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Resumen

El sector eléctrico colombiano ha impulsado politicas organizacionales fundamentadas en la inclusion y el bienestar de la
sociedad en general, que pretenden trasladarse al teletrabajo a través de un estilo de liderazgo ético. Sin embargo, el egois-
mo —que se caracteriza por maximizar el interés propio como base de razonamiento moral—, es un factor subyacente que
puede deteriorar cualquier iniciativa que busque un equilibrio institucional justo e integro, mediante un clima ético donde
las decisiones descuiden las necesidades colectivas. Por consiguiente, el objetivo de esta investigacion es determinar la
relacion entre un clima laboral egoista y el teletrabajo, a través del rol moderador de liderazgo ético. El estudio aplico un
disefio cuantitativo, transversal y correlacional explicativo. La muestra fue de 448 empleados evaluados por una encuesta en
linea. Se encontrd que el clima ético egoista (X) y el liderazgo ético (W) se asocian significativamente con el teletrabajo (Y).
Sin embargo, cuando el liderazgo ético regula la relacion entre las variables independiente y dependiente (6X — Y/W), se
hace visible que a mayor percepcion de una direccion ética mas débil se torna el efecto del clima egoista sobre el teletrabajo
hasta desaparecer. En conclusion, el sector eléctrico colombiano, por su enfoque en la responsabilidad social y erradicacion
de conductas deshonestas mediante un liderazgo €tico, no es compatible con un clima laboral egoista. De hecho, el impulsar
una cultura de trabajo, a través del interés propio, neutraliza todo el esfuerzo ético propuesto por el sector eléctrico colom-
biano en los ultimos siete afios, puesto que su finalidad ha sido propender por iniciativas sociales e inclusivas.
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Selfish Ethical Climate and Teleworking in the Colombian
Electricity Sector. The Moderating Role of Ethical Leadership

Abstract

The Colombian electricity sector promotes organizational policies based on the inclusion and well-being of society in gener-
al, which also intend to transfer to teleworking through an ethical leadership style. However, the selfishness that is character-
ized by maximizing self-interest as the basis of moral reasoning is an underlying factor that can deteriorate any initiative that
seeks a fair and comprehensive institutional balance through an ethical climate where decisions neglect collective needs.
Therefore, the objective of this research is to determine the relationship between a selfish climate and teleworking through
the moderating role of ethical leadership. The study applies a quantitative, cross-sectional, explanatory correlational design.
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The sample is 448 employees who are evaluated with an online survey. The selfish ethical climate (X) and ethical leadership
(W) are significantly associated with telecommuting (Y). However, when ethical leadership regulates the relationship between
the independent and dependent variables (6X — Y/W) it becomes visible that the greater the perception of a weaker ethical
leadership, the effect of the selfish climate on telework becomes until it disappears. The Colombian electricity sector, due to its
focus on social responsibility and on eradicating dishonest conduct through ethical leadership, is not compatible with a selfish
climate. In fact, promoting only individual interests in virtual work environments would nullify all the ethical effort proposed
by the sector in question in the last seven years. Since its purpose has been to promote social and inclusive initiatives.
Keywords: Ethical egoism; ethical climate; ethical leadership; teleworking; ethics; organizational ethics.

Introduccion

Desde hace algunos afios, el sector energético colom-
biano se ha adherido a diferentes propuestas de organismos
nacionales e internacionales con el deseo de mejorar su
transparencia financiera (Garcia-Rubiano et al., 2023).
Sin embargo, Lopez-Cazar et al. (2021) concluyen que
los niveles de corrupcion, lejos de reducirse, se han incre-
mentado levemente. Por esta razon y en particular el sector
eléctrico colombiano, sabedor del peso ¢ incidencia que
tiene el facilitar una cobertura estatal de energia digna y
sostenible, en el 2015 propuso una accion colectiva de ética
y transparencia impulsada por el principal comercializador
del pais, XM (Santiago-Torner, 2021a). Esta iniciativa se
apoya en diferentes convenios que buscan fomentar las
relaciones de confianza a través de valores compartidos,
para garantizar un crecimiento sostenido del sector.

En ese sentido, el principal paso ha sido sensibilizar a
todo el gremio sobre la importancia de los climas de trabajo
éticos, ya que influyen notablemente en las conductas in-
dividuales y en los resultados interinstitucionales (Teng et
al., 2020). Ademas, con base en las teorias del intercambio
y aprendizaje social, es posible saber que los climas éticos
se pueden canalizar mediante un estilo de liderazgo ético
que inspire comportamientos justos y ayude en el ajuste de
persona-organizacion (Al Halbusi et al., 2021).

Al mismo tiempo, la crisis sanitaria y econdmica pro-
ducida por la enfermedad del coronavirus, ha afiadido un
tercer elemento no previsto, el teletrabajo. Por lo tanto,
el sector en cuestion necesita saber como ciertos climas
éticos influyen en los entornos virtuales de trabajo a través
del estilo ético de liderazgo propuesto en los ultimos siete
afios. De hecho, el problema tratado en esta investigacion
se plante6 en el 2021, dentro de las jornadas anuales que
promueve el sector eléctrico colombiano, donde se hizo
explicito el desconocimiento que se tiene sobre el avance
y efecto de los diferentes climas éticos, y especificamente,

si entre ellos alguno es discordante con el teletrabajo o con
una forma ética de direccion.

Esta investigacion, ademas de abordar este problema,
es relevante y se diferencia de otras por distintos motivos:
(1) estudios recientes han demostrado la influencia positiva
de los climas éticos sobre la satisfaccion y el compromiso de
los empleados (Hefny, 2021), la motivacion prosocial (Otaye-
Ebede etal., 2020), la creatividad (Santiago-Torner, 2023b,
2023c) o la reduccion de los niveles de estrés (Haldorai
et al., 2020). Sin embargo, la comunidad cientifica no ha
prestado atencion a su incidencia sobre uno de los principales
generadores de empleo actuales como es el teletrabajo. El
sector analizado tiene un especial interés en un clima ético
en concreto, que es el egoista, pues a diferencia del bené-
volo o del de principios, su justificacion esta en el interés
personal e institucional junto con la eficiencia por encima
de otras consideraciones; como por ejemplo, el interés de
grupo, la responsabilidad social corporativa o las reglas
y procedimientos organizacionales (Saygili et al., 2020).
Aparentemente, este tipo de clima es poco compatible con
el caracter que pretende transmitir un estilo de direccion
ético, pero es posible que tenga una cierta afinidad con el
teletrabajo y algunas de sus caracteristicas. Ademas, no se
han encontrado estudios de contraste, lo que incrementa el
sentido y el eventual resultado de estas asociaciones. (2)
El efecto del lider ético en un entorno virtual de trabajo
(e-Ethical) es una materia de estudio poco madura que
necesita un mayor analisis (Lee, 2009). (3) La influencia
circunstancial del liderazgo ético, es decir, la forma en que
varia la intensidad o el sentido entre X (clima ético egois-
ta) y Y (teletrabajo), es otro interrogante que este estudio
pretende esclarecer y seguramente, es su mayor aporte.

Clima ético egoista y teletrabajo

Anwaretal. (2022) concluyen que la pandemia covip-19
ha provocado, ademas de la reorganizacion del modelo
de trabajo, una readaptacion conductual y psicologica del
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empleado a un estilo de trabajo totalmente virtual. De he-
cho, la percepcion de autoestima ha sido un elemento clave
en la adaptacion al teletrabajo. La teoria de la autodetermi-
nacion establece que la libertad para elegir la distribucion
de las tareas esta relacionada con una mayor autoconfianza.
Por lo tanto, el teletrabajo y algunas de sus caracteristicas
asociadas, por ejemplo la autonomia, influye positivamente
en la autoestima y en el desarrollo adecuado de la relacion
entre empleado y supervisor (Edward & Purba, 2020).
Sin embargo, la ausencia de ciertas emociones como la
preocupacion empatica pueden sefialar un tipo de egoismo
desmedido que sienta que los propios intereses son mayores
alos que se tienen a nivel social (Ruiz & Carranza Esteban,
2018). Es decir, que la motivacion laboral se genere por
el propio interés (Crocker et al., 2017). En esa direccion, el
teletrabajo fomenta posturas egoistas cuando el empleado y
la organizacion difieren en la importancia de la tarea, y eso
conlleva a alteraciones en la redistribucion de la jornada
laboral (Rothert, 2021).

A'su vez, el clima ético egoista alienta la eficiencia del
empleado. En relacion con eso, autores como Mihalca et al.
(2021) consideran que el teletrabajo resulta mas eficiente
en tareas que necesitan bajo apoyo social y grados basicos
de interaccion. No obstante, la transformacion digital ha
sido determinante para la eficiencia organizacional y el
teletrabajo es un claro exponente de esa evolucion. En ese
sentido, Dos Santos et al. (2022) deducen que los bajos
niveles de control que ofrece el teletrabajo se traducen en
una mayor eficiencia percibida.

Liderazgo ético y teletrabajo

El liderazgo ético tiende a influir en el teletrabajo me-
diante ciertos atributos morales que impulsan practicas
internas de responsabilidad social corporativa entre los
empleados, como por ejemplo, la ayuda en programas
inclusivos (Mayo et al., 2016). A la vez, el liderazgo ético
ha sido clave para gestionar el proceso de cambio de un
entorno presencial a uno virtual (Figueiredo et al., 2022).
Ellider ético se destaca por una serie de competencias que
son imprescindibles en entornos virtuales de trabajo tales
como la empatia, la retroalimentacion, la comunicacion
efectiva o el uso del rigor ético en situaciones de alta in-
certidumbre (Kim et al., 2021; Santiago-Torner, 2021b).
Asi mismo, la confianza es la base de cualquier estructura
organizacional orientada a las personas (Orozco-Solis et

al.,2022). En realidad, la confianza en momentos de crisis
es un medio proactivo que se transforma en funcion de
consolidar acciones y relaciones. Por eso, el lider ético
mediante un interés genuino por el seguidor, afianza los
vinculos de confianza a través de altos rangos de autonomia
y capacidad de decision que influyen positivamente en el
teletrabajador (Batirlik et al., 2022; Liao, 2017). Por ultimo,
aunque el liderazgo de crisis es multidimensional, también
es cierto que una caracteristica crucial en momentos de alta
volatilidad es la capacidad ética en la toma de decisiones
(Balasubramanian & Fernandes, 2022; Santiago-Torner &
Rojas-Espinosa, 2021).

Moderacion liderazgo ético (clima ético egoista - teletrabajo)

Los individuos egoistas tienen una mayor inclinacion
para actuar de forma desviada. Incluso, las disposiciones
egoistas suelen tener una baja orientacion hacia los valores
sociales, lo que estd vinculado con una mayor probabi-
lidad de alterar las normas (Pletzer et al., 2018). En ese
sentido, el liderazgo ético se destaca por caracteristicas
como la integridad, la justicia o la honestidad, los cuales
son componenentes criticos de la eficiencia de un lider.
Enrealidad, dicho estilo de liderazgo combina varias facetas
que reunen una fuerte disposicion moral junto con valores
y creencias, que de forma conjunta benefician tanto a sus
seguidores como a las organizaciones que representan
(Qing et al., 2020).

De igual manera, el lider ético se distingue por un tipo
de emociones ligadas al bienestar y a los intereses de la
sociedad en su conjunto. Ciertamente, las emociones mo-
rales se disponen de tal manera que su direccion es opuesta
a lo individual (Saha et al., 2020). Por lo tanto, y desde
esa perspectiva, el egoismo indica el alcance de la falta de
ética dentro del liderazgo (Eisenbeill & Brodbeck, 2014).
En cambio, los sentimientos de gratitud y dignidad mol-
dean las impresiones de los seguidores sobre la ética de su
lideres y suscitan comportamientos positivos (Ritzenhdfer
etal., 2019).

Desde luego, la globalizacion ha creado un entorno
de presion social para que las organizaciones mejoren su
impacto de responsabilidad y ética empresarial (Morelo
Pereiraetal., 2022). Ademas, los escenarios y climas éticos
junto con las iniciativas de responsabilidad social infunden
en el individuo una espiral de motivacion constructiva que
lo aleja del interés propio como Unica fuente de recursos
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para afrontar su actividad laboral (Saha et al., 2020). Por
estas razones, entre un clima ético egoista apoyado en el
yo y un liderazgo ético sujeto a la pluralidad, es dificil
encontrar puntos de enlace estables.

Objetivo e hipotesis
El objetivo de este estudio fue analizar la influencia del
liderazgo ético (W) y de un clima ético egoista (X) en el
teletrabajo (Y), junto con el papel moderador de W en la
relacion entre X—Y. Teniendo en cuenta este objetivo, las
hipdtesis propuestas son:
» Hipodtesis 1. Un clima ético egoista se relacionara
significativamente con el teletrabajo.
» Hipotesis 2. El liderazgo ético y sus caracteristicas
se asociaran con el teletrabajo.
* Hipotésis 3. El liderazgo ético moderara la relacion
entre clima ético egoista y teletrabajo.
» Hipodtesis 3.1. La relacion entre un un clima ético
egoista y el teletrabajo tendera a ser mas débil
cuanto mayor sea la percepcion de liderazgo ético.

Método

Tipo de estudio

El disefo de la investigacion fue cuantitativo, transver-
sal, no experimental y correlacional-causal. Segin Sanchez
Flores (2019) representa una interaccion, entre al menos
dos variables bajo un contexto delimitado y especifico.

Participantes

Para este estudio, el total de la muestra fue de 448 tra-
bajadores profesionales vinculados a seis organizaciones
diferentes del sector eléctrico colombiano. El calculo de la
muestra se hizo de forma probabilistica por conglomerados.
Teniendo en cuenta el tamaio inicial de la poblacion es-
tudiada y con un nivel de confianza del 95 % se obtuvo un
numero ideal de participantes por debajo de 400, cantidad
que la investigacion sobrepasé ampliamente. Se utilizo el
software estadistico Stats 1Q™, exclusivamente para el cal-
culo de la muestra. Se obtuvo la siguiente distribucion: 273
hombres y 175 mujeres con una dispersion de edades entre
los 20 a 69 anos. El 82 % de los participantes tenia menos
de 50 afios. Respecto a la distribucion por departamentos,

el 44 % pertenecia a Antioquia, el 26 % a Caldas y el 30 %
restante se distribuyo en partes iguales en demarcaciones
como Cundinamarca, Risaralda y Valle del Cauca.

Por formacion académica, el 100% tenian estudios
universitarios y el 57 % estudios de posgrado. Es destacable
que el 63 % de los componentes de la muestra tenian una
antigiiedad superior a los 4 afos, lo que denota una fuerte
estabilidad profesional. Ademas, el 58 % tenia hijos y el
39 % adultos mayores a cargo. Es relevante que el 76 % de
las personas encuestadas vivian en un estrato socio-eco-
nomico entre 1 y 4, lo que evidencia la desigualdad en el
pais, independientemente del nivel de formacion. Solo
el 10% de las personas padecen enfermedades cronicas
y el 32% tiene un promedio de descanso diario entre 3 y
6 horas. Por ultimo, los criterios de inclusion y exclusion
tuvieron una unica direccion, solo participaron empleados
con modelo laboral hibrido, que incluyera, al menos, un
dia de teletrabajo a la semana.

Instrumentos

Clima ético egoista

Se utilizo parte de la escala multidimensional plantea-
da por Victor y Cullen (1988). Disponiendo la dimension
numero 1 —la cual es el centro de analisis donde cohabi-
tan lo individual, lo local y lo cosmopolita—, junto con
el criterio egoista perteneciente a la dimension nimero
2. La escala se compone de 14 items en 3 subescalas:
(1) interés propio (7 preguntas); (2) beneficio empresarial
(3 preguntas) y (3) eficiencia (4 preguntas). Se evaluo la
forma de perfeccionar el interés individual por encima de
cualquier otra consideracion. Escala utilizada por Demirtas
y Akdogan (2015) a través de una escala Likert de 7 puntos
y una consistencia interna de .76. La escala inicial usa 5
puntos Likert y evidencia un alfa de Cronbach (o) entre
.69y .85. Este estudio obtiene un o= .77 (ver Tabla 1). Se
utilizé una version del instrumento adaptada y validada al
espafiol de Gomez y Manrique (2014).

Liderazgo ético

Escala unidimensional propuesta por Brown et al. (2005),
compuesta por 10 reactivos y un alpha de Cronbach .94.
Se empled mediante una escala de 7 opciones. Es un cons-
tructo utilizado por Feng et al. (2018) con una escala Likert
de 7 niveles y un alpha de Cronbach de .91. Se analiz6 la
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congruencia entre los argumentos y las acciones del lide-
razgo a través de su alineacion con conductas éticas. Este
estudio obtuvo un a = .92 (ver Tabla 1). Se hizo uso de la
version adaptada y validada al espafiol (Esguerra, 2022),
el instrumento estd disponible en un repositorio publico
desde el 2021.

Teletrabajo

Escala unidimensional de 11 preguntas propuesta por
[llegems et al. (2001), con un alfa de Cronbach de .90 y
una escala Likert de 7 niveles. Se evalud la autopercepcion
que tiene el empleado sobre las ventajas potenciales del
teletrabajo. Escala aplicada por (Santiago-Torner, 2023d)
con un alfa de Cronbach de .91 mediante escala Likert de 6
niveles. En este estudio se obtuvo un a.=.91 (ver Tabla 1).
La traduccion al espafiol se hizo seglin las directrices suge-
ridas por Cardoso Ribeiro et al. (2010); es decir, traduccion
literal, retrotraduccion a través de mas de un experto, v,
al final, revision de la equivalencia conceptual con varios
investigadores vinculados con la psicologia organizacional.

Procedimiento

El desarrollo de la investigacion se realizo entre abril y
diciembre del 2021. El proceso para completar la encuesta
durd 35 minutos en promedio. El investigador estuvo atento
a posibles inquietudes las seis veces que se aplico el for-
mulario entre las organizaciones participantes.

Figura 1.
Proceso de investigacion

Aspectos éticos

Este proyecto de investigacion fue evaluado el 21 de
julio del 2021, por el comité de ética de la Universidad
de Vic - Universidad Central de Catalufia (codigo interno:
170/2021). Sus conclusiones certifican lo siguiente: (1) el
estudio cumple con los requisitos necesarios de idoneidad
en relacion con los objetivos y el disefio metodologico;
(2) se cumplen los requisitos éticos, tanto en la obtencion
del consentimiento informado como en los aspectos vin-
culados con la confidencialidad; (3) la competencia del
investigador y los medios disponibles son apropiados
para desarrollar el estudio sin ningun tipo de riesgo apa-
rente al ser no experimental. De hecho, el consentimiento
informado se realiza teniendo en cuenta el reglamento de
buenas practicas cientificas propuesto por el Ministerio
de Ciencia e Innovacion de Espaifia (Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas [csic], 2021).

Andlisis de datos

En primer lugar, se calcularon estadisticas descriptivas
y correlaciones entre las variables. A continuacion, se rea-
lizaron analisis de regresion multiple utilizando la macro
Process 3.5 para Statistical Package for the Social Sciences
(spss; Hayes, 2018), para estudiar el papel moderador de
la variable liderazgo ético dentro de la relacion que se
establece entre clima ético egoista y teletrabajo. Para ello,
se selecciond el modelo 1 (moderacion simple) con un

Abril/2021:
Presentacion proyecto
acciéon comunal sector
eléctrico colombiano

Mayo a julio/2021:
Seleccion de empresas

participantes en el
proyecto de investigacion

Julio/2021:
Comité de ética
Universidad de Vic

(170: 2021)

Agosto a octubre/2021:
Acuerdos confidencialidad
proteccion datos, retiro
voluntario, objetivos

Octubre a diciembre/2021:
Recoleccién de datos de 6
organizaciones a través de
encuesta Microsoft Forms.
Escala Likert seis puntos
(totalmente de acuerdo a
totalmente en desacuerdo)
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intervalo de confianza del 95% y un numero de muestras
de bootstrapping de 10.000.

Afin de evitar posibles problemas de multicolinealidad,
se reviso tanto el factor de inflacion de la varianza (VIF) como
los indices de tolerancia. Los valores obtenidos al estar entre
.820 y 1.23, permiten reducir los problemas estadisticos
asociados a la alta correlacion entre las variables predictoras
(de .90 o superior) y facilitan la interpretacion posterior
de los coeficientes asociados a los términos que forman
parte de la interaccion (Bafos et al., 2019). Finalmente,
se utiliz6 la técnica de Johnson-Neyman para delimitar las
regiones de significancia estadistica, permitiendo observar
especificamente el efecto de la variable independiente
(clima ético egoista) sobre la variable dependiente (tele-
trabajo) para diferentes valores de la variable moderadora
(liderazgo ético).

Resultados

Lafiabilidad de las escalas utilizando el alfa de Cronbach
fue adecuada, con resultados superiores a .70. La Tabla 1
muestra las medias, desviaciones estandar, correlaciones
y consistencias internas de todas las escalas.

La Tabla 2 muestra la validez convergente y discri-
minante. Respecto a la fiabilidad compuesta, los coefi-
cientes criticos (CR) cumplen los minimos recomendados
de (> 1.96; p < .05) por Hair et al. (2006). Los indices de
confiabilidad compuesta (CFC) estan por encima de .70, al
igual que los diferentes alpha de Cronbach, eso significa
que son adecuados para medir el constructo (Hair et al.,
2006). Asi mismo, los valores de la varianza media ex-
traida (AvE) al estar entre .35 y .69 explican entre el 35%
y el 69% de la varianza. A tal efecto, cuanto mayor sea el
valor de AVE mas significativos son los indices de la varia-
ble latente. La validez discriminante (Msv), en funcion de
Fornell y Larcker (1981), depende de que la raiz cuadrada
de AvE sea superior al valor de correlacion, lo que sucede
ampliamente en este caso.

La Tabla 3 indica los analisis de regresion lineal: (1) de
la variable independiente (X) sobre la variable dependien-
te (Y); (2) de la variable moderadora (W) sobre la variable
dependiente (Y), y (3) de la interaccion entre la varia-
ble independiente y la variable moderadora (XW) sobre
la variable dependiente (Y). Las estimaciones de cada
analisis de regresion se realizaron utilizando los valores
de los coeficientes obtenidos (no estandarizados), junto con
los niveles de significancia definidos por el valor de p y

Tabla 1.

Confiabilidad, medias, desviaciones estandar y correlaciones entre variables (n = 448) 1c (95 %)

Constructos o N M DE CEE LIE TEL
Clima ético egoista (CEE) 77 14 55.60 8.912 .590

Liderazgo ético (LIE) 92 10 51.60 8.221 120%** .830

Teletrabajo (TEL) 91 11 49.60 4.351 258k 279%x* .720
Nota. Todas las correlaciones son significativas **(p < .05). La cursiva indica la raiz cuadrada de AvE.
Tabla 2.

Validez convergente y discriminante

ALPHA! CR? CFC? AVE* MsSV®

Clima ético egoista 7 > 1.96 730 350 .590
Liderazgo ético .92 >1.96 .830 .690 .830
Teletrabajo 91 > 1.96 .880 .520 720

Nota. (1) Alpha de Cronbach; (2) Coeficientes

discriminante.

criticos; (3) Confiabilidad compuesta; (4) Varianza media extraida; (5) Validez
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por los limites inferior y superior (LLCI, ULCI) del intervalo
de confianza (1c). Si el valor 0 esta dentro de este rango, el
analisis de regresion sera insignificante.

Ademas, el coeficiente R? nos permite indicar la calidad
del modelo de regresion propuesto permitiendo explicar el
22% de la varianza total de la variable criterio (Teletrabajo)
(R*= .22, F=32.57,p<.001).

Los resultados obtenidos confirman las hipotesis plan-
teadas. Se obtuvieron valores significativos para la hipotesis
1: efecto positivo del clima ético egoista sobre el teletrabajo
(b=.66, p <.05,1C 95% [.96, 1.77]); en cuanto a la va-
riable moderadora, hipotesis 2: efecto significativo del
liderazgo ético sobre el teletrabajo (b=.75, p <. 05,1 95 %
[.37,1.16]). Finalmente, para la interaccion entre la variable
independiente y moderadora, hipdtesis 3 e hipotesis 3.1,
efecto moderador significativo y negativo del liderazgo
ético en la relacion entre clima ético egoista y teletrabajo
OX—>Y|W=-.014,p<.05,1C 95% [-.048, -.013]), ade-
mas de los tres efectos condicionales bajo, medio y alto.
Los resultados muestran que ambas variables (clima ético
egoista y liderazgo ético) tienen una influencia significativa
en el teletrabajo. Ademas, el liderazgo ético actila como
variable moderadora, en la relacion entre ambas variables,
permitiendo mitigar los efectos éticamente negativos de un
clima ético egoista sobre el teletrabajo.

Las Figuras 2 y 3 representan graficamente el modelo
propuesto desde un punto de vista conceptual y estadistico.
En concreto, la Figura 3 incluye el valor de los coeficien-
tes de regresion calculados para cada una de las variables
estudiadas.

La Figura 4 representa graficamente el efecto de in-
teraccion (moderacion) de la variable liderazgo ético en

Figura 2.
Representacion grdfica del modelo de estudio: esquema
conceptual y estadistico (Modelo 1)

b1
X Y
b2
w @
XxW
w
X ¥ » Y

Fuente: elaboracion propia a partir de Hayes (2018).

la relacion que se establece entre clima ético egoista y
teletrabajo. Usando la técnica de elegir un punto, Process
proporciona tres valores diferentes para la variable mode-
radora, calculados a partir de la puntuacion media +/- 1
veces su desviacion estandar. Estos valores fueron etique-
tados como (1) percepcion baja, (2) percepcion media y
(3) percepcion alta (Tabla 3).

Tabla 3.

Andlisis de moderacion clima ético egoista - teletrabajo 95 % (ic) (R2 = .223) (12 = .284, Medio)
Efecto Ruta B p t ES LLCI  ULCI
Clima ético egoista (CEE) sobre teletrabajo ali 656 .012 4.038 462 957 1.771
Liderazgo ético (LIE) sobre teletrabajo (TEL) a2i 746 .005 4978 455 370 1.157
CEEXLIE sobre TEL a3i -.014 012 -3470 .067 -.048 -.013
(1) Bajo (46) 366  .001 5165 .087 279  .622
Efectos condicionales LIE (CEE-TEL) (2) Medio (52) 184 .007 3.668 .073 124 409
(3) Alto (60) -.004 958 -053 .056 -.185 226

Nota. f?= .02 (bajo), /?= .15 (medio), /= .35 (alto).
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Figura 3.

Resultados del analisis de regresion con la macro Process (diagrama estadistico)

Clima Etico Egolsta

Liderazgo Etico

App016 40

Clima Etico Egoista (x)
Liderazgo Etico

Fuente: elaboracion propia a partir de Hayes (2018).

El grafico muestra que el efecto del clima ético egois-
ta en el teletrabajo fue estadisticamente significativo en
condiciones de baja percepcion (0X — Y | W =baja =.37,
p <.05, 1c del 95 % [.28, .62]), percepcion media (6X —
Y | W=media=.18, p <.05, 1c 95% [.12, .41]), pero no
en percepcion alta (0X — Y | W = alta = -.004, p = .96,

Figura 4.
Representacion gradfica del efecto moderador de la variable
relacion entre clima ético egoista y teletrabajo
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1c 95% [-.18, .23]). Por tanto, un clima ético egoista in-
cide de menor manera sobre el teletrabajo a medida que
la percepcion de liderazgo ético aumenta (baja y media).
Cuando la percepcion de liderazgo ético es alta, el clima
ético egoista deja de influir en el teletrabajo.

liderazgo ético (percepcion baja, media y alta) sobre la
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57 60 of
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Por ultimo, la Figura 5 representa el efecto condicional
del clima ético egoista en el teletrabajo para los diferentes
valores que adopta la variable moderadora (liderazgo ético),
utilizando la técnica de Johnson-Neyman. Este grafico define
la region de significacion estadistica, aquella en la que el
efecto condicional estudiado entre las variables X e Y es
estadisticamente significativo para los diferentes valores
de liderazgo ético (W). Esta region esta representada en el
primer cuadrante del grafico (cuadrante superior izquierdo).
Se observa que el efecto del clima ético egoista sobre el
teletrabajo (representado en la linea titulada “Punto esti-
mado”), es estadisticamente significativo cuando W tiene
una puntuacion inferior a 55.504, mientras que deja de
serlo a partir de puntuaciones iguales o superiores a este
valor (cuadrantes superior e inferior derechos), quedando
el 66.21% de la muestra por debajo de este valor y el
33.79 % por encima.

Por tanto, el efecto del clima ético egoista sobre el
teletrabajo (6X — Y) esta condicionado por la variable li-
derazgo ético (0X — Y | W), que modera significativamente
la relacion causal estudiada, de tal forma que su intensidad
se reduce progresivamente a medida que aumenta la per-
cepcion de liderazgo ético.

Figura 5.

Discusion

Este estudio contribuye de forma inédita a la investiga-
cion sobre climas éticos organizacionales, al servir de apoyo
tedrico a la hipdtesis de que el liderazgo ético amortigua el
impacto de un clima egoista sobre ciertos entornos virtuales
como el teletrabajo (hipotesis 3 y 3.1).

Cuando el ambiente laboral se inclina hacia el interés
propio —Ila ganancia organizacional y la eficiencia que
ignora si los mecanismos para conseguir estos objetivos son
licitos 0 no—, es posible que se construya una tendencia que
apruebe cualquier gestion dejando de lado su relacion con lo
integro o ético, es decir, que el centro moral se fundamente
en la maximizacion de uno mismo (Crocker et al., 2017).

En ese contexto, la percepcion de un estilo de liderazgo
ético es determinante, pues se espera que aliente a los em-
pleados a pensar en el grupo a través de unos mecanismos de
comunicacion y accion basados en comportamientos morales
y reglamentados (Batirlik et al., 2022). De hecho, cuando
el empleado se ajusta con un liderazgo ético a niveles altos,
la relacion entre un clima laboral egoista y el teletrabajo
se deteriora totalmente. En esa linea, es posible recurrir a
la reciente investigacion de Santiago-Torner (2023a), en la

Representacion grdfica del efecto condicional del clima ético egoista sobre el teletrabajo en funcion de los diferentes

valores de la variable moderadora (liderazgo ético)
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cual concluye que una percepcion de liderazgo ético alta,
en lugar de actuar como un agente estresor, incrementa el
alcance de la autonomia laboral y del vinculo de confianza
lider/seguidor mediante estados motivacionales positivos,
siendo estas caracteristicas esenciales en el teletrabajo.

Sin duda, la confianza representa un avance en cual-
quier relacion que derive en una progresion emocional que
aleja al individuo de sus propios intereses para orientarse
hacia la comunidad (Liao, 2017). Ademas, el lider ético
redistribuye entre sus seguidores el proceso de toma de
decisiones, lo que responsabiliza de forma homogénea a
todos los miembros. Por lo tanto, el liderazgo compartido
dificilmente tendera a lo individual, y si podra derivar hacia
el interés por el grupo (Feng et al., 2018).

De igual forma, el lider ético interviene a modo de
filtro interpretativo de los valores, estrategias y métodos
organizacionales, logrando evitar que las diversas presiones
externas e internas debiliten el comportamiento ético del
empleado. Asi, es posible explicar el efecto del liderazgo
ético sobre el clima ético egoista a través de la teoria de
aprendizaje social actualizada por Bandura etal. (2001), en
la cual el individuo interioriza comportamientos aceptables,
desde el punto de vista ético, mediante un sistema en el
que la conducta del lider es observada y se convierte en
un modelo a seguir. En definitiva, es mas probable que el
empleado tenga en cuenta e intente reproducir comporta-
mientos verosimiles y estimulantes (Balasubramanian &
Fernandes, 2022). Por esta razon, el clima ético egoista
deja de nutrirse cuando las personas aprenden directa o
indirectamente de las practicas morales edificantes de
quienes los rodean (Qing et al., 2020).

Otro hallazgo importante es la relacion positiva entre
un clima ético egoista y el teletrabajo (hipotesis 1). Este
vinculo puede explicarse desde diferentes enfoques, por
ejemplo, Dos Santos et al. (2022) demuestran un alta efi-
ciencia del teletrabajo y esta percepcion genera uniformidad
entre el teletrabajador y los objetivos organizacionales. De
manera que el vinculo entre el empleado y la organizacion
se fortalece cuando el individuo es consciente de lo que se
espera de ¢él (Edward & Purba, 2020). En consecuencia,
el razonamiento moral de las decisiones que pueda tomar
un empleado depende del respaldo organizacional. Por
ese motivo, el nexo entre un clima ético egoista y el tele-
trabajo sera mas fuerte cuando el empleado perciba que la
organizacion promueve el interés propio y las ganancias a

expensas de otros aspectos fundados en lo ético (Crocker
et al., 2017; Rothert, 2021).

Por ultimo, el liderazgo ético y el teletrabajo tienen
una fuerte union (hipotesis 2). El teletrabajo es un habitat
idoneo donde el empleado puede mantener el equilibrio
entre sus necesidades laborales e individuales (Kim et al.,
2021). Desde esa perspectiva, el lider ético tiende al cuida-
do y al desarrollo personal del seguidor. Ademas, el lider
ético construye relaciones con base en la confianza; por lo
tanto, el teletrabajo, siendo una alternativa que favorece
la autonomia y el autocontrol de las actividades laborales,
se convierte en un escenario optimo para que el lider ético
transfiera al seguidor la autoridad para decidir la forma en
que desarrollara sus compromisos laborales (Batirlik et
al., 2022; Liao, 2017). No obstante, el lider ético requiere
tener un efecto moral en el seguidor para que la interaccion
entre ambas partes sea auténtica. En esa linea, cuando el
empleado es consciente de que el lider ético protege el marco
regulatorio que lo envuelve, en este caso, el teletrabajo, se
establece un sentimiento comin de clima laboral equita-
tivo y honesto caracterizado por un contexto de confianza
(Balasubramanian & Fernandes, 2022).

Para concluir, el lider que integra facetas morales tanto
en su parte personal como gerencial, estd mejor prepara-
do para influir en un entorno donde hacer lo correcto sea
valorado (Espinosa Méndez et al., 2017). Sin embargo, el
fomentar un amplia conciencia que entienda y comparta
los estandares éticos, es un trabajo continuo que requiere
una profunda identificacion con los objetivos y valores
organizacionales. De hecho, la influencia ética del lider
como autoridad moral, se propaga a través del contexto de
trabajo y de un proceso de contagio social que configura el
tipo de clima que predomina institucionalmente. Ademas,
es imprescindible que el lider ético incluya la comunicacion
y la interaccion como valores gerenciales. En definitiva,
el liderazgo ético es el eje que determina el ajuste perso-
na-organizacion y la proyeccion del comportamiento de
los empleados. Por consiguiente, la desactivacion entre un
clima egoista y el teletrabajo dependera de un alta percep-
cion ética compartida.

Limitaciones

En un principio el recolectar datos a través de una en-
cuesta de autoobservacion puede conllevar a un sesgo de
deseabilidad social (Donaldson & Grant-Vallone, 2002).
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De igual forma, el investigador estuvo presente en todas las
encuestas y al dar a conocer la investigacion y sus objetivos
manifesto la importancia de responder con rigor, pues de
eso dependia la validez real de los resultados. De la misma
manera, como segunda limitacion los estudios transversales
no pueden determinar con exactitud una secuencia temporal
entre variables, ya que la valoracion es sincronica.

Implicaciones practicas

Las organizaciones del sector eléctrico pueden anticiparse
a ciertos comportamientos faltos de ética, mediante procesos
de seleccion que prioricen valores prosociales importantes
como laigualdad o la equidad. En ese sentido, Curran et al.
(2019) recomiendan las entrevistas por incidentes criticos,
pues con ellas es posible medir posibles tendencias hacia
un clima ético tan particular como el egoista.

De igual manera, las acciones sociales dependen en parte
de la influencia de un lider ético a través de actitudes y com-
portamientos confiables (Eva et al., 2019). Por esa razon, el
promover un estilo gerencial ético que incentive relaciones
interpersonales de alta calidad con los seguidores, es primordial
para garantizar un clima orientado hacia el aprendizaje grupal.

En Colombia, y especificamente en el sector eléctrico, un
enfoque ético del liderazgo es clave por diferentes razones.
En principio, ese segmento industrial tiende a ser publico;
por lo tanto, se dedica a servir a las esferas sociales mas
necesitadas (Santiago-Torner, 2021¢). Ademas, el lideraz-
go ético afecta el comportamiento del seguidor y este se
traslada e impacta fuera de los limites organizacionales.
Por consiguiente, individuos con un alto comportamiento
organizacional ciudadano (0cB) y actitudes prosociales,
seran de ayuda en la reconfiguracion de un pais que tiene
un 40 % de su poblacion al limite de la pobreza extrema.

Futuras lineas de investigacion

La relacion entre los diferentes climas éticos y el tele-
trabajo representa un sector de estudio que necesita mayor
madurez. En efecto, en la revision bibliografica no se han
encontrado analisis que vinculen otros climas éticos, como
por ejemplo el benevolente o el de principios con entornos
virtuales de trabajo, siendo estos mucho mas afines con un
estilo de direccion ética.

Ademas, el saber de qué forma un estilo de liderazgo
ético actua como un modelo a seguir dentro de un contexto
remoto de trabajo, es de vital importancia. En realidad, las

actitudes prosociales van mas alla del entorno laboral y el
teletrabajo, al carecer de una interaccion cara a cara puede
resultar un obstaculo para esa transferencia de valores. En
ese sentido, la concepcion de e-Leadership ha sido am-
pliamente estudiada, pero el planteamiento e-Ethical solo
tiene un analisis de contraste (Lee, 2009).
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