria por el covid-19; así como una 
mayor productividad organizacional del género femenino perteneciente a 
la empresa motivo de estudio en un 10% más de promedio que el género 
masculino. En concreto un 11,5% más de rendimiento organizacional con 
respecto a las personas del sexo opuesto participantes a esta investigación. 
Esto contradice el estudio de García-Pozo et al. (2017) donde concluían que 
las mujeres tienen un 20,13% menos de productividad laboral que los hom-
bres dentro del sector servicios.

El 92% (104) de los colaboradores participantes en este estudio piensan 
que su acople al trabajo remoto, como medida de prevención ante la urgen-
cia sanitaria por el covid-19, ha sido fuerte o muy fuerte. Esto robustece la 
medida emprendida por la organización del sector eléctrico motivo de estu-
dio, avanzando de forma estratégica a las medidas oficiales de aislamiento 
obligatorio, promulgadas por el Gobierno de Colombia el 24 de marzo 2020.

El cambio en las condiciones de trabajo como consecuencia de la pan-
demia por covid-19 ha reforzado la percepción de productividad organiza-
cional. El 92% (104) de las personas encuestadas considera que su aporte 
en esa dimensión del desempeño es fuerte o muy fuerte. Por su parte, el 
75,22% (85) opina que su productividad ha mejorado desde que trabaja 
en casa. Esto responde a parte del objetivo de estudio planteado, es decir, 
analizar el impacto de la pandemia por covid-19 con la productividad labo-
ral de una organización del sector eléctrico colombiano.
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La empresa motivo de investigación ha de reflexionar sobre las medidas 
a utilizar para reducir la jornada en casa; un 61% (69 personas) conside-
ra que su tiempo destinado al trabajo ha aumentado. Según criterio de 
la propia investigación esa prolongación está vinculada con cinco posibles 
razones. Primero, las dudas organizacionales tardan más en solucionarse. 
Segundo, hay que delimitar horarios. Tercero, las reuniones tienden a ex-
tenderse. Cuarto, la adaptación al trabajo en casa es un proceso que nece-
sita tiempo, en su adaptación, para poder diferenciar de forma clara la vida 
profesional y la personal/familiar. Quinto, las pausas activas deben ser un 
recurso utilizado para la mejora de la productividad y la propia calidad de 
vida del colaborador.

A todo lo mencionado anteriormente cabe sumar que el 47% (53) perso-
nas consideran que el contexto por el covid-19 puede poner en peligro su 
empleo. Por otra parte, un 38% (43 personas) prefieren el trabajo presencial 
antes que el remoto por lo que es importante seguir la evolución y adapta-
ción de estos colaboradores. Además, verificar sus factores motivacionales, 
anclas de carrera y competencias, pues su inclinación no está vinculada con 
la cantidad de personas con las que tienen que compartir espacio laboral 
o con las propias condiciones de trabajo en casa (luz, ventilación, ruido, 
etc.). Para terminar es significativo que la empresa motivo de estudio tenga 
en cuenta que la comunicación virtual puede erosionar la apreciación de 
clima laboral reduciéndose la afiliación e incrementándose la desconexión 
del trabajador con la compañía estudiada y sus proyecciones (Peralta et al., 
2020).

Por consiguiente, se prueba una relación de Pearson (r) positiva y signi-
ficativa entre las variables cuantitativas pandemia por covid-19 y produc-
tividad laboral de 0,627. Esto muestra que el nuevo contexto laboral y la 
apreciación de sostenibilidad empresarial como indicadores de la variable 
independiente explican en un 39% la productividad de la organización mo-
tivo de estudio. De esta manera, responde a la segunda parte del objetivo 
de la investigación planteado, analizar la relación de la pandemia covid-19 
con la productividad laboral de una organización del sector eléctrico colom-
biano.

Desde la perspectiva de los autores de este artículo, y entendiendo la 
dificultad de la situación actual, se espera que este trabajo de reciprocidad 
sea parte de un profundo aprendizaje y no solo un instrumento puntual 
para abordar la pandemia por covid-19. Puede ser una gran oportunidad 
dentro de este contexto complejo para que las organizaciones se reestruc-
turen y se adapten a un escenario que con (o sin) covid-19 estará saturado 
de incertidumbre. Además, donde el trabajo en equipo será esa herramien-
ta diferencial que asuma mejor los retos diversificando los esfuerzos y las 
responsabilidades, se considera asimismo que el trabajo en equipo es de 
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gran utilidad para mejorar el manejo del estrés a través de los vínculos que 
se puedan establecer (Guzzo et al., 1993; Beal et al., 2003).

A través de Rincón y Rivera (2015) es posible saber que el trabajo remoto 
transforma las relaciones interpersonales a nivel laboral en función de los 
diferentes escenarios y condiciones particulares. Por tanto, esos cambios 
no se pueden generalizar para poder tener un estándar de comportamien-
to relacional del teletrabajador. Lo que sí evidencian diferentes investigacio-
nes es que el sujeto producido por el trabajo en casa se caracteriza por ser 
más independiente, proactivo, responsable y comprometido; además de 
mejorar gradualmente la sensación de confianza respecto a sus superiores, 
subordinados y pares. 

En cuanto a estudios de contraste destaca el de Sunarsi et al. (2020) don-
de concluyen que la pandemia covid-19 tiene un efecto negativo sobre la 
productividad a través de una correlación que arroja un resultado de -0,633. 
Es decir, el contexto provocado por la situación actual incide negativamente 
en la productividad y consecuentemente en la cantidad de despidos que 
la organización estudiada ha tenido que tramitar. Estos resultados, de una 
forma paradójica, son casi idénticos a los de la investigación aquí presenta-
da, pero en sentido contrario, pues en la organización del sector eléctrico 
motivo de estudio la pandemia por covid-19 ha actuado como un revulsivo 
positivo con una correlación significativa de 0,627 y con un incremento muy 
considerable de la percepción personal de productividad. 

Esta investigación muestra un nuevo camino para profundizar en otra 
dimensión vinculada al desempeño, como puede ser el compromiso del 
trabajador, y cómo se ha visto afectado por las medidas implementadas 
a raíz de la pandemia por covid-19. También es posible ahondar en otro 
estudio relacionando la pandemia con el desempeño organizacional como 
variable completa que proporcione suficiente información para una mejora 
continua frente a cualquier escenario disruptivo.
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