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Resumen

El prop6sito de este estudio es determinar como el liderazgo ético influye sobre el teletrabajo y si la
autonomia laboral, la autoeficacia y un clima ético benevolente explican esta asociacion. El objeto de la
investigacion es el Sector Eléctrico Colombiano. La muestra esta constituida por 273 hombres y 175
mujeres con estudios universitarios, el analisis estadistico se realiza a través de un proceso de mediacion
multiple. Los resultados muestran que el liderazgo ético se relaciona proactivamente con los beneficios
potenciales del teletrabajo a través del efecto causal de las tres variables mediadoras. El lider ético
transfiere confianza, equilibrio y apoyo lo que repercute en la capacidad del seguidor para utilizar sus
criterios de forma auténoma y afrontar obstaculos con una alta autoeficacia. Asimismo, el lider ético
cuando progresa a través de un clima que tiene como maxima consideracion el interés por el grupo es facil
que, ademas de limitar el estrés laboral, influya significativamente en el eje trabajo/familia, en la igualdad
de género, en la retencion del personal clave o en la reduccién del absentismo laboral que son algunos
beneficios potenciales asociados al teletrabajo. En conclusion, la autogestion eficiente cuando se une con
un habitat de conductas morales que tiene en cuenta los intereses de grupo y la responsabilidad social
ajusta al lider ético con las ventajas de un entorno virtual de trabajo.
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Abstract

The purpose of this study is to determine how ethical leadership influences telework and whether job
autonomy, self-efficacy, and a benevolent ethical climate explain this association. The object of the
investigation is the Colombian Electricity Sector. The sample is made up of 273 men and 175 women with
university studies, the statistical analysis is carried out through a multiple mediation process. The results
show that ethical leadership is proactively related to the potential benefits of teleworking through the
causal effect of the three mediating variables. The ethical leader transfers confidence, balance, and
support, which affects the follower's ability to use their criteria autonomously and face obstacles with high
self-efficacy. Likewise, when the ethical leader progresses through a climate that takes interest in the
group as the highest consideration, it is easy for, in addition to limiting work stress, to significantly
influence the work/family axis, gender equality, retention of key personnel or in the reduction of work
absenteeism, which are some potential benefits associated with teleworking. In conclusion, efficient self-
management when coupled with a habitat of moral conduct that takes into account group interests and
social responsibility adjusts the ethical leader with the advantages of a virtual work environment.

JEL Code: M10, J01, J20, J21, J24
Keywords: ethical leadership; work autonomy; self-efficacy; benevolent ethical climate; teleworking; ethics

Introduccién

Colombia esta inmersa en un escenario altamente volatil donde la inflacion es la méas alta de los Gltimos
veintidds afios. Las nuevas expectativas gubernamentales, de transicion energética, y las politicas internas
agresivas han generado una profunda incertidumbre que ha debilitado la economia del pais. Ademas, la
complejidad social, marcada por el trabajo informal y un incremento de la violencia, configuran un futuro
ambiguo que obliga a las organizaciones a buscar respuestas mediante una gestion ética que es del todo
necesaria. Probablemente, un liderazgo que se desplaza a través de un comportamiento creible es el
adecuado para afrontar una etapa en la que el teletrabajo seguira siendo una opcion laboral critica (Martin
et al., 2022). De hecho, las politicas estatales promovidas desde el afio 2022 buscan que el pais deje de
usar carbon, petréleo y gas a favor de energias totalmente limpias, lo que supone una inversion cercana a
los 34.000 millones de délares. En ese sentido, el Sector Eléctrico Colombiano esta desorientado pues
desconoce su papel real en toda esta transformacion y si el teletrabajo seré la mejor forma de organizacién
laboral para afrontar desafios que necesitan apoyarse en conductas éticas.

En esta fase, el lider adquiere un papel primordial en la difusién ética organizacional y en
cultivar unos principios morales que traspasen el marco estrictamente institucional (Wen et al., 2021). Por
esa razon, el liderazgo ético, que se caracteriza por preservar los derechos de sus seguidores, es idoneo

para influir en politicas que mejoren la autoestima y el sentido de responsabilidad del Sector Eléctrico
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respecto a las necesidades sociales del pais (Paez y Salgado, 2016). De hecho, la aceptacion de las
capacidades personales (autoestima) es un elemento regulador del clima laboral ya que es clave para poder
afrontar con éxito ciertas situaciones estresantes bajo un marco de compromiso ético. Una persona con
baja confianza en si misma dificilmente puede afrontar un conflicto ético sin ceder a las presiones
contextuales de un sector que esta en un proceso de cambio constante y su mirada es claramente social.
Por lo tanto, el empleado necesita centrar su energia hacia los cambios que requiere la comunidad a través
de un clima de confianzay aceptacion en el que los valores, personales e institucionales, tengan una misma
direccion y esto posibilite dar un valor especial a la igualdad, autonomia y respeto por el bienestar de las
personas (Santiago-Torner y Rojas-Espinosa, 2021).

Por otra parte, el Sector Eléctrico Colombiano promueve una iniciativa desde el afio 2015 que
busca afrontar las principales debilidades encontradas a partir del principio 10 del Pacto Mundial de las
Naciones Unidas. Entre ellas, destaca un estilo de liderazgo ético que impulse todos los criterios
institucionales para neutralizar cualquier tipo de soborno, a través de mapas de riesgo, control de lavado
de activos o prevencion en las restricciones para la libre competencia. En ese sentido, el noveno foro de
ética del Sector Eléctrico Colombiano, que inicié en mayo/2021, puso de manifiesto la necesidad realizar
cambios significativos en tres direcciones; por un lado, seleccionar a las personas a través de criterios de
integridad moral, en segundo lugar que el liderazgo y los climas éticos sean las lineas prioritarias por las
cuales transite y crezca toda la industria eléctrica del pais. Por Gltimo, evaluar si el lider ético, por sus
caracteristicas, tiene la capacidad de potenciar el teletrabajo y sus beneficios asociados. En realidad, el
Sector Eléctrico Colombiano es singular pues su fuerza de trabajo esta configurada por profesionales con
una alta formacién académica. Esta tedrica ventaja competitiva puede ser clave para la adaptacién a un
entorno virtual de trabajo. De hecho, las alternativas laborales descentralizadas buscan empleados lo
suficientemente auténomos para amplificar sus virtudes. El empleado con alta formacién suele afrontar
tareas complejas, que necesitan cierta independencia, para agilizar los procesos y que los conocimientos
técnicos sean un factor diferencial.

En ese sentido, el lider ético es importante y se diferencia de otros estilos de liderazgo al mostrar
una conducta normativamente apropiada a través de acciones personales y relaciones interindividuales
(Brown, 2005) que pueden impulsar las capacidades individuales de los profesionales con una fuerte
formacion académica. De hecho, el lider ético se comunica con el seguidor buscando construir un clima
de seguridad emocional, basado en conductas democréticas y relaciones de confianza, que amortigua
cualquier presion para agilizar los procesos sin la responsabilidad ética indispensable. La seguridad
psicoldgica es un estado emocional en el que los empleados afirman sus niveles de confianza. Este
contexto positivo permite al trabajador tener la libertad de ofrecer diferentes puntos de vista, admitir

errores y asumir que la discrepancia es parte del crecimiento personal. De hecho, la seguridad psicolégica
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potencia las relaciones empaticas pues reduce el temor para poder comprender y compartir los
sentimientos con los demas. En esa direccion, la compasidn esta estrechamente relacionada con la empatia
pues busca intencionalmente disminuir el sufrimiento humano a través de la cercania y del apoyo frente a
situaciones dificiles. El lider ético es clave en todos estos procesos (Mahsud et al., 2010). Ademas, el lider
ético influye intencionalmente en la promocion de principios morales al convertirse en un ejemplo a
seguir, creible y alcanzable (Aftab et al., 2022). Por lo tanto, la influencia del lider ético puede que sea
mas visible en profesionales que por su formacion estan mas abiertos a desarrollar sus competencias
emocionales a través de cierta libertad para tomar decisiones.

Desde este punto de vista, el lider ético transfiere gran parte de la importancia del proceso
productivo al seguidor, delegando la capacidad de autogestion necesaria en entornos virtuales de trabajo
(Lyttelton et al., 2020). En realidad, este tipo de liderazgo influye y dinamiza el clima laboral con métodos
que se fundamentan en la credibilidad, las relaciones de afecto, el trato justo y la integridad (Babalola et
al., 2018). Por ese motivo, repercute positivamente en el teletrabajo pues otorga al seguidor un papel
principal para que pueda desarrollar sus competencias en un ambiente autdbnomo donde es posible
perfeccionar su desempefio (Shafique et al., 2019). Al mismo tiempo, evita la excesiva regulacion
emocional del seguidor favoreciendo una interaccion honesta y una realimentacion en doble direccién que
detienen un posible agotamiento asociado a las demandas del teletrabajo (Lee et al., 2021). Por todo ello,
el liderazgo ético ayuda a resguardar los recuros del seguidor disminuyendo las intenciones de rotacion o
el absentismo laboral (Shapira-Lishchinsky y Raftar-Ozery, 2018).

En un sentido parecido, existen variables que facilitan la relacion entre el liderazgo ético y el
teletrabajo. Es decir, explican de forma minuciosa el como y el por qué se produce su asociacion. En
concreto, este estudio se enfoca en tres elementos mediadores: la autonomia laboral, la autoeficacia y un
clima ético benevolente.

El lider ético motiva al seguidor para que explore la configuracién de su puesto laboral y plantee
una reorganizacién donde pueda progresar con naturalidad y de forma completamente auténoma (Santiago
Torner, 2022a). De hecho, el ser auténomo tiene un fuerte impacto en las actitudes positivas del seguidor,
lo que reduce el estrés, incrementa el compromiso y mejora el desempefio (llyas et al., 2020). En esa
direccién, la no dependencia de un control externo concluye en una mayor autoeficacia (Kang y Zhang,
2020). En realidad, la autonomia y la autoeficacia, vinculadas con un factor contextual percibido como es
un clima ético, favorecen los vinculos de confianza y reafirman los valores morales de seguidor (Li et al.,
2022).

El liderazgo ético reestructura los logros y las decepciones del trabajador; de tal forma, que los
convierte en una fuente de aprendizaje y autoconfianza. Por lo tanto, la confianza en si mismo y en el

entorno, motivan al empleado y cambian su percepcion de autoeficacia, facilitando que sea méas constante
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y competente al afrontar nuevos retos (Aftab et al., 2022). De hecho, la autoeficacia actGia en el empleado
como una herramienta de buena gestion y esa capacidad es esencial en el teletrabajo (Mihalca et al., 2021).
Por ltimo, la autoeficacia, ademas de sugerir posturas individuales, también se ajusta con el
comportamiento y las creencias aprendidas por el seguidor; por eso, la autoeficacia, el liderazgo ético y
el clima que los envuelve comparten rasgos especificos y configuran parte de la integridad del empleado
(Wen et al., 2021).

La postura ética del gerente ejerce un papel crucial en el desarrollo de un clima moral para los
integrantes de la organizacién (Demirtas y Akdogan, 2015). Desde luego, el lider ético tiene entre sus
funciones principales influir en el seguidor. En ese sentido, tanto la responsabilidad social cdmo la imagen
institucional son decisivas desde una oOptica de direccion transparente (Javed et al., 2018). Por eso, la
actitud del lider ético impulsa una cultura que apoya y fomenta los comportamientos morales (Shafique
et al., 2019).

Desde ese punto de vista, un clima ético se torna una ventaja competitiva y es parte de un avance
organizacional sostenible (Demirtas y Akdogan, 2015). Un entorno laboral definido a través de actitudes
morales y una percepcion psicolégica predominante de contenido ético, constituye la estructura
sociocultural de un clima justo, integro y benévolo (Teng et al., 2020). Ademas, el teletrabajo apunta no
s6lo a un mejor equilibrio de la vida laboral sino también a un medio ambiente sostenible y a la inclusién
de personas vulnerables (Dima et al., 2019). Por consiguiente, tiene fuertes implicaciones con el interés
de grupo o la responsabilidad social empresarial; es decir, con un clima ético benevolente (Gates et al.,
2021; Kimata y Takahashi, 2022).

La tematica analizada, tal y como se ha explicado con anterioridad, nace dentro de las jornadas
anuales que promueve el Sector Eléctrico Colombiano y especificamente en el forum de transparencia
ética que tuvo lugar en mayo del afio 2021. Esta iniciativa, emprendida por un conjunto de empresas e
instituciones eléctricas, busca combatir la corrupcion desde y para el Sector Eléctrico Colombiano. En ese
sentido, existen dudas de la influencia que puede tener una gestidn ética dentro de un entorno virtual de
trabajo y también que factores pueden dinamizar esta relacion. Por tanto, este estudio tiene como objetivo
identificar como un estilo de liderazgo ético se relaciona, en términos de posibles ventajas, con el
teletrabajo y sus beneficios. Para ese cometido, se utilizan tres constructos mediadoras que son la
autonomia laboral, la autoeficacia y un clima ético benevolente.

Esta investigacion pretende llenar multiples vacios de conocimiento y es original desde
diferentes puntos de vista. En primer lugar, el papel del liderazgo dentro de un entorno virtual de trabajo
(E-Leadership) es una cuestion poco analizada (Contreras et al., 2020). De hecho, s6lo Lee (2009) evalua;
especificamente, al liderazgo ético dentro de un contexto laboral en linea (E-ethical leadership). En

segundo lugar, el vinculo entre liderazgo ético y autonomia laboral (Dhar, 2016); autoeficacia (llyas et
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al., 2020) o clima ético (Demirtas y Akdogan, 2015) se han estudiado; sin embargo, un modelo conceptual
que integre a las tres variables y explique de forma significativa la relacion entre el lider ético y los
beneficios asociados al teletrabajo es totalmente original lo que puede representar un importante avance
para poder entender de qué forma el liderazgo ético se relaciona con los tedricos beneficios que tiene el
teletrabajo y bajo qué circunstancias es mas efectiva su intervencion.

Marco tedrico

Liderazgo ético y teletrabajo

Algunos autores sugieren que la combinacién de integridad, estandares éticos y trato justo con los
empleados son las piedras angulares del liderazgo ético (Brown et al., 2005). De hecho, la propuesta de
este estilo de gestidn busca intencionalmente una conducta ética que desemboque en una responsabilidad
compartida lo que de alguna forma lo aleja de otras iniciativas como, p. ej., el liderazgo de servicio, el
espiritual o el auténtico. Sin embargo, el esquema conceptual de un lider ético incluye diferentes valores
que pueden ser relevantes y que posiblemente no se han considerado detenidamente. P. ej., principios y
convicciones como el altruismo, la compasién, la honestidad, la equidad, el servicio, la justicia y la
comprension son aspectos que probablemente no se miden de forma adecuada, lo que genera una
confusién tedrica y en si mismo es una fuerte limitacion sobre su conceptualizacion exacta. La nocion de
ética asociada al liderazgo tendria sus inicios, finalizando la década de los sesenta, mediante el estudio
descriptivo del comportamiento moral de los gerentes realizado por Raymond Baumbhart (1969).

Sin embargo y a pesar de sus limitaciones, el lider ético tiende a preocuparse por el bienestar y
el autodesarrollo de su seguidores. En ese sentido, el teletrabajo presenta una diversidad de alternativas
para que el empleado pueda equilibrar su vida profesional y personal optimizando, al mismo tiempo, tanto
su capacidad de adaptacién temporal como espacial (Martin et al., 2022). No obstante, el lider ético
necesita influir en el seguidor, desde una perspectiva de conducta moral, para que la relacion de
reciprocidad que establece el teletrabajo sea efectiva (Wen et al., 2021). De hecho, el lider ético tiene en
cuenta al empleado y preserva tanto sus derechos como el marco legal que lo protege (Markey et al.,
2021). Por lo tanto, el seguidor toma conciencia del valor del trabajo en si mismo y del interés sincero que
tiene el lider para mejorar sus condiciones de vida, lo que se traduce en una mayor responsabilidad y en
la sensacién compartida de un contexto laboral justo, integro y marcado por las relaciones de confianza
(Lyttelton et al., 2020). En realidad, el marco natural que proporciona el teletrabajo impulsa las
caracteristicas del lider ético que se inclina por transmitir al seguidor una gran sensacion de autonomia

junto con una comunicacion genuina que ajusta favorablemente tanto su desempefio como su compromiso
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(Shafique et al., 2019). Ademas, el liderazgo ético tiende a resolver algunas desventajas asociadas al
teletrabajo, como por ejemplo la falta de apoyo o la fragilidad en el trabajo cooperativo (Wen et al., 2021).
Desde luego, el estilo de liderazgo ético se orienta hacia la cohesién mediante un trato benévolo y moral
que incentiva la confianza mutua dentro de un equipo de trabajo, es decir, busca una afinidad entre los
resultados y el bienestar colectivo (Ozsungur, 2020). Por Gltimo, el lider ético mediante una comunicacion
horizontal influye y apoya al seguidor. Desde luego, la comunicacién empética y efectiva amortigua
efectos no deseados del teletrabajo como el aislamiento y se convierte en un transmisor eficaz de valores
éticos (Babalola et al., 2018). A partir de estos hallazgos se propone la siguiente hip6tesis: Hipotesis 1: El

liderazgo ético se asocia significativamente con los beneficios potenciales del teletrabajo.

Liderazgo ético, autonomia laboral, autoeficacia y teletrabajo

El liderazgo ético busca que el seguidor tenga el mayor nimero de oportunidades para explorar y disefiar
de una forma dptima su puesto de trabajo (Shafique et al., 2019). De hecho, el lider ético otorga el
suficiente poder al empleado para que decida autbnomamente el orden en que abordara la mayoria de sus
tareas, lo que facilita una conducta responsable (Dhar, 2016). El lider ético transmite indicadores
corporativos, en forma de principios y expectativas, que afianzan la competencia del empleado y
desarrollan un sentido auténomo de control que le permiten utilizar sus propios criterios (Kalshoven et
al., 2013). Por lo tanto, el lider ético construye un marco de opciones para que el seguidor pueda delimitar,
de forma auténoma y voluntaria, las actividades laborales mas viables para alcanzar los objetivos
organizacionales (Liu et al., 2020). Ademas, el lider ético deposita en el seguidor algo tan valioso como
es su confianza lo que fortalece la relacién lider/miembro y repercute activamente en unos margenes de
autonomia no tradicionales. Desde luego, la confianza es el elemento clave que armoniza las relaciones
dentro de un contexto virtual de trabajo (Contreras et al., 2020).

En un sentido parecido, el liderazgo ético orienta las actitudes positivas del seguidor hacia las
tareas diarias, de tal forma que pueda integrar sus logros y decepciones como una fuente de crecimiento
y autoconfianza (Ashfaq et al., 2021). De hecho, la capacidad para poder identificar comportamientos y
emociones fortalece al individuo y le permite transformar conductas fragiles en estados de animo que
reafirman su confianza para lograr los objetivos deseados (Walumbwa et al., 2011). De forma natural la
confianza transfiere al seguidor las competencias, de adaptacion y reaccion, necesarias para afrontar
obstaculos con una alta autoeficacia (llyas et al., 2020). En lineas generales, el lider ético transfiere
sentimientos de equilibrio, apoyo y respeto que inducen un mayor compromiso en el seguidor, lo que
tiende a proyectar respuestas optimistas y eficientes (Aftab et al., 2022). Por lo tanto, la autoeficacia se

torna un recurso imprescindible, y méas en entornos virtuales de trabajo, que influye en el bienestar del
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empleado a través de actitudes resilientes que le permiten abordar con éxito las cargas laborales sin
agotarse (Mihalca et al., 2021). Ademas, llyas et al., (2020), apoyandose en la teoria del aprendizaje social
actualizada por Bandura et al. (2001), consideran que el lider ético actGa como un factor contextual que
ayuda a ajustar la autoeficacia del seguidor. Por consiguiente, el lider ético estimula el amor propio, las
actitudes dinamicas y el enfoque moral a través de una identidad fundamentada en valores que permite a
los seguidores ser mas autoeficaces en un escenario, como el teletrabajo, que se caracteriza por una gran
autonomia (Aftab et al., 2022). En consecuencia, se plantean las siguientes hipotesis: Hipotesis 2: La
autonomia laboral media significativamente la relacion entre liderazgo ético y los beneficios potenciales
del teletrabajo.

Hipotesis 3: La autoeficacia media significativamente la asociacion entre liderazgo ético y los
beneficios potenciales del teletrabajo.

Liderazgo ético, clima ético benevolente y teletrabajo

La responsabilidad social se ha convertido en una necesidad empresarial que vincula identidad corporativa
con transparencia en la gestion (Demirtas y Akdogan, 2015). Por lo tanto, los valores asociados al lider
ético son criticos para construir un escenario laboral que influya positivamente en los miembros de la
organizacion a través de perspectivas morales (Markey et al., 2021). De hecho, estudios recientes
demuestran el efecto positivo del liderazgo ético sobre los comportamientos prosociales (Arshad et al.,
2021). En la practica, el liderazgo ético tiene como funcion principal el poder transcender; es decir, tener
la capacidad de gestionar cambios efectivos con acciones individuales y vinculos de confianza que se
conviertan en modelos inspiradores para el empleado (Brown et al., 2005). Desde luego, el liderazgo ético
tiene un papel central cuando una organizacion quiere desarrollar una cultura en la que sus politicas y
valores se fundamentan en estandares de rectitud e integridad (Shafique et al., 2019). En ese sentido, un
clima de trabajo ético se hace posible cuando el empleado percibe una disposicion moral significativa y
persistente en los métodos y acciones organizacionales (Demirtas y Akdogan, 2015). Desde ese punto de
vista, el lider ético es una condicién indispensable para que una organizacion se desarrolle a través de
modelos morales. No obstante, tanto el habitat social y cultural como la estructura organizacional son
otros factores determinantes en la construccion de un clima ético (Victor y Cullen, 1988). En ese sentido,
los climas éticos se constituyen a través de dimensiones que pueden ser compatibles o no con el liderazgo
ético. P. g]., el clima ético de principios esta guiado por la ética personal junto con reglas y procedimientos
como el sistema legal vigente. En cambio, el clima ético egoista tiende a tomar decisiones sin tener en
cuenta las consecuencias; es decir, prioriza el interés personal y el empresarial por encima de cualquier

otra consideracion. Por estas razones, el Sector Eléctrico Colombiano, que es esencialmente solidario, se
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fija en el clima ético benevolente. Este tipo de clima antepone la preocupacion por los demas a través de
una fuerte responsabilidad social corporativa que es afin con el liderazgo ético y con el cuidado individual
que persigue, desde un inicio, el teletrabajo (Contreras et al., 2020).

En esa direccion, el lider ético se convierte en un indicador institucional que emite sefiales
constantes, a modo de filtros interpretativos, que ayudan a difundir las politicas y procedimientos que
tienden a establecer una conducta ética en la organizacion (Ouakouak et al., 2020). En concreto, el lider
ético influye desde una perspectiva solidaria; o sea, con una clara preocupacion por el bienestar tanto de
los seguidores como de todos los miembros de la sociedad en general (Blome y Paulraj, 2013). Por ese
motivo, el lider ético actia a modo de autoridad ideoldgica que busca entender los efectos del
comportamiento organizacional a través de la benevolencia; es decir, analiza las consecuencias y no las
intenciones (Ilyas et al., 2020). Por lo tanto, hay una clara afinidad entre las caracteristicas del lider ético
y un clima benevolente (Demirtas y Akdogan, 2015).

Al mismo tiempo, el liderazgo ético, un clima benevolente y el teletrabajo convergen desde
diferentes puntos de vista. En ese sentido, el liderazgo ético es personal y social; en consecuencia,
establece relaciones cercanas con el seguidor lo que tiene un efecto significativo en sus seguridad
psicologica (Markey et al., 2021). Ademas, el lider ético incentiva los vinculos de confianza a través de
la amistad en el lugar de trabajo, lo que también es parte esencial de un clima ético benevolente (Kimata
y Takahashi, 2022). Asimismo, el teletrabajo ha afianzado, a raiz de la pandemia Covid-19, las relaciones
de amistad laborales con una clara identificacion de los empleados con un contexto inestable y su efecto
sobre cada uno de los grupos familiares que configuran las organizaciones (Gates et al., 2021).

Por otro lado, el clima ético benevolente impulsa las iniciativas voluntarias de responsabilidad
social pues esta centrado en la comunidad y sus intereses (Blome y Paulraj, 2013). A tal efecto, la postura
ética del lider influye significativamente en la percepcion de responsabilidad social que pueda tener el
subordinado. De hecho, el lider ético se involucra frecuentemente en actividades institucionales
socialmente responsables (Tourigny et al., 2019). No obstante, el seguidor s6lo asume riesgos y tiene un
desempefio superior cuando considera que las decisiones corporativas son justas y tienen en cuenta, no
s6lo a la organizacion, sino a todas las partes interesadas (Metwally et al., 2021). Por lo tanto, la confianza
en la organizacion es decisiva para que el comportamiento del seguidor esté alineado con un estilo de
liderazgo y un clima benévolo, ambos éticos (Tourigny et al., 2019). Ademas, los dos ultimos afios han
sido claves para acercar al teletrabajo hacia politicas socialmente responsables. El teletrabajo ha
incentivado las relaciones de confianza a través de una reduccién de las medidas formales de control, lo
que mejora el eje trabajo-familia y compromete de una forma responsable al seguidor (Metwally et al.,
2021).
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Asimismo, el lider ético tiene una clara predisposicion hacia ciertos beneficios, acciones y
resultados que integran a todos los miembros de la comunidad (Sharma et al., 2019). De hecho, el lider
ético se caracteriza por una orientacion manifiesta hacia la mejora del contexto organizacional y que el
interés de grupo pase a ser un enfoque sostenible a largo plazo (Lumpkin y Achen, 2018). Desde luego,
el contexto organizacional es el factor clave que influye en la toma de decisiones éticas asi como en el
comportamiento orientado hacia la comunidad y el interés de grupo que un clima ético benevolente
prioriza (Blome y Paulraj, 2013). Por Gltimo, el teletrabajo, a raiz de la crisis provocada por el Covid-19,
ha impulsado los intereses colectivos y los comportamientos cooperativos mediante una fuerte identidad
organizacional (Kimata y Takahashi, 2022). Para concluir, los modelos laborales cuya estrategia se
fundamenta en la autonomia laboral y la autoeficacia fomentan la satisfaccion entre los empleados.
Ademas, facilitan las relaciones de cercania y que estas fortalezcan el interés de grupo y la amistad entre
sus integrantes (Demir et al., 2011). Por lo tanto, se plantea esta hipdtesis: Hipotesis 4: Un clima ético
benevolente media significativamente la asociacién entre liderazgo ético y los beneficios potenciales del

teletrabajo.

Metodologia

Tipo de estudio

El disefio de la investigacion es cuantitativo, transversal, no experimental y correlacional-causal. Segin
Sanchez Flores (2019) representa una interaccion, entre al menos dos variables, bajo un contexto

delimitado y especifico.

Participantes

La muestra fue de 448 trabajadores profesionales que estan vinculados a seis organizaciones diferentes
del Sector Eléctrico Colombiano. El calculo de la muestra se hizo de forma probabilistica por
conglomerados con un nivel de confianza del 95%. Sampieri (2018) considera que las muestras
probabilisticas son esenciales en los disefios de investigacion transversales y especificamente en los que
se pretende hacer una estimacion de variables correlacional-causal. Se eligid intencionalmente un
muestreo por conglomerados, también conocido como muestreo por racimos o clusters. El Sector Eléctrico
Colombiano tiene encapsuladas la mayoria de las unidades de muestreo en determinados lugares

geograficos. Por lo tanto, los clusters o racimos fueron las cinco ciudades con mas relevancia del pais, en
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proporciones parecidas, segun la estimacion del sector estudiado. Se utiliz6 el programa informatico Stats
ig™ vs. 202. Al igual que el programa informéatico SPSS se utiliza para diferentes andlisis estadisticos
generales; sin embargo, el Stats ig™ tiene unas caracteristicas Unicas para calculo de muestras que el
SPSS no posee. La distribucion que se obtuvo fue la siguiente, 273 hombres y 175 mujeres. De los
encuestados, 8 teletrabajan un dia por semana, 3 hombres (.67%) — 5 mujeres (1.12%); 137 dos dias por
semana, 91 hombres (20.31%) — 46 mujeres (10.27%); 100 tres dias por semana, 66 hombres (14.73%) —
34 mujeres (7.59%); 72 cuatro dias por semana, 39 hombres (8.71%) — 33 mujeres (7.37%); 131 cinco
dias por semana, 74 hombres (16.52%) — 57 mujeres (12.72%). Ademas, 314 personas (70%) consideran
que su jornada se ha extendido teletrabajando. Por franjas de edad 84 (18.8%) tienen entre 18 y 29 afios;
164 (36.6%) entre 30 y 39 afios; 119 (26.6%) entre 40 y 49 afios; 69 (15.4%) entre 50 y 59 afios; 12 (2.6%)
entre 60 y 69 afios. Respecto a la estabilidad laboral 280 (62.5%) tienen una antigiiedad superior a los 4
afios. 188 (42%) no tienen hijos y el 100% han cursado estudios universitarios; entre ellos, 257 (57.46%)

tienen formacion de postgrado.

Instrumentos

Liderazgo ético: Se valora con la escala unidimensional sugerida por Brown et al. (2005) integrada por
10 preguntas y una confiabilidad de .94. Usada por Sharma et al., (2019) a través de una escala likert de
7 puntos y un Alfa de Cronbach de .91 Se mide el concepto de liderazgo institucional y su vinculo con
actitudes éticas, en funcion de que sus conductas, interacciones y comunicacion transmitan confianza al
seguidor.

Autonomia Laboral: Se emplea la escala unidimensional propuesta por Spreitzer (1995)
compuesta por 3 preguntas y una confiabilidad de .72. Utilizada por Kalshoven et al. (2013) mediante una
escala likert de seis puntos y un Alfa de Cronbach de .79. Se evalla el control que tiene el seguidor sobre
las tareas que desempefia y su capacidad para poder decidir de forma independiente.

Autoeficacia: Se mide a través de una escala unidimensional formulada por Schaufeli et al.
(1996) integrada por 6 preguntas y una confiabilidad de .74. Se utiliza inicialmente con una escala likert
de 7 puntos. Aplicada por Salanova y Schaufeli (2000) con la misma escala y una confiabilidad de .78. Se
evalla la opinion del seguidor respecto a sus capacidades y si son suficientes para conseguir los objetivos
esperados.

Clima Etico Benevolente: Se emplea parte de la escala multidimensional planteada por Victor
y Cullen (1988). Utilizando la dimensién nimero 1, que es el centro de andlisis, donde cohabitan lo
individual, lo local y lo cosmopolita junto con el criterio moral benevolente perteneciente a la dimension

namero 2. Compuesta por 11 items en 3 subescalas: (1). Amistad (3 preguntas) con un alfa de Cronbach
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de .58. (2). Interés de grupo o equipo (4 preguntas) con un alfa de Cronbach de .75 y (3). Responsabilidad
social (4 preguntas) con un alfa de Cronbach de .84. Se evalla la forma de perfeccionar el interés general
de toda la comunidad organizacional. Escala utilizada por Santiago-Torner (2023c) a través de una escala
likert de 6 puntos y una consistencia interna de .88. La escala inicial usa 5 puntos likert y evidencia un
alfa de Cronbach global de .85.

Teletrabajo: Escala unidimensional disefiada por lllegems et al. (2001), compuesta por 11
preguntas y un Alfa de Cronbach de .90. Aplicada por Santiago-Torner et al. (2023a, 2023b) o Santiago
Torner (2023e, 2023f) con una consistencia interna de .87. Se miden los potenciales aspectos positivos

que tiene el teletrabajo.

Procedimiento

El tiempo aproximado para completar la encuesta fue de unos cuarenta minutos. El investigador principal,
en una fase inicial, present6 durante unos diez minutos los objetivos del estudio y especifico la importancia
de leer detenidamente la preguntas para que la respuestas fueran conscientes. Por Gltimo, se hizo hincapié
en la opcion de retiro voluntario y en la confidencialidad de los datos suministrados.

La linea de tiempo fue la siguiente. En mayo del afio 2021 se presentd el proyecto de
investigacion frente a la accion comunal del Sector Eléctrico Colombiano (noveno foro de accion colectiva
de ética y transparencia). Estos foros promueven la igualdad de condiciones a través de un esfuerzo
conjunto y buenas practicas que permiten combatir la corrupcion desde y para el Sector Eléctrico
Colombiano. Entre junio y julio del afio 2021 se seleccionaron las empresas participantes en el proyecto
de investigacion teniendo en cuenta su ubicacion geografica e importancia dentro del sector. En el mes de
julio del afio 2021esta investigacion pasd satisfactoriamente un comité de ética en funcion de las pautas
establecidas en Espafia. Entre agosto y diciembre del afio 2021 se firmaron los acuerdos de
confidencialidad, proteccion de datos, retiro voluntario y se presentaron los objetivos. Para terminar, entre
enero y marzo del afio 2022 se recolectaron los datos de las seis organizaciones participantes a través de
una encuesta (Microsoft Forms). La escala utilizada fue Likert de seis puntos (totalmente de acuerdo -

totalmente en desacuerdo).

Analisis de datos

En un principio se buscan posibles datos atipicos que puedan alterar la exploracion de los resultados a
través del identificador de probabilidades (<.001) con el programa estadistico SPSS v.25. Respecto a la

normalidad de las variables se demarcan los valores de asimetria y curtosis, las cinco variables se
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encuentran por debajo de 2 lo que en funcion de Kline, (1998) indica normalidad. A la par se lleva a cabo
la prueba de homogeneidad de varianzas y se deduce que hay homocedasticidad pues el (p > .05).
Asimismo, los indices de multicolinealidad (Variance inflation factor) y de tolerancia se ubican entre 1.1
y 1.4 lo que afirma la no presencia de colinealidad.

Con posterioridad (Cuadro 1) se revisan los Alfa de Cronbach de las cinco variables estudiadas
junto con medias, desviaciones estandar y las diferentes correlaciones de Person. Asimismo se realiza el
analisis factorial confirmatorio (AMOS v.26). La (Cuadro 2) evidencia la relacion entre Liderazgo ético
y algunos beneficios asociados con el Teletrabajo. Seguidamente en la macro PROCESS v.3.5 se efectla
el estudio de mediacién (Cuadro 3) a través del modelo 6 (mediacion de dos o mas variables) propuesto
por (Hayes, 2018) con metodologia bootstrapping con 10.000 muestras y un indice de confianza del 95%
(Tabla2). Esta técnica busca establecer intervalos que generen confianza y ayuden a entender mejor el
papel de las variables mediadoras, ya que evallan su efecto indirecto. Se considera que el efecto indirecto
entre a y b es relevante cuando entre el intervalo mas bajo de confianza (LLCI) y el més alto (ULCI) no
aparece el valor 0 (Hayes, 2018). Para medir al intensidad estadistica se utiliza el programa GPower v.3.1
y para construir las figuras de mediacién la macro AMOS v.26. La grafica 1 muestra los resultados del

analisis de regresion con coeficientes no estandarizados.

Resultados

Andlisis de fiabilidad

Inicialmente, (Tabla 1) se comprueban los rangos de confianza de la cinco variables analizadas, los Alfa
de Cronbach se ubican entre .83 y .94 lo que representa una muy buena consistencia interna. Por Gltimo,
se verifican medias, desviaciones estandar y las diferentes correlaciones de Pearson que se sitlan entre
.258 y .546. Mediante Hu y Bentler (1999) las asociaciones logradas son altas, intermedias o bajas en
funcion de la siguiente serie (.51 a 1; .31 a.50; .10 a .30).
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Tabla 1

Estadisticas Descriptivas

Variable Alphade =\ gp LET AL AUT CEB TEL
Cronbach

Liderazgo Etico (LET) .94 10 51.60 4.22 .830

Autonomia Laboral (AL) .86 3 1491 254 .280* .790

Autoeficacia (AUT) .83 6 29.81 382 .314* .368* .810

(chEmBa) Etico Benevolente 88 11 5508 405 546 262* 371* 610

Teletrabajo (TEL) 91 11 55.70 492 258* .266* .271* .217* .730

Notas: La tabla muestra el calculo de la informacién descriptiva y de las correlaciones de Pearson
también se incluye la validez discriminante (diagonal). (N) Numero items. (M) Media. (SD)
Desviacion estandar. Correlaciones significativas *(p < 0,05) IC (95%) (n=448). Fuente. Elaboracion
propia.

El Tabla 2 pone de relieve la importancia que tiene una gestion ética ya que tiene una influencia
significativa sobre los potenciales beneficios de un entorno virtual de trabajo.

Tabla 2
Relacion Liderazgo Etico — Beneficios Teletrabajo
Variable Beneficios Teletrabajo Resultados
Disminuye el absentismo 121*
Limita el estrés laboral 126*
Retiene el personal clave 147*
Reduce la duplicidad de tareas 151*
Modera los distractores .168*
Liderazgo Etico Amplia la flexibilidad .192*
Contribuye en la igualdad de género 227*
Aumenta la productividad .245*
Atenua la rotacion de personal .255*
Incrementa la calidad del personal reclutado 272*
Mejora el eje trabajo/familia .351*

Notas: Correlaciones significativas “(p < 0,05) IC (95%) (n=448).
Fuente. Elaboracion propia

Andlisis factorial confirmatorio

El analisis factorial confirmatorio (AFC) se realiza con los siguientes indices de ajuste absoluto (macro
amos v.26.). (¥?), razén de verosimilitud; (y*gl), chi cuadrado respecto a los grados de libertad; (GFI),
indice de bondad de ajuste; (RMSR), residuo cuadratico medio; (RMSA), raiz error cuadratico medio de
aproximacion, Estos valores indican el nivel en que modelo puede predecir la matriz de covarianzas
examinadas. A la vez se usan otros factores de adaptacién incremental. (IF1), indice incremental de ajuste;
(NFI), indice de ajuste normado; (CFI), indice de ajuste comparativo. Estos valores contrastan el modelo
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propuesto respecto a otro que no suele explicar la relacion entre variables. Cabe mencionar que el AFC
confirma la validez del modelo tedrico propuesto.

De los resultados: x> = 711.35, p< 0.01; ¢*/gl = 2.34; GFI = 0.921; IFI = 0.948; NFI = 0.938;
CF1=0.947; RMSEA =0.0541; RMSR = 0.0538 se concluye que el ajuste es aceptable. x*/gl<3; IFI, NFI,
GFI, CFI > .90; RMSEA< .006; RMSR< .008 (Hu y Bentler, 1999).

Andlisis de validez

Analisis de mediacién y confirmacion de hip6tesis

El Tabla 3 ejemplifica el proceso de mediacion con coeficientes de regresion no estandarizados, la
valoracion es a través la macro Process, con intervalos de confianza (95%) y (10.000) muestras de
bootstrapping. El disefio por medio de su R2 permite explicar el 35% de la varianza (R = .593; R2 = .352;
F = 80.085; p = .001). Su f2 (potencia resultados estadisticos) es alta .610 (high >.35). Los margenes
empleados (LLCI; ULCI) no pueden incluir el 0 para ser relevantes. Para contrastar las diferentes hipotesis
se realizan los siguientes andlisis: El efecto total ¢ confirmalaH1 (B =.136; ES =.058; p <.005) (relacién
entre Liderazgo ético y Teletrabajo). Los efectos directos al y b1 verifican laH2 (B = .056; ES =.014; p
<.005); (B =.698; ES =.194; p <.005) (mediaciéon Autonomia laboral). Los efectos a2 y b2 verifican la
H3 (B =.100; ES =.017; p <.005); (B =.543; ES =.162; p <.005) (mediacién Autoeficacia laboral). Los
efectos a3 y b3 verifican la H4 (B = .403; ES =.035; p <.005); (B =.190; ES =.080; p <.005) (mediacion
Clima ético benevolente).

Tabla 3
Andlisis de Mediacion
Efecto Ruta B p ES LI LS

Efecto directo de LET sobre AL al .056 .001 .014 .027 .084
Efecto directo de LET sobre AUT a2 .100 .001 .017 .067 133
Efecto directo de LE sobre CEB a3 403 001 .035 .335 471
Efecto directo de AL sobre AUT d21 401 .001 .054 .294 507
Efecto directo de AL sobre CEB d31 .304 .008 115 .079 .530
Efecto directo de AUT sobre CEB d32 404 001 095 .217  .590
Efecto directo de AL sobre TEL bl 698 .001 .194 317 1.079
Efecto directo de AUT sobre TEL b2 .543 .001 162 224 861
Efecto directo de CEB sobre TEL b3 190 .017  .080 .034  .347
Efecto directo de LET sobre TEL c’ -.058 .382 .067 -189 .072
Efecto total de LET sobre TEL c 136 .020 .058 .013 .110
Efecto indirecto de LET sobre TEL a través de AL albl .039 <0.05 .047 .012 .076
Efecto indirecto de LET sobre TEL a través de AUT azb2 .054 <0.05 .020 .020 .098
Efecto indirecto de LET sobre TEL a través de CEB a3b3 .077 <0.05 .037 .010 .155
Efecto mdlr_ecto de LET sobre TEL a través de AL y ald21b2 012 <005 006 .003 .02
AUT en serie
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Efecto indirecto de LET sobre TEL através de AL y CEB
en serie

Efecto mdlr_ecto de LET sobre TEL a través de AUT y 2243203 008 <005 005 001 019
CEB en serie

Efecto mdlregto de LET sobre TEL a través de AL, AUT ald21d32b3 002 <0.05 001 000 005
y CEB en serie

Notas: La tabla muestra (LET). Liderazgo Etico; (AL). Autonomia Laboral; (AUT). Autoeficacia
laboral; (CEB). Clima Etico Benevolente; (TEL). Teletrabajo. (R? = .352). La fuerza estadistica (f?) es
alta (.611). IC (95%) (n=448). Fuente. Elaboracion propia.

ald31b3 .003 <0.05 .002 .000 .009

LaFigura 1 expone que las tres variables mediadoras (Autonomia Laboral, Autoeficaciay Clima
Etico Benevolente) tienen una relacion causal tanto con la variable independiente (X) — Liderazgo Etico
como con la variable dependiente (Y) — Teletrabajo. La mediacidn es relevante pues busca explicaciones
tedricas que ayudan a entender por qué una determinada variable (independiente) influye en otra

(dependiente).

4 Autoeficacia N
.’.__”_;\.5.35 o ’/, ‘ \\\ ) s
(&) Y N (ea)
. 1.’ yd N '\.._:w‘ y
) 31N .
Autonomia Laboral |~ _ N % Clima Etico Benevolente
6744 .‘I - -~ ' ' 14,21
Liderazgo Etico ~06 ﬂ Teletrabajo

Figura 1. Diagrama estadistico modelo de estudio coeficientes no estandarizados
Notas: La figura muestra el diagrama estadistico propuesto de mediacién (modelo 6), dos 0 mas
variables. El Liderazgo ético se asocia negativamente con el Teletrabajo ya que las tres variables
mediadoras (Autonomia laboral, Autoeficacia y Clima ético benevolente) explican en gran parte su
relacion. Ademas se establecen relaciones importantes no hipotetizadas, p. ej., la autonomia laboral se
asocia con la autoeficacia, el clima ético benevolente y con los beneficios potenciales del teletrabajo.
Por otro lado, la autoeficacia se relaciona con el clima ético benevolente y con los beneficios del
teletrabajo. Por Gltimo, el liderazgo ético tiene un fuerte vinculo con el clima ético benevolente pero, en
cambio, este clima relacionado con la amistad, el interés de grupo y la responsabilidad social corporativa
se asocia con los beneficios del teletrabajo de forma significativa pero débil.
Fuente. Elaboracion propia (AMOS).
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Discusién de resultados

Un reto importante que enfrenta el Sector Eléctrico Colombiano es verificar la sostenibilidad del
teletrabajo y més ain analizar de qué forma influye sobre él, por sus especiales dindmicas, un estilo de
liderazgo ético. En esa direccion, el primer gran hallazgo de esta investigacion es el vinculo entre liderazgo
ético y las ventajas potenciales del teletrabajo (Hip6tesis 1). Esta relacion, sin ser especialmente fuerte, es
significativa a nivel estadistico. De hecho, todas las asociaciones que se establecen en esta investigacion
son representativas pero no particularmente altas.

El teletrabajo es una opcién laboral que propicia una mayor flexibilidad y autorregulacion de
las tareas (Lyttelton et al., 2020). Por lo tanto, es un medio adecuado para que el lider ético confie en el
seguidor delegandole la potestad para que autogestione sus funciones y recursos (Wen et al., 2021). De
hecho, la posibilidad de adaptar las actividades laborales mejora la satisfaccion laboral, el compromiso y
la autoestima del empleado (Markey et al., 2021; Santiago Torner, 2023b). Ademas, el teletrabajo, a través
de la autonomia laboral, intensifica la capacidad de dominio propio del seguidor lo que repercute en su
desempefio y en el sentido de pertenencia organizacional (Martin et al., 2022). En esa direccion, el
liderazgo ético se relaciona con un aumento de la percepcion de eficacia de los empleados mediante una
actitud dinamica, respetuosa y convincente (Babalola et al., 2018). En realidad, el estilo de liderazgo ético
perfecciona el desempefio laboral del seguidor mediante lazos afectivos, una comunicacién abierta y
estados de comprension compartidos que mejoran el aprendizaje e incitan a que el seguidor imite los
comportamientos del lider (Shafique et al., 2019). En esa direccion, una comunicacion bidireccional,
ajustada a un clima de confianza, amplia el sentido de pertenencia y la relacién eficaz con la tarea
(Gzsungur, 2020).

En un sentido parecido, el teletrabajo esta asociado con demandas cognitivas ininterrumpidas,
como la gestion de informacion, la resolucion de problemas o la toma de decisiones (Dolce et al., 2020).
En consecuencia, cuando el teletrabajo requiere una implicacién intelectual constante y excesiva puede
derivar en agotamiento emocional, es decir, un estado en el que las demandas superan los recursos del
empleado (Almonacid-Nieto et al., 2020). A tal efecto, el liderazgo ético se convierte en un apoyo porque
establece estandares éticos claros y cuando los seguidores se adhieren a ellos, son menos susceptibles a
sobrestimar o contener sus emociones (Lee et al., 2021). Por lo tanto, el lider ético, mediante una
preocupacion genuina por el seguidor, propicia su autocontrol y evita que falsee o suprima su estado
emocional lo que atenda un posible agotamiento a través de relaciones sinceras y un fuerte arraigo
organizacional (Zhou et al., 2020). De forma natural, el lider ético, al vincularse con entornos virtuales de
trabajo, establece estados de animos positivos que reducen el estrés, lo que también permite limitar el

absentismo, la rotacidn o la pérdida de personal clave (Shapira-Lishchinsky y Raftar-Ozery, 2018).
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Asimismo, el lider ético transfiere experiencias satisfactorias que se transforman en recursos
para que el seguidor los pueda utilizar y trasladar a la esfera familiar mejorando, de este modo, el eje
trabajo-familia (Zhang y Tu, 2018). En ese sentido, el teletrabajo puede considerarse un beneficio
psicosocial, siempre y cuando exista un balance entre recursos y demandas, pues sus caracteristicas
tienden a reafirmar la conciliacion entre trabajo y familia (Dolce et al., 2020). De hecho, esta investigacion
identifica una alta percepcion, tanto masculina como femenina, de que el teletrabajo favorece un mejor
ajuste entre la labor profesional y las necesidades familiares lo que también puede atribuirse a la alta
nocion de que el liderazgo prevalente dentro del Sector Eléctrico Colombiano es ético. Al mismo tiempo,
la interseccién entre liderazgo ético y teletrabajo impulsa un clima integrado por seguidores dignos de
confianza, con principios y benevolentes (Zhang y Tu, 2018).

Por altimo, Carli, (2020) precisa que el teletrabajo equipara las responsabilidades domésticas,
entre hombres y mujeres, lo que tiende a reducir la brecha de género. Desde esa perspectiva, el liderazgo
ético puede actuar como un agente de cambio con un enfoque que ayude a la diversidad, inclusion e
igualdad entre géneros (Neves et al., 2018). De hecho, los lideres desempefian un papel central en la
estabilidad y creacion de nuevas culturas (Konrad y Linnehan, 1995). Por lo tanto, el liderazgo ético,
mediante un trato socioemocional equitativo y honesto, puede reducir la posible distancia entre géneros a
nivel institucional (Babalola et al., 2018).

Desde una perspectiva perecida, el liderazgo ético se asocia con una amplitud de la autonomia
laboral del empleado y favorece su caracter mediador (hipétesis 2) lo que coincide con (Dhar, 2016; Liu
et al., 2020). En ese sentido, las caracteristicas de la tarea actian como un moderador potencial en la
relacion entre liderazgo y conducta del seguidor (Kalshoven et al., 2013). Por consiguiente, el lider ético
propicia un contexto de relaciones compartidas y comunicacion integra donde el seguidor puede elegir los
comportamientos laborales méas adecuados para él, determinar la distribucion de las actividades u
organizar iniciativas con otros seguidores (Kang y Zhang, 2020). De hecho, la interdependencia entre lider
ético y miembro (LMX) construye fuertes lazos de confianza, que ademas generan sentido de propiedad,
propositos y responsabilidades compartidas junto con una gran autonomia que integra todos los
componentes de esta relacion (Dhar, 2016). Desde luego, el lider ético mediante una comunicacion
tolerante y abierta desarrolla escenarios autonomos, donde la confianza es el factor que normaliza su
vinculo con los entornos virtuales de trabajo (Contreras et al., 2020).

Conjuntamente, el liderazgo ético se asocia con la autoeficacia y potencia su naturaleza
mediadora (hipotesis 3) lo que concuerda con (Ashfaq et al., 2021). En esa direccion, el lider ético es
participe de las experiencias laborales del seguidor, lo que le permite interceder para que tanto los éxitos
como los fracasos fortalezcan su confianza y eso optimice su autoeficacia (Walumbwa et al., 2011). De

hecho, el lider ético facilita un contexto laboral constructivo donde el seguidor incrementa su

91



C. Santiago-Torner / Contaduria y Administracién 70 (2), 2025, 74-104
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2025.5428

perseverancia, es menos inestable y en Ultima instancia mas autoeficaz pues puede afrontar los desafios
con responsabilidad y autonomia (llyas et al., 2020). Por consiguiente, el lider ético consolida los
estandares de conducta del empleado a través de comportamientos éticos e influencia en la comunicacion
que el seguidor mimetiza (Ashfaq et al., 2021). En realidad, el lider ético se convierte en un transmisor de
valores morales que permiten pensar al seguidor estratégicamente y este proceso de mejora continua
perfecciona sus creencias de idoneidad y autoeficacia (Aftab et al., 2022). Ademaés, los lideres éticos
resaltan la importancia del proceso y no solo de los resultados lo que reduce la tension del seguidor y lo
torna més autoeficaz. Por lo tanto, la intencion principal del lider ético es desarrollar el potencial del
empleado mediante ambientes seguros y una constante realimentacion que conduce a una mayor
autoeficacia (Walumbwa et al., 2011).

En un sentido parecido, la autoeficacia es un recurso personal clave en el teletrabajo pues reduce
significativamente la relacién entre cargas laborales y agotamiento emocional (Van Slyke et al., 2022).
De hecho, el empleado autoeficaz es més estructurado, lo que le permite enfocarse en las metas propuestas,
y mas resiliente; es decir, capaz de readecuar su desempefio indistintamente de las dificultades que pueda
encontrar para lograr un objetivo (Raghuram et al., 2003). Lo que explica la relacion entre liderazgo ético,
autoeficacia y teletrabajo.

Por Gltimo, el liderazgo ético y el clima ético benevolente (hipotesis 4) se vinculan de modo
relevante, lo que amplifica la capacidad mediadora de este clima especifico. Este resultado coincide con
(Demirtas y Akdogan, 2015). Respecto a esa relacion, el lider ético influye en el comportamiento del
seguidor a través de su posicion y autoridad (Brown et al., 2005). De hecho, el liderazgo ademas de
estructurar y transmitir una vision institucional también modela la cultura de la organizacion (Javed et al.,
2018). En ese sentido, el clima ético es una parte destacada de la cultura corporativa (Victor y Cullen,
1988). Por lo tanto, es razonable pensar que el lider ético propicia la implicacion general de los seguidores
con conductas y procedimientos éticos que ayudan a construir un clima donde las pautas e interpretaciones
son compartidas (Ouakouak et al., 2020). En un sentido mas especifico, el clima ético benevolente se
relaciona con el cuidado no sélo de los seguidores sino de todos los integrantes de la sociedad en general;
es decir, se centra en las consecuencias e impacto del enfoque organizacional (Santiago-Torner, 2023d).

A tal efecto, el lider ético con caracteristicas implicitas como el respeto, la integridad moral, la
responsabilidad social o el altruismo traslada sus valores morales y personales, a través de constantes
interacciones con el seguidor, inspirando un patron de comportamiento comprensivo y benévolo
(Demirtas y Akdogan, 2015). En realidad, el lider ético permea sistematicamente a los seguidores a través
de procesos de intervencion donde el aprendizaje de conductas éticas favorece la construccién de un clima
ético benevolente (Shin, 2012). Las organizaciones en expansioén continua que buscan ventajas

estratégicas y una imagen responsable estan llamadas a establecer una cultura que apoye e impulse los
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comportamientos éticos (Lu y Lin, 2014). Por eso, el lider ético mediante un proceso de transmision social
e influencia benévola impregna de principios y acciones éticas que comprometen a toda la organizacion
para modelar, de manera solidaria, un clima ético basado en la benevolencia (Mayer et al., 2010).

Asimismo, el clima ético benevolente se sustenta en tres ejes principales, amistad, interés de
grupo y responsabilidad social (Teng et al., 2020). En esa direccion, autores como Gates et al., (2021)
aclaran que la época Covid-19 ha afianzado las relaciones de amistad en equipos virtuales de trabajo. De
hecho, las amistades laborales confieren la posibilidad de impulsar un mayor nivel de confianza,
orientacion y una fuerte expectativa de cuidado emocional (Pillemer y Rothbard, 2018). En ese sentido,
el lider ético es emocionalmente inteligente e insiste en caracteristicas como la empatia, las habilidades
sociales o la gestion de relaciones basadas en la confianza y la amistad (Lumpkin y Achen, 2018); es decir,
estimula la competencia social. Ademas, el clima benevolente enfatiza la cohesion, el trabajo de equipo y
el interés de grupo por encima del individual (Prati et al., 2009). En realidad, el teletrabajo y mas en los
dos ultimos afios ha fomentado una fuerte identidad organizacional vinculada a los intereses grupales
(Kimata y Takahashi, 2022).

En esa direccidn, el lider ético no sélo tiene una inclinacion individual por cada uno de sus
seguidores sino que también prioriza los intereses, necesidades y expectativas del grupo (Sharma et al.,
2019). Para terminar, el teletrabajo ha redisefiado los criterios internos de responsabilidad social
empresarial (RSE) dinamizando planes para promover aspectos tan importantes como la igualdad de
género o el eje trabajo-familia (Metwally et al., 2021), evidenciados también en esta investigacion. Del
mismo modo, el liderazgo ético y el clima ético benevolente, a través de los valores personales y
organizacionales que los representan, tienen un impacto relevante sobre la RSE (Saha et al., 2020). De
hecho, la benevolencia y los valores personales del lider pueden marcar la diferencia para que iniciativas
de RSE avancen desde lo personal a lo corporativo (Hemingway y Maclagan, 2004). Lo que explica que
el liderazgo ético mediante un clima benevolente se relacione con el teletrabajo, lo que representa un gran
hallazgo y amplia la variedad de factores que impulsan positivamente los entornos virtuales de trabajo.

Conclusiones

El estilo de liderazgo ético tiene una fuerte repercusion sobre el teletrabajo lo que representa un gran
hallazgo no solo para el Sector Eléctrico Colombiano, sino para todo un proceso global que busca
comprender mejor que factores impulsan la sostenibilidad y optimizan los entornos virtuales de trabajo.
En ese sentido, el lider ético bajo una doble perspectiva moral, personal y administrativa proporciona
seguridad psicolégica, confianza, autonomia e intercambio de conocimiento a los seguidores (Wen et al.,

2021). De hecho, estas caracteristicas son esenciales no s6lo para la transicion de un trabajo presencial a
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otro virtual sino también para la sostenibilidad del teletrabajo como opcién laboral continua (Lee, 2021).
El teletrabajo, como una alternativa descentralizada y auténoma, requiere de una alta responsabilidad
personal que el lider ético transmite a través de procesos de reciprocidad e influencia éticas (Babalola et
al., 2018). Ademés, el lider ético despliega un clima de apoyo y consideracién hacia sus seguidores,
mediante observaciones e interacciones constructivas (Markey et al., 2021) que estimulan una
autoevaluacion positiva del empleado, respecto a sus capacidades y competencias. Lo que es primordial
para comprometer y retener al personal clave dentro de entornos virtuales de trabajo (Parent-Lamarche,
2022). Por ultimo, el lider ético, como agente de cambio, limita el agotamiento emocional del
teletrabajador al evitar que reprima sus emociones (Lee et al., 2021) lo que establece estados de animo
positivos y experiencias satisfactorias que fortalecen el eje trabajo-familia (Carli, 2020) y tienden a
disminuir la brechas de género (Neves et al., 2018).

A la vez, la autonomia laboral, la autoeficacia y un clima ético benevolente median
significativamente la relacion entre liderazgo ético y teletrabajo lo que constituye el segundo gran hallazgo
de este articulo. A tal efecto, el liderazgo ético empodera al seguidor para que asuma cabalmente todas
las responsabilidades de su profesion (Shafique et al., 2019). De hecho, la autonomia laboral proporciona
al empleado un nuevo contexto para poder analizar el disefio del puesto laboral y todos sus procesos
vinculados (Liu et al., 2020). Por lo tanto, el teletrabajo, cuando tiene una direccion ética, ademas de
incrementar el alcance de la autonomia del seguidor, contribuye a un mayor desempefio, compromiso,
bienestar laboral y satisfaccion (Contreras et al., 2020). Desde luego, el liderazgo ético se alinea con el
teletrabajo al suscitar una amplia confianza con los seguidores y favorecer su autonomia (Almonacid-
Nieto et al., 2020).

Del mismo modo, el lider ético destaca por su capacidad para que el seguidor pueda agrupar
todas sus experiencias laborales; de tal forma, que se conviertan en una simiente que estimule y amplie su
autoeficacia (Ashfaq et al., 2021). De hecho, el liderazgo ético moldea un entorno laboral donde las
actitudes positivas ayudan al seguidor a enfocarse en la tarea de una forma eficaz (Aftab et al., 2022). En
ese sentido, la relacion de equidad entre lider ético y seguidor se transforma en un estatus animico
optimista que propicia lazos de apoyo compartidos y una alta autoeficacia personal (Walumbwa et al.,
2011). Ademas, la autoeficacia, en el teletrabajo, es un recurso que ayuda a contener cualquier agente
estresor vinculado con las cargas laborales o con un posible aislamiento social (Van Slyke et al., 2022).

Por Gltimo, el clima ético benevolente triangula la relacion entre liderazgo ético y teletrabajo.
En ese sentido, el lider ético actGa como un impulsor propicio y benévolo en la sensibilizacion de un clima
ético (Demirtas y Akdogan, 2015). A tal efecto, el clima ético benevolente se ocupa mas de las
repercusiones e influencia del comportamiento organizacional (Blome y Paulraj, 2013). Ademas, su foco

esta centrado en los empleados y en la sociedad en general (Lu y Lin, 2014). Por lo tanto, el lider ético
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configura un hébitat de conductas morales y éticas que tienen en cuenta los intereses de grupo, lo que
incentiva el desarrollo de un clima ético benévolo (Shin, 2012). Para terminar, el clima ético benevolente
y el teletrabajo se integran a través de las relaciones de amistad y confianza (Gates et al., 2021), el interés
de grupo (Kimata y Takahashi, 2022) y la responsabilidad social (Metwally et al., 2021).

Implicaciones précticas, limitaciones y futuras investigaciones

Los resultados de esta investigacién tienen varias implicaciones practicas. En primer lugar, el sector
estudiado esta constituido por profesionales con una alta formacién académica lo que se convierte en una
ventaja competitiva. En ese sentido, el teletrabajo es una oportunidad para promover una gestion alin mas
flexible de los recursos humanos. De hecho, la posibilidad de que el seguidor tenga la oportunidad de
elegir cuando y como trabajar mejora el compromiso, satisfaccion, eficiencia y retencion del personal
calificado (Wen et al., 2021). No obstante, para que esto suceda tienen que existir sélidas relaciones de
confianza dentro de la organizacién. En realidad, la confianza aumenta la facilidad de adaptacion y las
estrategias flexibles. Ademas, desde un enfoque econémico reduce la vulnerabilidad organizacional y
perfecciona las previsiones sobre comportamientos posteriores (Shafique et al., 2019). Por eso, el lider
ético tiene, entre sus principales funciones, que generar entornos de confianza que reduzcan la
incertidumbre e incentiven al seguidor para correr riesgos bajo un ambiente de apoyo y seguridad
psicoldgica (Ashfaq et al., 2021).

De un modo parecido, la cultura organizacional esta influenciada, en gran manera, por valores
y creencias absorbidos mediante una cultura nacional paralela. Dentro de ese contexto, Colombia es un
pais sometido a cambios abruptos y contantes durante los Gltimos cincuenta afios. Por lo tanto, es
importante establecer métodos para tener una mejor comprension de los comportamientos éticos
personales y organizacionales, en el tiempo, para poderlos mejorar. En realidad, la ética no es una
aspiracion sino una formula de mejora continua (Isaac Mostovicz et al., 2011). En ese sentido, es posible
transmitir organizacionalmente las buenas practicas como un proceso de aprendizaje que contribuya al
comportamiento ético. De hecho, un estilo de liderazgo ético junto con un clima que favorezca lainclusion
de estandares morales favorecera la asimilacion y transferencia éticas (Lu y Lin, 2014).

Asimismo, el lider ético tiene las competencias necesarias para combinar tanto dinamicas
interpersonales positivas como enfoques sobre principios y responsabilidades. Desde luego, la identidad
ética en las organizaciones no s6lo nace de la disminucién de las practicas amorales sino también de una
cultura que genere continuidad y conciencia del desempefio ético (Walumbwa et al., 2011). Por lo tanto,
el lider ético puede hacer consciente al seguidor de las emociones identificadas durante los dilemas éticos

y que estas actlien a modo de palanca para consolidar el desarrollo ético, colectivo e individual. De hecho,
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la empatia y la compasion son aspectos indispensables, que pueden aprenderse, y consolidan la identidad
moral.

Esta investigacion tiene una debilidad importante y es que el modelo de proceso condicional al
estar sujeto a un disefio transversal no puede dibujar conclusiones exactas sobre la causalidad. Sin
embargo, algunas limitaciones evidenciadas en otros estudios; como por ejemplo, la influencia de la
varianza del método comin se han podido atenuar. Este inconveniente se presenta al recolectar las
diferentes variables, ya sean dependientes o independientes, a través de una sola fuente. Atendiendo
parcialmente las indicaciones de Podsakoff et al. (2012) se utilizan seis fuentes informantes. En segundo
lugar, para ejercer un cierto control sobre el efecto contextual las encuestas se distribuyen en dias
diferentes y se mezcla el orden de las preguntas pues cada organizacion tiene un cuestionario propio. Lo
que no es posible hacer es medir las variables dependientes e independientes en diferentes momentos.
Ademas, para minimizar el sesgo de deseabilidad social se usan dos procedimientos independientes: (1)
las encuestas son totalmente andnimas y (2) se insiste en reuniones previas sobre la importancia de
responder con propiedad.

En relacion con futuras investigaciones, hay una serie de mecanismos de moderacion que
también pueden explicar la relacién entre el Liderazgo ético y Teletrabajo. Por ejemplo, un clima de
principios, la seguridad psicol6gica o la motivacién intrinseca como consecuencia de una gestion ética,
pueden funcionar como recursos significativos que amplifiquen los beneficios potenciales asociados a un

entorno virtual de trabajo.
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