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Abstract

The objective of this research is to analyze the 
relationship and impact of the Covid-19 pan-
demic on the commitment of employees of an 
organization in the Colombian electricity sector, 
through a non-experimental, cross-sectional, 
correlational / causal design and with a quantita-
tive approach. The sample corresponded to 113 
workers linked to the analyzed organization and 
the information was collected through a web-
type survey. The results establish a significant 
relationship between changes in working and 
daily conditions due to the Covid-19 Pandemic 
as an independent variable, and work com-
mitment as a dependent variable, of r = 0.565. 
Likewise, the self-perception of work commit-
ment and adaptation to the new work context 
in the people surveyed amounts to more than 
92% in a strong or very strong way. In this sense, 
the studied company should consider strategies 
to limit the working day, since 61.06% of those 
surveyed consider that their working time has 
increased since they are performing it remotely.

Keywords: COVID-19 pandemic, organizational 
commitment, work at home, job performance.

Resumen

El objetivo de esta investigación, es analizar la 
relación y el impacto de la pandemia Covid-19 
sobre el compromiso de los colaboradores de 
una organización del sector eléctrico colom-
biano, a través de un diseño no experimental, 
transversal, correlacional/causal y con un en-
foque cuantitativo. La muestra correspondió a 
113 trabajadores vinculados a la organización 
analizada y la información se recolectó a tra-
vés de una encuesta tipo web. Los resultados 
establecen una relación significativa entre los 
cambios en las condiciones laborales y diarias 
debidos a la Pandemia Covid-19 como variable 
independiente, y el compromiso laboral como 
variable dependiente, de r=0.565. Asimismo, 
la autopercepción de compromiso laboral y de 
adaptación al nuevo contexto de trabajo en las 
personas encuestadas, asciende a más del 92% 
de una manera fuerte o muy fuerte. En este sen-
tido, la compañía estudiada debería considerar 
estrategias para acotar la jornada laboral, ya que 
el 61,06% de los encuestados considera que su 
tiempo de trabajo se ha incrementado desde 
que lo está desempeñando de forma remota.

Palabras clave: pandemia COVID-19, compromi-
so laboral, trabajo en casa, desempeño laboral.
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1. Introducción

Autores como Meyer y Allen (1997), contex-
tualizan el concepto de compromiso laboral, 
subdividiéndolo en: afectivo, de permanencia 
y normativo. El compromiso afectivo hace re-
ferencia al vínculo emocional, la identificación 
e implicación con la organización; el compro-
miso de permanencia se centra en el costo 
que significaría para el individuo renunciar a 
su puesto laboral; y el compromiso normativo 
se refiere a sentimiento de necesidad por par-
te del individuo de seguir en la institución. Lo 
anterior indica la importancia de establecer si 
los cambios en las condiciones de trabajo, pro-
vocados por la Pandemia Covid19, han afectado 
la autopercepción de compromiso laboral que 
tienen los colaboradores de las organizaciones.

En el caso colombiano, Sánchez-Ramos (2020), 
indica que el contexto provocado por la pande-
mia Covid19 puede retrotraer a la sociedad más 
de 25 años, ya que el primer mes de cuarentena 
dejó a 5,4 millones de personas sin ocupación, 
más de medio millón de ellos en Bogotá, la ca-
pital del país. Esta situación lleva a pensar si la 
volatilidad de las coyunturas de vida, el entorno, 
la información indiscriminada, el cambio en las 
condiciones laborales y la propia subjetividad de 
la realidad, perjudican el compromiso laboral y, 
de ser así: ¿cómo y por qué?

De lo anterior nace el problema de esta in-
vestigación: ¿cómo se ha visto afectado el 
compromiso laboral de una organización del 
sector eléctrico colombiano, a causa de los 
cambios laborales obligados por la pandemia 
Covid19?. El objetivo principal de este artículo 
es analizar cómo los cambios en las condiciones 
laborales producidos por un contexto de pan-
demia Covid19, se han relacionado y afectado 
al compromiso laboral de los colaboradores de 
la empresa objeto de estudio, como una dimen-
sión del desempeño laboral. En otras palabras, 
se busca establecer la relación cuantitativa 
entre ambas variables, a través de un diseño no 
experimental, transversal, correlacional/causal, 
con un enfoque cuantitativo. 

2. Metodología

2.1  Compromiso laboral

El compromiso laboral no deja de ser un vínculo 
entre la vocación para obrar acorde a ciertas 
convicciones, sensibilidades y valores que tiene 
el colaborador respecto a los objetivos y valores 
organizacionales (Fierro-Moreno, Alvarado-
Ibarra & García-Lirios, 2018; Casas, Repullo, Lo-
renzo & Cañas, 2002; Mowday, 1998; Mowday, 
Steers & Porter, 1979), obteniéndose de esta 
forma una adaptación clave entre el individuo y 
la estructura corporativa (Máinez-Guaderrama, 
2016). En esa misma dirección, Meyer y Allen 
(1997), introducen el concepto de compromiso 
afectivo como parte esencial del compromiso 
laboral, que proyecta la pretensión del cola-
borador de continuar en una empresa al cubrir 
esta, de una manera suficiente, sus perspectivas 
y requerimientos intrínsecos, en especial los 
psicológicos y afectivos (Manriquez, Rendón, 
Sánchez-Fernández & Guerra, 2017; Bouzas, 
Iturriagagoitia & Lores, 2013; Richard, McMillan-
Capehart, Bhuian & Taylor, 2009).

Investigaciones como la de  Ríos-Manríquez, 
Téllez-Ramírez y Ferrer-Guerra (2010), incorpo-
ran una segunda característica del compromiso 
laboral en función del trabajo previo de Meyer 
y Allen (1997), y es el compromiso normativo 
que muestra la sensación de obligatoriedad 
que tiene el colaborador de permanecer en 
la empresa donde trabaja; es decir la relación 
moral que establece el trabajador con la orga-
nización que le ha ofrecido la oportunidad de 
trabajar (Salvador-Ferrer, 2012; Colquitt, Scott & 
LePine, 2007). Sallán, Simo, Fernández y Enache 
(2010), introducen el tercer eje que compone el 
compromiso laboral, siguiendo la propuesta 
de Meyer y Allen (1997), y es el compromiso de 
permanencia o continuo que enlaza con los 
propios miedos e inseguridades del colabora-
dor, en dos vertientes: i) posibles coyunturas 
para encontrar un nuevo empleo; ii) Evaluar si 
los costes relacionados con la desvinculación 
organizacional son superiores a los asociados 
a su permanencia en ella (McGee y Ford, 1987).
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Por lo anterior, el contexto laboral afectado por 
la pandemia Covid19 necesita más que nunca 
que las organizaciones transmitan seguridad 
y confianza. En este sentido, Márquez-Rueda 
(2020), explica que la comunicación con los em-
pleados, proveedores y socios, en ese orden, es 
vital para que el posible vacío que deje la ansie-
dad sea llenado a través de una comunicación 
empática, fluida y constante que impacte en el 
compromiso del individuo. Asimismo, Lazzaro-
Salazar y Pujol-Cols (2020), comentan que la 
comunicación organizacional en tiempos de 
Covid19 tiene que evitar rumores, rebajando 
los niveles de tensión y generando compromiso 
laboral, involucrando de la mejor manera posible 
a todos los colaboradores en las tareas produc-
tivas. Martínez-Pérez y Lezcano-Barbero (2020), 
aseguran que el desempeño laboral en época 
de Covid19 depende del grado de comunicación 
que ejerza la organización con sus colaborado-
res, ya que un trabajador informado siente que 
tiene continuidad profesional y eso impacta en 
su satisfacción y compromiso laborales.

En este sentido, Monterrosa-Castro y otros (2020), 
afirman que los niveles de estrés y ansiedad ex-
perimentados por el colaborador inciden en su 
desempeño, compromiso y satisfacción labora-
les; por eso una comunicación organizacional 
adecuada influirá positivamente, equilibrando 
el estado emocional del trabajador.

Mera-Mamián y otros (2020), apuntan a que se-
gún estudios muy recientes, el confinamiento ha 
impactado en la satisfacción laboral de los traba-
jadores ya que se sienten más seguros trabajan-
do en casa, pudiendo asimismo conciliar mejor 
la vida laboral y familiar. Estos autores amplían la 
información, asegurando que el entorno Covid19 
ha mejorado las relaciones interpersonales y la 
comunicación organizacional haciendo que las 
personas se vuelvan mucho más cercanas, reper-
cutiendo todas estas circunstancias en su nivel 
de compromiso laboral, tanto afectivo, como 
normativo y continuo o de permanencia.

2.2  Diseño de la investigación y 
operacionalización de variables

El proyecto de investigación nace tanto de 
la observación como del deseo inherente de 

relacionar cuantitativamente acontecimientos, 
buscándoles razón de ser y espacios de solución 
a través del conocimiento de ciertos datos nu-
méricos. En base a Cadena-Iñiguez y otros (2017), 
este estudio adquiere una naturaleza cuantita-
tiva ya que se desea determinar la fuerza de las 
asociaciones o correlación de variables para ver 
como estas infieren en la población estudiada. 
El estudio se circunscribe a una organización 
del sector eléctrico colombiano, con sedes en 
Antioquia y Cundinamarca, de una forma inte-
gral, pues permea a todas las áreas de trabajo 
por igual, buscando encontrar relaciones entre 
las variables propuestas. El proyecto se adelantó 
entre abril y septiembre de 2020. La investiga-
ción se realizó con un diseño no experimental, 
transversal, y correlacional/causal, buscando 
establecer la relación entre La pandemia por 
Covid19 y el compromiso laboral, en la organi-
zación seleccionada.

Variable independiente: Pandemia Covid19

Definición conceptual: Crisis de salud global que 
ha afectado las condiciones de vida, laborales y 
no laborales del mundo tal y como lo conocemos 
actualmente, además de la sostenibilidad de 
muchas organizaciones (definición propia en 
función de Rearte et al., 2020 p. 6).

Definición operacional: Considerar la percepción 
sobre el impacto de las medidas tomadas por 
la organización motivo de estudio, respecto a 
la pandemia por Covid19, en las condiciones la-
borales y cómo estas han afectado los contextos 
diarios del personal vinculado que participó en 
la investigación (113 personas).

Dimensiones tratadas en esta variable: efecto 
sobre condiciones laborales y diarias, a través 
de 23 ítems.

Variable dependiente: Compromiso Laboral

Definición conceptual: Es un estado donde un 
empleado se identifica con una organización en 
particular, sus metas, valores y deseos a través 
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de un compromiso afectivo, otro normativo, y 
el compromiso vinculado con la permanencia o 
continuidad (definición propia en base a Meyer 
y Allen, 1997)

Definición operacional: Analizar cómo los ajustes 
laborales producidos por la pandemia Covid19 
han influido en el compromiso laboral de las 
personas, vinculadas la organización motivo de 
estudio, que participaron en la investigación 
(113 personas).

Dimensiones tratadas en esta variable: compro-
miso afectivo, compromiso normativo, com-
promiso de permanencia o continuo. Se trató a 
través de 18 ítems.

2.3  Enfoque de la investigación

La investigación se diceñó bajo un plantea-
miento metodológico cuantitativo, a través de 
la ecuación (1):

PC=CL ∑ (CA+CN+CP) (1)

donde: PC = Pandemia Covid 19; CL = Compro-
miso Laboral: CA = Compromiso Afectivo - CN= 
Compromiso Normativo - CP = Compromiso 
Permanencia.

2.4  Población, muestra y muestreo

La población objeto de estudio es el personal 
vinculado a la organización analizada que está 
trabajando en casa por la pandemia Covid19, 125 
personas. Se logró una muestra de 113 personas 
(90%), que cumplen con los criterios de inclusión. 
La técnica de muestreo fue no probabilística por 
conveniencia ya que no se basa en el azar, sino 
en que todos los individuos que pertenecen a 
la organización motivo de estudio, cuentan con 
los criterios y características para considerarlos 
válidos, confiables y reproducibles.

La muestra se compone por 53 mujeres y 60 
hombres. Por rango de edad, se tienen: entre 18 
y 24 años, 3 mujeres y 3 hombres; entre 25 y 34 
años, 25 mujeres y 34 hombres; en el rango 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; y 2 hombres mayores de 65 años. En 
cuanto al nivel de formación, se tiene: 1 bachiller, 
10 técnicos, 18 tecnólogos, 48 profesionales, 23 
especialistas, 12 con estudios de maestría y 1 
persona con doctorado.

2.5  Técnicas de recolección y procesamiento 
de datos

En esta investigación se utilizó la encuesta 
tipo web, como la técnica principal, a través de 
cuestionarios que operan como instrumento 
para la recolección de datos. Atendiendo a la 
temporalidad, fue sincrónica o seccional, referida 
a un momento concreto del tiempo, buscando 
reflejar la situación organizacional en un ins-
tante dado. Según la muestra seleccionada, la 
encuesta fue representativa y de opinión, por 
la naturaleza de las preguntas. El cuestionario 
empleó preguntas cerradas, con respuestas de 
tipo opción múltiple y sí o no.

La escala Likert utilizada en este estudio tiene 
una variación respecto a la original, pues se 
eliminó el punto medio neutral, buscando el 
acuerdo o desacuerdo en las respuestas de una 
forma más polarizada. No obstante, se mantie-
ne la simetría entre el número de categorías 
positivas y negativas. Los puntajes, que son 
los valores que se les asignan a los indicadores 
constitutivos como opciones de respuesta, se 
obtienen al sumar los valores obtenidos respecto 
a cada dimensión. El puntaje mínimo resulta de 
la multiplicación del número de ítems por 1, y 
el máximo de la multiplicación del número de 
ítems es por 5.

La validación del instrumento de recolección de 
información, se hizo a través de una consulta a 
grupo de expertos, y la fiabilidad mediante el co-
eficiente Alfa de Cronbach lograda fue de 0,819; 
siendo una buena fiabilidad según Virla (2010), 
para avanzar con la aplicación del instrumento. 
Los datos se analizaron empleando estadística 
descriptiva e inferencial paramétrica. La herra-
mienta para el procesamiento de datos fue el 
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programa estadístico SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences). El criterio de agrupación 

Tabla 1. Criterio Señalado Para Agrupar Resultados (Procesamiento de Datos).

Muy débil
80% - 1 punto

Muy débil: 80% respuestas con una puntuación de 1 punto 
y el 20% restante con una puntuación máxima de 5.20% - 5 puntos

Débil
80% - 2 puntos

Débil: 80% respuestas con una puntuación de 2 puntos 
y el 20% restante con una puntuación máxima de 5.20% - 5 puntos

Aceptable
80% - 4 puntos

Aceptable: 80% respuestas con una puntuación de 4 
puntos y el 20% restante con una puntuación mínima de 1.20% - 1 punto

Fuerte
80% - 5 puntos

Fuerte: 80% respuestas con una puntuación de 5 puntos 
y el 20% restante con una puntuación mínima de 1.20% - 1 punto

Muy fuerte + 80% - 5 puntos
Muy fuerte: El resto de las puntuaciones, 

es decir que más del 80% de las respuestas 
tengan una puntuación máxima de 5.

Objetivo General de la agrupación Evitar que un % reducido de respuestas con alta o 
baja puntuación pueda ocultar la tendencia.

fue discutido con diversos expertos, establecién-
dose el descrito en la tabla 1.

3.  Resultados y discusión

3.1  Variables pandemia Covid19 y 
Compromiso

Las dos variables estudiadas, pandemia Covid19 
como independiente y compromiso como 
dependiente, siguen una distribución normal, 
lo que significa que aproximadamente el 95% 
de sus datos están ubicados entre -1,96 y +1,96, 
respecto a la media. Esta información se obtuvo 
a través de la prueba de normalidad Kolmogo-
rov-Smirnov que arrojó una p (significancia) de 
0,196 y 0,200, respectivamente. La distribución 
normal de las variables tiene la ventaja de poder 
utilizar pruebas paramétricas con mayor grado 
de confiabilidad. A continuación, se desvriben 
los resultados de las dos variables estudiadas, a 
partir de las respuestas dadas por las 113 perso-
nas encuestadas.

Pandemia Covid19

El 92,03% (104 personas) de los encuestados 
consideran que su adaptación a las nuevas condi-
ciones laborales y diarias, como única dimensión 
de la variable pandemia Covid19, ha sido: fuerte 
76,99% (87) o muy fuerte 15,04% (17); mientras 
que el 7,96% restante, considera que su ajuste 
ha sido aceptable.

Cabe destacar que el género femenino en un 
96,22% (51 mujeres) percibió una adaptación: 
fuerte 79,24% (42) o muy fuerte 16,98% (9); esto 
contrasta con el 88,33% (53 hombres) que tuvie-
ron la misma percepción: fuerte 75% (45) o muy 
fuerte 13,33% (8).

En relación con los rangos de edad (ver figura 1), 
las personas mayores de 55 años tuvieron una 
adaptación fuerte o muy fuerte en el 100% de 
sus integrantes. El rango entre 45 a 54 años, per-
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cibió un ajuste a las nuevas condiciones labo-
rales fuerte o muy fuerte en un 87,5%. La franja 
entre 35 y 44 años, evidencia que el 97,14% de 
sus integrantes se adecuó al nuevo escenario 
de trabajo de una forma fuerte o muy fuerte. 
En el nivel establecido entre 25 y 34 años, se 
observa que el 91,53% de las personas que lo 

En cuanto a la orientación ofrecida por la orga-
nización respecto a: la adecuación del puesto 
de trabajo y la iluminación, temperatura, nivel 
de ruido, ventilación y confort que tienen 
actualmente sus integrantes en esta nueva 
modalidad laboral, el 82,74% (93 personas) 
están satisfechas o muy satisfechas. De otro 
lado, el 96,46% (109 personas) creen que con 
su salario actual pueden afrontar con garantías 
sus necesidades en un entorno de pandemia 
Covid19, y el 94,69% (107 personas) piensan 
que los conflictos familiares no se han incre-
mentado desde que trabajan en casa. Estos 
elementos son componentes de la dimensión 
de adaptación a las nuevas condiciones labo-
rales y diarias.

En el apartado de percepción de sostenibilidad y 
toma de decisiones organizacionales vinculadas 
a las nuevas condiciones laborales: el 97,34% (110 
personas) están convencidas de que esta nueva 
estrategia de trabajo en casa está alineada con la 
cultura corporativa: el 96,46% de las personas, se 
sienten más seguras con esta nueva modalidad 
de trabajo en casa frente a un posible contagio; 
y 79,64%, 90 de los encuestados, aseguran que 
les es fácil diferenciar la vida laboral, personal y 
familiar trabajando en casa.

Para terminar con los resultados de la variable in-
dependiente: pandemia Covid19 y su impacto en 
las condiciones laborales, es necesario subrayar 
que el 61,94%, 70 de los encuestados, prefieren 

componen tuvo una acomodación al nuevo 
contexto laboral fuerte o muy fuerte. El 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 Covid19.

Figura 1. Adaptación organizacional condiciones laborales pandemia Covid19.
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trabajar en casa que hacerlo presencialmente. 
Además, se identificó que la predilección no vie-
ne dada por el número de personas con las que 
se comparte el espacio laboral en casa. El 61,06% 
(69 personas) consideran que su jornada laboral 
se ha extendido trabajando en casa, mientras 
que el 46,90% (53 personas) de las encuestadas 
piensan que la pandemia Covid19 y su efecto 
sobre la organización puede hacer peligrar su 
puesto de trabajo.

Compromiso

El 92,03% de los encuestados considera que 
su nivel de compromiso organizacional, como 
variable dependiente en esta investigación, es: 
fuerte 57,52% (65) o muy fuerte 34,51% (39). En 
conttraste, el 7,96% restante (9 personas) consi-
dera que su adhesión organizacional es acepta-
ble. Cabe destacar que el género femenino, en 

un 98,11% (52 mujeres), percibió un compromiso: 
fuerte 50,94% (27) o muy fuerte 47,17% (25); esto 
respecto al 86,66% (52 hombres) que tuvieron 
la misma percepción: fuerte 63,33% (38) o muy 
fuerte 23,33% (14).

En lo concerniente a rangos de edad (ver figura 
2), las personas entre: 18 y 24 años, entre 35 y 
44, y entre 55 y 64 años, tienen un 100% de 
compromiso laboral fuerte o muy fuerte. El 
rango de edad entre 45 y 54 años, manifiesta 
una adhesión laboral fuerte o muy fuerte en 
un 75%. La franja entre 25 y 34 años expresa 
que su compromiso es fuerte o muy fuerte en 
un 89,83%, identificándose con factores aso-
ciados a la comunicación, satisfacción laboral, 
capacitación, realimentación y motivación. En 
cuanto a las personas con más de 65 años, el 
50% evidencia un fuerte compromiso con la 
empresa del sector eléctrico analizada.

Figura 2. Compromiso organizacional.
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En relación con el compromiso laboral, se des-
taca que el 99,11% (112 personas) se ha sentido 
involucrado por la organización para afrontar 
colectivamente la situación de confinamiento; 
el 98,23% considera que la organización se ha 
preocupado por sus necesidades prioritarias 
durante el confinamiento; y el 76,94% creen que 
su nivel de calidad y comunicación con el equi-
po de trabajo ha mejorado trabajando en casa, 
afianzándose así la comunicación y satisfacción 
organizacionales. De otro lado, el 89,38% (101 
personas) considera que la organización cuenta 
con los suficientes planes internos de crecimien-
to personal y profesional. Además, el 84,07% 
de los encuestados está convencido de tener 
el nivel de formación necesario para seguir cre-
ciendo organizacionalmente, robusteciéndose 
así la percepción que tienen los integrantes de 
la organización en cuanto a su grado de capaci-
tación. Cabe tener en cuenta que el 97,34% (110 
personas) considera que una retroalimentación 
individual frente a su desempeño, favorece el 

crecimiento personal y profesional; el 73,56% de 
los participantes en esta investigación cree que 
su motivación se ha incrementado desde que 
trabajan en casa, consolidándose así la realimen-
tación y motivación como elementos prepon-
derantes dentro de la organización estudiada.

La correlación entre las variables Pandemia Co-
vid19 y compromiso laboral, generó el resultado 
de la figura 3. La significación bilateral es 0,0 y 
el coeficiente de correlación (r) es de 0,565; esto 
significa, a través del modelo de regresión lineal, 
que su R2 es de 0,319, siendo la proporción de 
varianza compartida entre ambas variables. Este 
resultado se interpreta como que un 32% del 
compromiso, se pronostica o es inferido a través 
de que los cambios laborales establecidos por 
el contexto de la Pandemia Covid19, impacten 
positivamente en la autopercepción de adapta-
ción y de sostenibilidad organizacionales. Ambas 
variables comparten un 32% de elementos.

Figura 3. Pandemia Covid19 y compromiso.
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Al tomar la variable independiente (Pandemia 
Covid19), como predictora o explicativa del 
compromiso laboral, se tiene que un 68% (1-
0,32) del compromiso queda sin explicar; a este 
valor (0.68) se le denomina coeficiente de no 
determinación o coeficiente de alienación, y se 
define como 2 1 xy – r.

3.2  Discusión

El 92,03% (104) de los colaboradores encuesta-
dos consideran que su adaptación a las nuevas 
condiciones laborales de trabajo en casa provo-
cadas por la pandemia Covid19, ha sido fuerte o 
muy fuerte. Esto mejora el compromiso afectivo 
(Bouzas et al., 2013; Meyer & Allen, 1997), ya que 
los trabajadores en este tipo de compromiso 
se sienten identificados con los valores orga-
nizacionales, sienten que sus expectativas y 
necesidades son tenidas en cuenta y satisfechas 
especialmente las psicológicas (Manriquez et 
al., 2017; Bouzas, Iturriagagoitia & Lores, 2013; 
Richard, McMillan-Capehart, Bhuian & Taylor, 
2009). El 96,46% (109) de los encuestados se 
siente más seguro con esta nueva modalidad 
frente a un posible contagio. Asimismo, el 
97,34% (110 personas) cree que esta decisión 
está alineada con la cultura corporativa, lo que 
potencia la identificación individual como parte 
de un proceso de mayor compromiso laboral 
continuo o de permanencia, al igual que nor-
mativo (Salvador-Ferrer, 2012; Colquitt, Scott & 
LePine, 2007; Meyer & Allen, 1997).

El 96,46% (109 personas) percibe que con su 
salario actual puede afrontar con garantías 
sus necesidades en un entorno de pandemia 
Covid19, lo que impacta positivamente en el 
compromiso laboral tanto normativo como de 
permanencia o continuidad (Vásquez Torrejón, 
2018; Meyer & Allen, 1997; McGee & Ford, 1987). 
Por último, el 72,56% (82) de las personas en-
cuestadas están seguras de que su calidad de 
vida ha mejorado desde que trabajan en casa, 
lo que se relaciona con un mayor compromiso 
laboral afectivo, normativo y de permanencia 
(Márquez-Rueda, 2020; Lazzaro-Salazar & Pujol-
Cols, 2020; Martínez-Pérez & Lezcano-Barbero, 
2020; Casas et al., 2002).

La organización estudiada ha de considerar 
qué estrategias utilizar para acotar la jornada 
laboral, ya que el 61,06% (69) de las personas 
encuestadas percibe que su tiempo de trabajo 
se ha incrementado desde que está en casa. 
Según esta investigación, y teniendo en cuenta 
a Muñoz-Ruiz (2020), existen cuatro posibles 
razones asociadas a este incremento horario: i) 
la consulta de dudas puede que tarde más en sol-
ventarse de forma remota; ii) es posible que ten-
gan que asumirse de una forma más consciente 
los horarios preestablecidos de alimentación y 
descanso; iii) es posible que entre los colabora-
dores de la organización motivo de estudio, no 
exista suficiente conciencia de lo importante que 
son las pausas activas para la salud; iv) es posible 
que aún sea difícil para las personas vinculadas a 
la organización el diferenciar el tiempo laboral, 
familiar y personal.

A lo anterior se suma que el 46,90% (53) de los 
colaboradores siente que el efecto de la pande-
mia Covid19 puede hacer peligrar sus puestos 
de trabajo, y un 38,05% de los encuestados 
prefiere trabajar presencialmente antes que 
hacerlo en casa. En este sentido, sería impor-
tante un seguimiento de la adaptación de las 
personas a las condiciones de trabajo en casa, 
conexión, competencias y anclas de carrera, ya 
que su predilección no está relacionada con el 
número de personas con las que comparten es-
pacio laboral en casa. Además, la comunicación 
remota puede deteriorar la percepción de clima 
laboral, disminuyendo la apreciación del trabajo 
global desarrollado por la compañía, pudiéndo-
se generar gradualmente una desconexión del 
colaborador con la estrategia y con los objetivos 
generales proyectados (Andresen, Domsch & 
Cascorbi, 2007).

En cuanto a estudios similares al presente, se des-
taca la revisión bibliográfica de Herrera y Las He-
ras-Rosas (2020), quienes relacionan compromiso 
y contrato psicológico, de una forma significativa. 
Los trabajos de Flores y Sullca (2020), y Pedraza-
Melo (2020), los primeros con una exploración 
explicativa secuencial con un enfoque mixto y el 
segundo con una investigación cuantitativa, expli-
cativa, no experimental y transversal, determinan 
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una relación positiva e importante entre satisfac-
ción laboral y compromiso laboral. Finalmente, 
Taboroši et al. (2020), relacionan explícitamente 
compromiso laboral con trabajo remoto, pero las 
dimensiones tratadas en el estudio son diferentes 
a las de esta investigación, y no se contempla el 
efecto de los cambios en las condiciones laborales 
producido por el Covid19.

4. Conclusiones

El cambio en las condiciones de trabajo como 
consecuencia de la pandemia Covid19, ha refor-
zado la percepción del compromiso organizacio-
nal. El 92,03% de los encuestados considera que 
su adhesión en esa dimensión del desempeño es 
fuerte o muy fuerte. La investigación establece 
una mejor adaptación a las nuevas condiciones 
laborales en respuesta a la pandemia Covid19, y 
un mayor compromiso laboral del género feme-
nino. En concreto, se establece un 11,45% más 
de adhesión organizacional del sexo femenino 
respecto al masculino, lo cual contradice los es-
tudios de Chiang et al. (2010), y Peña (2013), que 
no denotan en sus conclusiones diferencia de 
compromiso laboral entre mujeres y hombres.

Igualmente, se prueba una relación (r) moderada 
y positiva entre las variables cuantitativas pande-
mia Covid19 y compromiso laboral, de 0,565, lo 
que indica que las nuevas condiciones de trabajo 
impactan en un 32% sobre el compromiso labo-
ral de la empresa del sector eléctrico estudiada. 
Es decir que a mayor tiempo y adaptación a las 
nuevas condiciones laborales establecidas por 
la pandemia Covid19, se podrá identificar un 
aumento proporcional del compromiso laboral 
de las personas vinculadas a la organización 
estudiada.

El desarrollo personal del empleado viene mar-
cado por dos factores clave: una descripción 
adecuada del puesto a cubrir, y un proceso 
de selección congruente. Si ambos factores se 
articulan adecuadamente, la capacitación que 
requerirá el colaborador además de ser satis-
factoria para él, servirá para el propio progreso 

y crecimiento de la compañía, impactando 
positivamente en el compromiso laboral del 
trabajador.

En el mismo sentido del párrafo anterior, la 
formación debe tender a cerrar brechas de 
conocimiento específico, fortaleciendo los 
puestos clave y desarrollando planes de carrera 
para colaboradores con un talento superior. Es 
importante reconocer al talento humano como 
un factor vital para cada organización, de modo 
que esto fortalezca el compromiso laboral del 
colaborador.

En vista de los hallazgos, la pandemia Covid19 
abre una puerta para humanizar la comunica-
ción organizacional, apuntando además a una 
responsabilidad social corporativa que se solida-
rice con los empleados. Si el liderazgo asume la 
responsabilidad ética y honesta de comunicarse 
individualmente con cada uno de sus colabora-
dores, para conocer su estado de ánimo y sus 
necesidades, eso ayudará no sólo a su adaptación 
a la nueva modalidad de trabajo en casa, sino 
también a crear una organización comprometida, 
que genere bienestar y satisfacción.

Del mismo modo, y teniendo en cuenta a Alsina 
(2020), la situación vivida actualmente descubre 
una ventana de oportunidad para una transfor-
mación digital organizacional, que busque una 
mayor confianza de los colaboradores a través 
de capacitaciones de calidad. Sin duda la adap-
tación de la formación a la nueva modalidad de 
trabajo en casa, hará que esta nueva realidad se 
convierta en una ventaja competitiva sostenible 
y adaptada al futuro contexto tecnológico, inci-
diendo todo este escenario en un mejor y mayor 
compromiso laboral del colaborador.

Este estudio abre el camino para profundizar en 
otra investigación, relacionando la pandemia 
Covid19 con el desempeño organizacional como 
variable integral, que agrupe diferentes dimen-
siones. Esto permitirá tener una perspectiva 
sólida sobre una constante tan transcendental 
en el ámbito empresarial, que dé paso para em-
prender acciones correctoras.
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