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Resumen

El sector eléctrico colombiano necesita un estilo de direccion ético asociado con un clima laboral
que apoye sus principios. Ademas, la autoeficacia determina la voluntad creativa individual y el
compromiso no siempre tiene una funcién integradora. Por eso, esta investigacion busca analizar la
relacion entre liderazgo ético y clima benevolente a través de la mediacion de la autoeficacia creativa y
la doble moderacion del compromiso de continuidad. Para ese fin se utiliza un modelo condicional. La
muestra es de 448 empleados. El liderazgo ético construye un habitat de autonomia y confianza que
deriva en autopercepciones de autoeficacia creativa. Asimismo, dimensiones de la personalidad como
apertura a la experiencia, escrupulosidad y extraversion normalizan la funcion mediadora de la
autoeficacia creativa respecto al liderazgo ético y un clima benevolente e integran a las tres variables.
Por udltimo, el compromiso de continuidad favorece la insatisfaccion laboral, el agotamiento emocional
y la incapacidad personal lo que detiene el comportamiento dindmico que necesita la autoeficacia
creativa y al mismo tiempo interrumpe las relaciones prosociales que unen al lider ético con un clima
benevolente.
Palabras clave: Liderazgo ético; Clima ético benevolente; Autoeficacia creativa; Compromiso de continuidad;
Creatividad; Sector eléctrico colombiano.
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Abstract

The Colombian electricity sector needs an ethical management style associated with a work
environment that supports its principles. Furthermore, self-efficacy determines individual creative
will and commitment does not always have an integrating function. For this reason, this research seeks
to analyze the relationship between ethical leadership and a benevolent climate through the mediation
of creative self-efficacy and the double moderation of the commitment to continuity. For this purpose,
a conditional model is used. The sample is 448 employees. Ethical leadership builds a habitat of
autonomy and trust that leads to self-perceptions of creative self-efficacy. Likewise, personality
dimensions such as openness to experience, conscientiousness, and extraversion normalize the
mediating function of creative self-efficacy regarding ethical leadership and a benevolent climate and
includes all three variables. Finally, the commitment to continuity favors job dissatisfaction, emotional
exhaustion, and personal inadequacy, which stops the dynamic behavior that creative self-efficacy
needs, and at the same time interrupts the prosocial relationships that unite the ethical leader with a
benevolent climate.
Keywords: Ethical leadership; Benevolent ethical climate; Creative self-efficacy; Commitment continuance;
Creativity; Colombian electricity sector.
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1. INTRODUCCION

El sector eléctrico colombiano afronta diferentes desafios a corto y mediano plazo. Entre
ellos, destaca el poner en funcionamiento un liderazgo ético permanente e integrador, es
decir, un estilo de direccion que derive en climas organizacionales basados en buenas
practicas. En esa direccién, es clave, que los entornos corporativos vayan mas alla de una
administracion ética de las personas y logren transformar al pais mediante la interiorizacion
de fuertes valores. Ademas, el segmento industrial analizado esta dentro de un proceso de
mejora que comprende digitalizar parte de su operacién y asi poder satisfacer eficientemente
las necesidades energéticas de las zonas no interconectadas. Por este motivo, requiere una
fuerza de trabajo con una decidida autoeficacia y especificamente que esta sea creativa. Por
ultimo, sus diferentes areas de negocio dependen de una poblacion activa en la que cerca del
40% de sus integrantes tienen una antigiiedad igual o superior a diez afios lo que puede
traducirse en un alto compromiso de continuidad que obstaculice sus objetivos.

Por lo tanto, adquiere un interés especial el poder comprender de qué forma un estilo de
liderazgo ético influye sobre los empleados y el clima que los envuelve (Brown et al., 2005).
Sin duda, tanto el clima como el liderazgo ético configuran un habitat 6ptimo para que los
miembros de la organizacidon puedan fijarse en ciertos comportamientos e intentar imitarlos
como un modelo a seguir (Al Halbusi et al., 2021). En ese sentido, esta investigacion se basa en
un clima ético benevolente pues varios estudios han demostrado que las actividades que
implican el uso de una responsabilidad social empresarial (RSE) suelen traspasar los limites
organizacionales (Derin et al., 2022). De hecho, en un clima ético benevolente los empleados
adoptan criterios integradores que tienen en cuenta los intereses, las relaciones de amistad y
el bienestar no s6lo de la mayoria de los miembros del grupo sino también de la sociedad en
general (McKay et al,, 2017). De ahi su importancia pues se centra en el impacto que puede
tener el comportamiento organizacional sobre el medioambiente y la comunidad. En realidad,
el criterio de benevolencia antepone la cohesién y la homogeneidad, en la toma de decisiones,
a la satisfaccion de ciertas necesidades individuales (Santiago-Torner, 2023d). Sin duda, la
consideracidn hacia otras personas, dentro y fuera de la organizacion, constituye la guia de un
clima de benevolencia orientado, expresamente, hacia el bienestar del ser humano.

A la vez, la autoeficacia creativa es una habilidad critica que impulsa la creatividad
individual (Santiago-Torner, 2023f). En realidad, sin una firme conviccién de tener las
capacidades y el conocimiento indispensables para generar resultados originales y ttiles, es
poco probable ser creativo (Park et al., 2021). Por lo tanto, el conocer si la autoeficacia
creativa es capaz de conectar entre si una gestion ética integral (liderazgo y clima) es clave
para un sector que se apoya en una innovacion ininterrumpida. Por ultimo, junto al liderazgo
ético conviven otras fuerzas que no se identifican con los valores que este transmite y pueden
reducir su efecto (Khan et al., 2016). Entre ellas sobresale el compromiso de continuidad pues
segin De Clercq et al. (2019) disminuye el desempeiio laboral y favorece el agotamiento
emocional lo que propicia una desvinculacién de las practicas asociadas al comportamiento
organizacional ciudadano (OCB) (Santiago-Torner et al., 2023a, 2023b). Asimismo, Sadeghi y
Razavi (2020) concluyen que el compromiso de continuidad, por sus caracteristicas de
deterioro y escasa proactividad, no se asocia significativamente con un pensamiento
divergente y creativo.

En consecuencia, este articulo pretende contribuir a la literatura existente desde varios
puntos de vista y superando limitaciones observadas dentro de este dmbito de estudio. En
primer lugar, aunque la relacién entre liderazgo y clima ético ha sido ampliamente estudiada
(Demirtas & Akdogan, 2015; Duane Hansen et al.,, 2016; Lu & Lin, 2014; Shin et al., 2015), este
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anadlisis aporta una mirada inédita desde un pais en desarrollo y ademas se centra en un tinico
clima ético (benevolente) lo que puede ayudar a contextualizar estudios posteriores que
quieran profundizar en sus virtudes. Asimismo, la influencia del liderazgo ético en Colombia
es un tema incipiente que requiere una mayor madurez pues pocos estudios han abordado su
repercusion (Paez & Salgado, 2016; Santiago-Torner, 2023a). En segundo lugar, el utilizar a la
autoeficacia creativa como constructo mediador supone una novedad y ayuda a entender
mejor como el liderazgo ético y un clima benevolente se integran. En ese sentido, Karwowski
et al. (2013) deducen que la autoeficacia creativa y rasgos personales como apertura a la
experiencia, escrupulosidad y extraversién se relacionan. De hecho, este estudio utiliza esas
tres primeras caracteristicas de la personalidad para justificar el papel mediador de la
autoeficacia creativa.

La apertura a la experiencia indica la tendencia del individuo hacia lo original, la amplitud
de criterio, la capacidad intelectual, la autosuficiencia y la tolerancia emocional (Santiago-
Torner, 2023e). En cambio, la escrupulosidad se asocia con un cierto autocontrol y capacidad
para orientar adecuadamente los estimulos. Al mismo tiempo, aglutina rasgos como la
persistencia, la atencién la detalle, la ambicién y la confianza. Por ultimo, la extraversion se
vincula con asertividad, accesibilidad personal, sociabilidad e inspiraciéon (Amin et al., 2020).
Aspectos de la personalidad que comparten el liderazgo ético (Javed et al., 2020; Kalshoven et
al., 2011; Ozbag, 2016) y las tres dimensiones de un clima ético benevolente, en concreto,
amistad (Harris & Vazire, 2016; Laakasuo et al., 2017); interés de grupo (Ellershaw et al,,
2016; Zhou et al., 2017) y la RSE. No obstante, en este tltimo caso, la apertura a la experiencia
no tiene ninguna repercusiéon (Hrazdil et al, 2021). Por lo tanto, este nuevo esquema de
interrelacién llena un importante vacio de conocimiento al identificar que la predisposicion
creativa no es Unicamente una fase previa de la creatividad, sino que también es capaz de
generar otras asociaciones.

Asimismo, esta investigacidn justifica empiricamente una doble moderacidn negativa del
compromiso de continuidad lo que también significa un rol nuevo para este tipo de
compromiso. Inicialmente, el liderazgo ético insiste en las relaciones sociales y los contactos
interpersonales. Esa diversidad social tiende a convertirse en un mecanismo inspirador pues
ofrece una fuente potencial de recursos que impulsan la creencia de eficacia creativa (Gong et
al, 2020). Simultaneamente, las relaciones cercanas generan sinergias beneficiosas que
inciden en la percepcién de apoyo y fortalecen los lazos de confianza (Arriaga Costa & Petiz
Pereira, 2019). De hecho, una persona no se esforzara en conseguir un logro creativo salvo
que tenga la aprobaciéon y el empuje de su lider y ademds cuente con la suficiente
autoconfianza para creer que, a través de su persistencia, obtendra un resultado innovador
(Tierney & Farmer, 2011). En ese sentido, Ucar et al. (2020) verifican que el compromiso de
continuidad se relaciona con la inestabilidad emocional y con una excesiva orientacién hacia
sentimientos negativos que suelen derivar en un autocontrol desproporcionado de las
dinamicas de vida. Seguramente, el conservar un puesto de trabajo debido a la escasa
disponibilidad de opciones o al hecho de no contar con las suficientes competencias trae
consigo percepciones de inseguridad, desconfianza, frustracion, tristeza y autocompasion
(Amin et al, 2020). Por esas razones, un individuo decepcionado, con baja realizacion
personal y cansado emocionalmente tendra una baja implicacién con el trabajo, reducira sus
interacciones sociales y esa sensacion de inmovilismo e insatisfaccion es posible que obstruya
cualquier iniciativa que resulte autoeficaz y creativa (Lambert et al., 2018).

En un sentido casi igual, el liderazgo ético y un clima benevolente se autorregulan
mediante vinculos de amistad, interés social y RSE (Gumusluoglu et al, 2020). En esa
direcciéon, un compromiso asociado Unicamente a motivaciones extrinsecas dificilmente
tenderd hacia respuestas reciprocas voluntarias y deseadas, es decir, su interaccion se
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convertird en una necesitad (Gonzalez Santa Cruz et al., 2015). Desde ese punto de vista, la
obligatoriedad facilita el agotamiento y ese desgaste emocional da lugar a relaciones
interpersonales mas débiles y a que el interés, en vez de ser grupal, traiga consigo respuestas
individuales y egoistas alejadas de la RSE (Lambert et al,, 2015). Sin duda, este contexto
negativo puede desconectar la orientacion natural que tiene un lider ético hacia un clima
benévolo.

Por ultimo, esta investigacion se desarrolla en un contexto virtual de trabajo. Esta
particularidad afiade un especial interés a los resultados obtenidos puesto que el impacto del
liderazgo ético en un entorno digital ha pasado desapercibido para la comunidad cientifica.

Para dar respuesta a todos estos interrogantes se utilizan procesos condicionales de
mediacién y moderacion que dan lugar a un esquema cuantitativo, transversal y correlacional.
El articulo se distribuye de la siguiente forma: Una introduccién y un marco tedrico. Un bloque
donde se delimitan participantes, instrumentos, procedimiento y analisis de datos. Por ultimo,
un apartado de resultados, discusién, conclusiones, implicaciones practicas junto a futuras
investigaciones y limitaciones.

2. MARCO TEORICO

2.1 Liderazgo ético, autoeficacia creativa y clima ético benevolente

El liderazgo ético es un estilo de gestién que transfiere optimismo, pues prioriza la cesién
de autoridad a través de relaciones de amistad y confianza. Ademas, favorece el alcance de la
responsabilidad social corporativa (RSE) y de la comunicaciéon interpersonal (Castro-Gonzalez
& Bande, 2019; Mehmood, 2016). De hecho, la percepcién ética traslada bienestar emocional
al seguidor pues facilita su integracion con los valores gerenciales que influyen en un entorno
de trabajo y modelan la imagen empresarial (Demirtas & Akdogan, 2015). Sin duda alguna, la
RSE es imprescindible desde la perspectiva de transparencia que proponen, simultaneamente,
el liderazgo y algunos climas éticos (Shin et al.,, 2015).

En esa direccién, el marco moral de honestidad e integridad que dibuja el lider ético
especifica el caracter colectivo de la organizacién (Duane Hansen et al., 2016). Desde luego, un
desarrollo sostenible, en entornos altamente inestables, tiene que estar sujeto a una cultura
corporativa inspirada en comportamientos éticos, que construya un modelo de influencia
cuya caracteristica prioritaria sea la conducta moral (Lu & Lin, 2014). Por esta razdn, el efecto
de la gerencia ética, en cualquiera de los niveles organizacionales, ejerce un papel clave en la
formacidn de un clima ético (Tourigny et al., 2019).

Desde ese punto de vista, Duane Hansen et al. (2016) observan que un clima ético emerge
dentro de un contexto socialmente interactivo y bajo una estructura compleja. En realidad, las
percepciones de justicia organizacionales vienen determinadas desde una vision multifocal
que incluye miradas externas (RSE), internas (relaciones interpersonales de confianza y
amistad) y jerarquicas, es decir, se establece el papel del liderazgo ético como un elemento
indispensable para ajustar un modelo basado en multiples experiencias.

Por ulimo, la amistad laboral traza voluntades expresas de interdependencia, cuidados
personales e intereses compartidos (Wulandari & Helmy, 2022), siendo ademas, uno de los
rasgos distintivos que moldea un clima ético benevolente (Blome & Paulraj, 2013). Por lo
tanto, las buenas relaciones traen consigo una fuerte sensacidon de apoyo social que facilita el
aprendizaje. En ese sentido, Liu et al. (2013) consideran que la amistad entre lider y seguidor
favorece el intercambio ético como un beneficio percibido. De hecho, la observacién y la
constante realimentacion dan lugar a escenarios creibles donde el lider ético demuestra
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congruencia entre sus valores y los organizacionales. Por consiguiente, se plantea la siguiente
hipétesis:

H1. El liderazgo ético se asocia positivamente con un clima ético benevolente.

La relacién entre autoeficacia creativa, habilidades personales y la propia conviccion de
poderlas utilizar con éxito es primordial para poder actuar en situaciones especificas y que
ese impulso motivacional se extienda hacia otros aspectos organizacionales (Tierney &
Farmer, 2011). En realidad, la autoeficacia creativa es la conviccion que tiene un individuo en
que sus capacidades pueden propiciar un resultado original. La autoeficacia creativa se deriva
de un concepto mas general de autoeficacia que reconoce que la inversiéon prolongada de
tiempo y empefio pueden desarrollar habilidades innovadoras capaces de superar la
frustracién y los obstaculos a través de la persistencia (Santiago Torner, 2023c). En ese
sentido, el liderazgo ético es especialmente importante por la capacidad que tiene de
transmitir confianza, imparcialidad y autonomia lo que induce a que el seguidor, ademas de
alinearse con un sistema ético, afronte con entusiamo, autoeficacia y perseverancia cualquier
amenaza o ajuste organico que requiera una respuesta creativa (Mehmood, 2016). Desde
luego, la confianza es la base de un liderazgo que realmente quiere trascender. Sin embargo, el
impacto de los diferentes estilos de gestion, y especificamente el ético, se apoyan también en
la capacidad de poder integrar sus rasgos personales con los del seguidor (Javed et al., 2018).

Bajo este punto de vista, Karwowski et al. (2013) identifican sélidas relaciones entre
autoeficacia creativa y caracteristicas de la personalidad como apertura a la experiencia,
escrupulosidad y extraversion.

En concreto, la apertura a la experiencia implica una voluntad implicita de tomar en
consideracidon las opiniones de otras personas. En esa direccidn, el lider ético influye
positivamente en el seguidor mediante una comunicacién abierta que transfiere la suficiente
confianza para que el asumir riesgos no implique un temor al rechazo. Por lo tanto, la
apertura a la experiencia es una dimension de la personalidad que facilita la interaccion entre
el lider ético y el empleado para superar las férmulas clasicas de trabajo con originalidad y
autoeficacia creativa (Javed et al., 2018).

Por otro lado, la escrupulosidad entrafia autodisciplina, confianza, diligencia y
minuciosidad. En consecuencia, las decisiones intencionales tienen un fuerte sentido de
obligacion moral. Por esa razdn, el lider ético integra lo consciente, dentro de su conducta,
pues la reflexion y el cuidado son parte de un esquema justo y honesto (Babalola et al., 2019).
Asimismo, la escrupulosidad tiene en el logro otra dimensidon asociada lo que refleja
motivacion y un intercambio constante de ideas, entre lider y miembro, que moldean una
seguridad compartida (Mehmood, 2016). Probablemente, el apoyo que se desprende de una
relacidn cercana deriva en una mayor autoeficacia creativa (Karwowski et al., 2013).

En cambio, la extraversion es afin con las emociones positivas y conduce a una mas alta
autoeficacia, satisfaccion laboral y compromiso (Dietl & Kombeiz, 2021; Santiago-Torner &
Rojas-Espinosa, 2021). En ese sentido, el lider ético adquiere un papel principal pues se
caracteriza por un apoyo constante y una busqueda activa de realimentacion, con el seguidor,
que da lugar a estados animicos positivos y proactivos (Liu et al., 2021). De hecho, los estados
de animo asociados a las emociones positivas influyen en elementos criticos organizacionales
como la autoeficacia creativa (Langley, 2018).

Ademas y teniendo en cuenta el contexto virtual de este estudio, Anderson et al. (2015)
consideran que un entorno de trabajo remoto es un espacio que necesita empleados con gran
resiliencia y flexibilidad cognitiva. De hecho, la capacidad intelectual para ajustarse a un
medio de trabajo especifico se asocia positivamente con la apertura a la experiencia y la
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extraversion (Odaci & Cikrikci, 2019). Asimismo, Smith et al. (2018) van mas alld e incluyen
caracteristicas como la perseverancia, la independencia, la gestién ordenada y el estimulo
social para que la interacciéon laboral online sea exitosa e incida en la satisfaccién del
empleado. En conclusidn, la apertura a la experiencia, la escrupulosidad y la extraversion son
caracteristicas afines entre un estilo de liderazgo ético y la autoeficacia creativa, siendo
ademas, mayoritariamente ttiles dentro de entornos laborales interconectados digitalmente.
En consecuencia, se plantea la siguiente hipétesis:

HZ2. El liderazgo ético y la autoeficacia creativa se relacionan positivamente.

2.2 Efecto mediador - autoeficacia creativa

Las similitudes entre personas generan cadenas adaptativas en base a la confianza. Por lo
tanto, la personalidad influye en la formaciéon de amistades. En ese sentido, Laakasuo et al.
(2017) precisan que tanto la extraversion como la apertura a la experiencia son
caracteristicas que predicen fuertes relaciones de amistad. Ademas, Harris y Vazire (2016)
incorporan también a la escrupulosidad, dentro de este esquema, lo que favorece las
relaciones organizacionales. Por lo tanto, un empleado con alta autoeficacia creativa es facil
que se integre en un clima ético benevolente que prioriza los vinculos interpersonales y la
autonomia. En realidad, la apertura a la experiencia y la escrupulosidad son predisposiciones
del comportamiento que tienen que ser incentivadas a través de realimentaciones constantes
y constructivas que generen plenitud e intensidad en la actividad laboral (Wanzer et al,,
2020). En ese sentido, la confianza ética puede ser un factor critico de proximidad e inclusion
(Amin et al., 2020). Asi mismo, la extraversion favorece el OCB lo que Huang et al. (2012)
consideran que tiene un alto beneficio para un clima integrador como lo es el benevolente.

Por otra parte, la percepcién la autoeficacia creativa se ve afectada por la diversidad de
vinculos sociales. En realidad, las organizaciones que administran conocimiento (Alvarez
Sainz & Apellaniz Valle, 2017), es facil, que prioricen la cooperacion y que ese numero de
interacciones personales consolide el interés por el grupo y por la sensibilidad interindividual
(Derin et al., 2022). Por esa razon, la apertura a la experencia y la extraversion, que son rasgos
personales relacionados con un individuo autoeficaz y creativo, seran faciles de incorporar a
un clima que cuida los lazos sociales (Zhou et al., 2017). De hecho, la resolucién creativa de un
problema necesita un entorno interpersonal activo. En esa direccion, la heterogeneidad de las
relaciones se convierte en una sefial ambiental conveniente para el andlisis y la
autovaloracion de la eficacia creativa (Tierney & Farmer, 2011). Asimismo, Ellershaw et al.
(2016) consideran que la persona escrupulosa tiene un fuerte desempeno, esta orientada a
metas y dispone de una alta capacidad de adaptacién, independientemente, de la dificultad de
la tarea. Por lo tanto, la busqueda sistematica de objetivos se integrara con un clima cuyas
decisiones se basan en el bienestar, la satisfaccion y la interrelaciéon personal (Ramalho Luz et
al,, 2018).

Por ultimo, Hrazdil et al. (2021) creen que la extraversion deriva en actitudes de
acercamiento que influyen para construir un entorno orientado a la RSE. En realidad, la RSE
involucra a diferentes partes interesadas, tanto internas como extenas, por lo que una
personalidad que estreche los vinculos interpersonales sera util para afianzar un habitat de
seguridad compartida. Ademas, la escrupulosidad como una tendencia a actuar de forma
ordenada y reflexiva también se asocia con la RSE pues la creacién de una imagen corporativa
requiere prudencia (Tong et al., 2019).

Consecuentemente, se plantea la siguiente hipoétesis:
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H3. La autoeficacia creativa media positivamente la relacién entre liderazgo ético y clima ético
benevolente.

2.3 Efecto moderador - compromiso de continuidad

El liderazgo ético y la autoeficacia creativa se asocian a través de esfuerzos arriesgados
que necesitan una complicidad y una interaccién continuas (Gong et al., 2020). Por lo tanto,
cuando la relacion entre empleado y organizacion se aleja de inclinaciones psicolégicas
positivas, la lealtad se estrecha criticamente y los lazos afectivos se tornan débiles o negativos.
Seguramente, la falta de afecto se convierte en una demanda propia del compromiso de
continuidad que conduce al agotamiento y a la tensiéon emocionales (Lambert et al., 2018).
Desde luego, el compromiso de permanencia define un modelo de interacciéon asociado al
interés individual y al alto precio que supone abandonar la organizacién, lo que genera
constantes sentimientos de obligaciéon y pasividad (De Clercq et al., 2021). Probablemtente, un
compromiso que exclusivamente busca cubrir los requisitos minimos del puesto de trabajo,
dificilmente, se puede articular con el esfuerzo, la alta motivacidn, la persistencia y la baja
conformidad que nutren a la autoeficacia creativa.

Por otro lado, la autoeficacia creativa da paso a nuevas emociones y pensamientos que un
compromiso de continuidad encierra en una espiral de frustracién, lo que puede ocasionar
fracturas emocionales y despersonalizacion (Lambert et al., 2018). En ese sentido, Ucar et al.
(2020) plantean que el compromiso de continuidad se relaciona con sentimientos de
irritabilidad, preocupacion, tristeza y hostilidad propios de una personalidad neuroética. El
caracter inestable de este tipo de compromiso impide que un estilo de liderazgo ético influya
en la autoeficacia creativa. Por lo general, el lider ético construye relaciones de alta calidad
con el seguidor conectadas mediante, un clima de confianza, comunicacién sincera,
transferencia de conocimiento (Neira Fontela & Garcia Chas, 2015) y criterios compartidos
(Yang et al,, 2016) que el compromiso de continuidad detiene. Por ultimo, Syed et al. (2015)
asocian negativamente compromiso de continuidad y apertura a la experiencia. De hecho, la
apertura a la experiencia descubre personas con acceso a una multiplicidad de sentimientos,
reflexiones, proyecciones e ideas que les permiten una rapida adaptaciéon a los cambios
circunstanciales que el mundo empresarial plantea constantemente (Christensen et al., 2019).
Particularmente, en entornos organizacionales la apertura a la experiencia significa una
mayor profundidad para plantear nuevas formas que mejoren los procesos y que estos
tiendan a perfeccionar y cambiar el statu quo. En definitiva, la apertura a la experiencia da
como resultado una persona mas predispuesta a ser creativa. Por esa razdn, el compromiso de
continuidad bloquea las amplias sinergias que establecen el liderazgo ético y la autoeficacia
creativa deteniendo progresivamente su vinculo hasta interrumpirlo. Por lo tanto, se plantea
la siguiente hipétesis.

H4. El compromiso de continuidad modera inversamente la relacién positiva entre liderazgo
ético y autoeficacia creativa. A mayor percepcion de compromiso de continuidad, menor
influencia positiva del liderazgo ético sobre la autoeficacia creativa.

En un sentido parecido, el liderazgo ético y un clima benévolo estan principalmente
orientados al seguidor y a los circulos que envuelven a la comunidad en general. Por esas
razones, se estimulan entre si a través de relaciones de confianza y amistad donde se
anteponen los principios y valores colectivos. En un sentido contrario, el conservar un lugar
de trabajo, por falta de alternativas laborales, incentiva el desdnimo puesto que el empleado
tiene una clara intencién emocional de rotaciéon a la que no puede dar salida (Taing et al,,
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2011). De hecho, el compromiso de continuidad se asocia con un bajo OCB lo que
habitualmente debilita la motivacién del empleado propiciando actitudes de bajo desempefio
y cumplimiento estricto de la labor (Yahaya & Ebrahim, 2016). En esa direccidn, el lider ético
espera mucho mas de sus seguidores, lo que inevitablemente puede afectar su relacién y que
esta se convierta en una cooperacion forzosa que incida negativamente en la satisfaccion
laboral y deteriore, ain mas, cualquier aliciente del empleado (Okeke & Mtyuda, 2017). Por lo
tanto, una persona con un planteamiento de continuidad organizacional, sin ningun otro
objetivo, se siente atrapada y la propia ansiedad puede traducirse en un estrés continuo que
desemboque es un desgaste emocional extremo (Garland et al, 2014). Para terminar, De
Clercq et al. (2019) concluyen que la insatisfaccion laboral desconecta emocionalmente al
empleado del resto de la organizacidn, es decir, impide una comunicacién fluida, desestabiliza
el interés por los demas y consecuentemente debilita las relaciones. A tal efecto, se plantea la
siguiente hipdtesis.

H5. El compromiso de continuidad modera inversamente la relacién positiva entre liderazgo
ético y clima benevolente. A mayor percepcion de compromiso de continuidad, menor
influencia positiva del liderazgo ético sobre un clima de benevolencia.

3. METODOLOGIA

3.1 Participantes

La muestra esta constituida por 448 teletrabajadores. La distribucion es de 273 hombres
(60.9%) y 175 mujeres (39.1%). Esta investigacidn incluye los principales departamentos que
configuran el estado colombiano: 44% Antioquia, 25% Caldas, 11% Cundinamarca, 10% Valle
del Cauca y 10% Risaralda. Por edades, el 63% de los encuestados tienen entre 30 y 49 afios,
el 18.7% entre 20 y 29 y s6lo el 18.3% son mayores de 50 afios. Todas las personas incluidas
en este estudio tienen formacién universitaria y el 57.4% estudios de posgrado
(especializacién, maestria o doctorado). En referencia a la antigiiedad organizacional el 62.5%
tienen una trayectoria institucional por encima de los 4 afos y el 37.5% por debajo. El 58%
tienen hijos y el 39% adultos mayores a cargo. El 76% vive en estratos socioeconémicos que
van del 1 al 4. Por ultimo, el 10.3% padecen enfermedades crénicas y el 32% tiene un
descanso diario igual o inferior a las seis horas por noche.

3.2 Instrumentos

Variables de control: Se hace uso de la permanencia en la organizaciéon y del sexo como
variables de control. Es posible que a los empleados con una alta adaptacion a la idiosincrasia
organizacional sean mas autoeficaces creativamente y que contribuyan de forma activa en el
arraigo de un clima ético . Para medir la permanencia se pidié a los participantes indicar
cuanto tiempo llevaban trabajando con una escala minima de 0 a 1 afio. El sexo se codific6 0
hombres y 1 mujeres.

Liderazgo Etico: Analiza algunas caracteristicas del liderazgo, entre otras, la capacidad
para comunicarse o la cercania interindividual junto con ciertos principios éticos que sean
percibidos como posibles de aplicar. Se utiliza la escala de una Unica dimensién sugerida por
Brown et al. (2005) integrada por diez elementos. Constructo empleado por Santiago Torner
(2023h). Por ejemplo, “Mi lider es honesto y se puede confiar en su palabra”.
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Autoeficacia Creativa: Analiza las convicciones individuales para alcanzar un resultado
creativo. Se utiliza la escala de una Unica dimension sugerida por Tierney & Farmer (2002)
integrada por tres elementos. Constructo empleado por Santiago Torner (2023c). Por
ejemplo, “La complejidad del trabajo incrementa mi creatividad”.

Compromiso de Continuidad: Analiza las motivaciones personales del empleado para
sujetarse a una organizacion; entre ellas, la falta de otras opciones laborales o el precio
extrinseco relacionado con el cambio. Se utiliza la escala de una tnica dimension sugerida por
Meyer y Allen (1991) integrada por seis elementos. Constructo empleado por Meyer et al.
(2002). Por ejemplo, “Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo”.

Clima ético benevolente: Analiza las opciones para incrementar la voluntad comun hacia
las responsabilidades internas y externas de la organizacion. Se utiliza la escala de una tnica
dimension sugerida por Victor y Cullen (1988) integrada por once elementos. En concreto, se
divide en tres subescalas: amistad (3); interés de grupo (4) y responsabilidad social
empresarial (4). Constructo empleado por (Santiago-Torner, 2023b). Por ejemplo, “Lo mejor
para cada individuo es una preocupacion primordial en esta organizacion”.

3.3 Procedimiento

Todo el estudio se llevo a cabo entre marzo y diciembre 2021. Inici6 con una serie de
invitaciones a las acciones comunales que organiza el sector eléctrico colombiano, esta
iniciativa integra a mas de 35 organizaciones de todo el pais. Su principal motivacion es
erradicar los comportamientos deshonestos y la corrupcion mediante estilos de gestion éticos
que deriven en climas permeados por valores y acciones integras que a su vez impacten en
todo el pais. Inicialmente fueron 18 las organizaciones que mostraron interés en el proyecto,
siendo 6 las que al final participaron. Los datos se recolectaron entre septiembre y diciembre
2021. Dentro de esa fase, se pactaron entre otras cosas, las directrices de confidencialidad y se
hicieron llegar a las empresas participes los objetivos de la investigacion, pautas éticas,
proteccion de datos e impreso de retiro voluntario. Todo este analisis superé previamente en
julio/2021 una detallada fase ética a través de dos fases que incluian encuentros con
comisiones éticas de dos universidades diferentes (170:2021). Se utilizé Microsoft Forms para
elaborar el cuestionario y el tiempo promedio de respuesta estuvo entorno a los 30 minutos.

3.4 Analisis de datos

En un primer momento se evalda el alcance de variacién del método comun (CMV). 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 distribuyeron en dias diferentes y se
mezcla el orden de las preguntas pues cada organizacién tiene un cuestionario propio. Lo que
no es posible hacer es medir las variables dependientes e independientes en diferentes
momentos. Por dltimo, el andlisis factorial confirmatorio (AFC) evalda la integracién de todos
los items mediante la macro AMOS V.24. El modelo ajusta correctamente CMIN/DF = 2,76;
RMSEA = 0,056; SRMR = 0,63; NFI = 0,91, CFI = 0,93; TLI = 0,91 segun parametros
establecidos por Orc¢an, (2018).

Posteriormente se ejecutan los analisis de regresiéon multiple utilizando la macro
PROCESS V.3.5. Para este cometido se hace uso del modelo 8 propuesto por Hayes (2018) -

Revista Galega de Economia, 32(3) (2023). ISSN-e: 2255-5951
10 https://doi.org/10.15304/rge.32.3.9092


https://doi.org/10.15304/rge.32.3.9092

Liderazgo ético y clima benevolente. El efecto mediador de la autoeficacia creativa y el moderador del compromiso de continuidad

(mediacién/moderacién) con un IC del 95% y un muestreo bootstrapping de 10.000. Respecto
a los inconvenientes de colinealidad se verifica que los indices VIF sean inferiores a 5.

4. RESULTADOS

En una fase inicial (Tabla 1) se realiza el calculo de la informacién descriptiva y de las
correlaciones de Pearson a través del paquete estadistico SPSS V.25, también se incluye la
validez discriminante (diagonal). La Tabla 2 muestra una segunda validacién del modelo
mediante las comprobaciones sugeridas por Chin (1998). Se realizan los siguientes analisis
para verificar la solidez de todas las variables (1). Confiabilidad compuesta (CFC). (2).
Varianza media extraida (AVE). (3). Validez discriminante (VD). Asimismo, los coeficientes
criticos (CR) se ajustan a las recomendaciones de Hair et al. (2006) - (>1.96; p.u.- inferior a
.05). Los valores CFC y los Alpha de Cronbach estdn por encima de .70 lo que asegura la
fiabilidad de los constructos utilizados. Los factores AVE se sitian entre el 44 y 69% lo que es
significativo. Para que exista una validez discriminante la raiz cuadrada de AVE tiene que ser
mayor las correlaciones de Pearson entre variables, lo que ocurre ampliamente (Fornell &
Larcker, 1981).

Tabla 1. Correlacidn entre variables, medias, desviaciones estandar y validez discriminante (n=448) IC (95%)

Constructos N1 M SO  ETL CSE CcC BEC
Liderazgo Etico (ETL) 10 464 82 .830

Autoeficacia Creativa (CSE) 3 165 2,3 .289* .660

Compromiso Continuidad (CC) 6 225 48 .110* .115% .670

Clima Etico Benevolente (BEC) 11 55 12.1 .546** 346***  139%** 730

Nota. Todas las correlaciones son significativas (p < 0,05).
1 Nimero items por variable. La raiz cuadrada del AVE se muestra en la diagonal.

Tabla 2. Validez convergente y discriminante

ALPHA1 CRz2 CFC3  AVE+ VDS

Liderazgo ético 920 >196 .830 .690 .830
Clima Benevolente 880 >1.96 .880 540 .660
Autoeficacia creativa 700 >196 .760 440 .670
Compromiso continuidad 720 >1.96 .740 450 .730

Nota general: 1. Alpha de Cronbach.
2. Coeficientes Criticos.
3. Confiabilidad Compuesta.
4. Varianza Media extraida.
5. Validez Discriminante.

La Tabla 3 muestra el analisis condicional para verificar las diferentes hipétesis. El efecto
indirecto es significativo siempre y cuando no incluya el 0 entre los intervalos (LLCI o ULCI).
El coeficiente R2 es un indicador de idoneidad del modelo de regresion sugerido y justifica el
35% de la varianza - variable dependiente clima ético benevolente (BEC). (R = 59.6, R2 =.355,
F=4044,p <.001).
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Los diferentes analisis de regresion justifican las hipo6tesis planteadas en este orden:

H1. El liderazgo ético se asocia positivamente con un clima ético benevolente, se verifica a
través de la ruta c1’ (B = .703; t = 5.09; p < .001). H2. El liderazgo ético y la autoeficacia
creativa se relacionan positivamente, se confirma con la ruta ali (B = .425; t = 3.76; p <.001).
H3. La autoeficacia creativa media positivamente la relacion entre liderazgo ético y clima ético
benevolente, se comprueba mediante la ruta ali (B = .425; t = 3.76; p <.001) y la ruta bi (B =
276; t = 4.74; p < .001). H4. El compromiso de continuidad modera inversamente la relacion
positiva entre liderazgo ético y autoeficacia creativa. A mayor percepcién de compromiso de
continuidad, menor influencia positiva del liderazgo ético sobre la autoeficacia creativa, se
justifica de varias formas. (1). Ruta a3i (B =-.012; t =-2.38; p <.05). (2). Efectos condicionales
bajo (18); medio (22) y alto (27). Por ultimo, H5. El compromiso de continuidad modera
inversamente la relacién positiva entre liderazgo ético y clima benevolente. A mayor percepcion
de compromiso de continuidad, menor influencia positiva del liderazgo ético sobre un clima de
benevolencia, se corrobora mediante (1). Ruta c3’(B = -.014; t = -2.27; p < .05). (2). Efectos
condicionales bajo (18); medio (22) y alto (27).

Tabla 3. Resultados Analisis de Mediaciéon y Moderacion LET vs. BEC (95%) IC (R2 = .355) (f2 = .611; Alto)

Efecto Ruta 8 p t ES LLCI ULCI

Efecto ETL! - CSE?2 ali 425 .001 3.764 .113 .203 .646
Efecto CC3 - CSE a2i  .678 .011 2.542 .267 .154 1.203
Efecto ETL x CC - CSE a3i -.012 .018 -2.381 .005 -.022 -.002
Bajo (18) .206 .001 6.308 .033 .142 .270

Efecto condicional X (ETL) - Mi (CSE) (moderador CC)  Medio (22) 158 .001 5.695 .028 .103 .212
Alto (27) .097 .014 2455 .039 .019 .174

Efecto ETL - BEC* cl’ 703 .001 5.098 .140 438 .988
Efecto CC - BEC c2’  .825 .009 2637 .328 .220 1.509
Efecto ETL x CC - BEC c3’ -.014 .023 -2.274 .006 -.027 -.002
Efecto CSE - BEC bi 276 .001 4.744 .058 .161 .390
Bajo (18) 457 .001 10965 .042 375 .538

Efecto condicional X (ETL) - Y (BEC) (moderador CC) Medio (22) 400 001 11423 035 331 468
Alto (27) 328 .001 6.774 .048 233 424

Efecto Sexo - CSE -1.32 .004 -2.891 .455 -2.207 -421
Efecto Antigliedad - CSE -073 553 -594 123 -316 .169
Efecto Sexo - BEC .627 263 1.120 .560 -473 1.727
Efecto antigiiedad - BEC -227 133 -1.507 .151 -523 .069

Nota general: 1 Liderazgo ético.
2. Autoeficacia Creativa
3. Compromiso continuidad.
4. Clima Etico Benevolente.
Fuerza estadistica: f2=.02 (bajo), f2=.15 (medio), f2=.35 (alto).
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La Figura 1 muestra diferentes procesos: (1) Mediacién de la autoeficacia creativa (ETL-
BEC). (2) Doble moderacion del compromiso de continuidad (ETL-CSE) y (ETL-BEC).

Figura 1. Resultados analisis de regresion (coeficientes no estandarizados)
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La Figura 2 representa la moderacion del compromiso de continuidad (W) a partir de la
relacién que tienen el liderazgo ético (X) y la autoeficacia creativa (Mi) tomando en
consideracién los valores que facilita la macro Process para la variable W (puntuaciéon media
+/-1 veces su desviaciéon estadndar). Estos grados son: Alto (veintisiete). Medio (veintidos).
Bajo (dieciocho). La figura 3 especifica el sentido condicional de X sobre Mi teniendo en
cuenta los valores que incorpora W. Para facilitar los datos se recurre al método de Johnson-
Neyman. El 91% de la muestra esta ubicada en el cuadrante superior izquierdo cuando W es
igual o inferior a 27.986.
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Figura 2. Efecto moderador compromiso continuidad (bajo, medio y alto)
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La Figura 4 representa la moderacién de (W) a partir de la relacién entre liderazgo ético
(X) y un clima ético benevolente (Y) tomando en consideracion los valores que facilita la
macro Process para la variable W (puntuacién media +/-1 veces su desviaciéon estandar).
Estos grados son (1). Bajo (dieciocho). (2). Medio (veintidos). (3). Alto (veintisiete). La Figura
5 especifica el sentido condicional de (X) sobre (Y) teniendo en cuenta los valores que
incorpora W. Para facilitar los datos se recurre al método de Johnson-Neyman. El1 100% de la
muestra esta ubicada en el cuadrante superior izquierdo.
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Figura 4. Efecto moderador compromiso continuidad (bajo, medio y alto)
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La Figura 6 muestra un compromiso de continuidad (CC) de moderado a alto en ambos
sexos. La antigiiedad no es factor que influya de forma relevante. El sector eléctrico
colombiano y especificamente las empresas publicas se caracterizan por salarios muy altos
que pueden acentuar ese compromiso extrinseco. La zona central muestra CC medio-alto; la
izquierda bajo y la derecha alto.
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Figura 6. Compromiso de continuidad respecto a antigiiedad laboral y sexo del encuestado
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5. DISCUSION DE RESULTADOS

Siguiendo la estructura del modelo planteado (Figura 1), el primer resultado destacado es
la relacion entre liderazgo ético y autoeficacia creativa (hipotesis 2; Tabla 3 - ruta ali) lo que
esta alineado con el analisis hecho por Mehmood (2016) pero mejorando su alcance ya que
esta investigacion esta contextualizada en un entorno virtual de trabajo.

De hecho, cuando los seguidores perciben actitudes éticas inusuales en sus lideres, el
comportamiento creativo tiende a mejorar mediante una red didactica comdn (Chen & Hou,
2016). Por lo tanto, un ambiente laboral online requiere un estilo de direccion integro que
actie a modo de recurso laboral y consolide las relaciones de confianza (Wang et al., 2022).
Probablemente, la confianza compartida actia como una estructura social y relacional que
estimula al empleado para contrarrestar posibles obstaculos con gran autoeficacia creativa
(Islam & Asad, 2021). En realidad, el liderazgo ético se caracteriza por construir un habitat
donde predomina una alta percepcion de autonomia, sujeta a un feedback constante (Shafique
et al.,, 2019) lo que deriva en respuestas con mayor esfuerzo individual, persistencia y
autoeficacia creativa (Orth & Volmer, 2017).

Por otro lado, la autoeficacia creativa asume un doble papel desconocido hasta el
momento, al menos en funcién de la exploracién realizada a lo largo de este estudio. En
concreto, se relaciona significativamente con un clima ético benevolente (Tabla 3 - ruta bi) y
ademas media la interaccién entre liderazgo ético y este clima organizacional especifico
(hipotesis 3; Tabla 3 - rutas ali y bi). Una respuesta afin con estas nuevas relaciones puede
venir a través del modelo de cinco factores (FFM) de la personalidad.

En ese sentido, Karwowski et al. (2013) establecen vinculos positivos entre autoeficacia
creativa y rasgos personales como apertura a la experiencia, escrupulosidad y extraversion.
Un individuo original, sensible, con un razonamiento auténomo y con criterios poco comunes
que sea capaz de controlar y dirigir sus impulsos con voluntad, constancia, audacia, exactitud
y confianza (McCrae & Greenberg, 2014); es probable, que se relacione con un clima ético
benevolente apoyado en las relaciones de amistad, el interés de grupo y la responsabilidad
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social empresarial (Blome & Paulraj, 2013). Ademas, la extraversion se articula con el OCB
(Dietl & Kombeiz, 2021) junto con ciertas ventajas motivacionales y emocionales, pues
implica una adaptacion exitosa mediante relaciones interpersonales constructivas (Wilmot et
al., 2019). En ese sentido, el OCB orientado al interés de grupo se vincula con un clima ético
benevolente (Huang et al., 2012).

Analizando con mas exactitud la interaccién entre autoeficacia creativa y las tres
dimensiones que configuran un clima ético benevolente. La amistad se relaciona con la
apertura a la experiencia, la extraversion (Laakasuo et al, 2017) y con la escrupulosidad
(Harris & Vazire, 2016). En ese sentido, estos tres aspectos son atributos implicitos de la
autoeficacia creativa.

En la misma linea, Zhou et al. (2017) consideran que la apertura a la experiencia y la
extraversion son peculiaridades de la personalidad que tienden a fortalecer las relaciones
interpersonales. Asimismo, Ellershaw et al. (2016) van mas alla y plantean un ajuste entre
individuo y organizaciéon a través de la apertura a la experiencia, la escrupulosidad y la
extraversion llegando a la conclusién que estos tres aspectos mejoran la satisfaccion laboral y
el compromiso. Probablemente, la implicacién laboral asociada al compromiso estrecha las
relaciones interpersonales (Ramalho Luz et al., 2018; Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Por ultimo, Hrazdil et al. (2021) asocian a la responsabilidad social empresarial (RSE),
como ultima dimensiéon de un clima ético benevolente, con la escrupulosidad y la
extraversion, pero no con la apertura a la experiencia.

En realidad, la apertura a la experiencia es una predisposiciéon del comportamiento que
tiene que ser incentivada a través de realimentaciones constantes y constructivas que
generen plenitud e intensidad en la actividad laboral (Wanzer et al., 2020). Sin embargo, es
razonable pensar que la curiosidad intelectual, la creatividad o la preferencia por la novedad
no sean imprescindibles para que la RSE progrese. Asimismo, la escrupulosidad tiende a darse
en personas dignas de confianza, diligentes y altamente normativas (Amin et al., 2020; Feist,
2019). En definitiva, la extraversion se asocia con la calidez, la accesibilidad y el carisma (Xu
et al., 2011). Caracteristicas prioritarias del liderazgo ético (Amin et al., 2020), lo que explica
la mediacién de la autoeficacia creativa, pues triangula casi por completo la relaciéon entre
liderazgo ético y clima ético benevolente.

En tercer lugar, cuando el liderazgo ético coincide con el compromiso de continuidad, esta
confluencia, desnaturaliza la fuerte relaciéon que tiene con la autoeficacia creativa (hipotesis 4;
Figuras 1, 2 y 3; Tabla 3 - ruta a3i). En especial, las Figuras 2 y 3 muestran que el compromiso
de continuidad representa un obstaculo para que el liderazgo ético (X) influya sobre la
autoeficacia creativa (Mi) del empleado. La presencia del compromiso de continuidad atenta
gradualmente la relacién entre X y Mi hasta detenerla (Figura 3), lo que representa otro
hallazgo inédito de esta investigacion.

A tal efecto, Lambert et al. (2018) observan que el compromiso de continuidad favorece la
permanencia organizacional de individuos con altos niveles de insatisfaccion laboral,
agotamiento emocional y despersonalizacion. Sin duda, una creciente desafeccién deriva en
ineficacia y pasividad. De hecho, Ucar et al. (2020) plantean una estrecha relacién entre
compromiso de continuidad y neuroticismo lo que significa que el empleado muestra
sintomas de intranquilidad personal, desconfianza y emociones negativas que, dificilmente,
pueden relacionarse con el concepto de autoeficacia creativa. Por lo general, los
planteamientos originales suelen apoyarse en respuestas rapidas, para afrontar la frustracion
o el conformismo, y asi poder alcanzar las metas previstas.

Ademas, Syed et al. (2015) afiladen que el compromiso de continuidad se asocia
negativamente con la apertura a la experiencia y no tiene puntos de contacto con la
escrupulosidad y la extraversion lo que confirma que este tipo de compromiso no estimula un
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comportamiento dindmico. En realidad, un compromiso de permanencia se articula mas con
responsabilidades percibidas y no con una actividad laboral que busque la excelencia a través
de la autoeficacia creativa. Por consiguiente, el empleado que tiene como Unica aspiracién el
permanecer en una organizacion a través de un compromiso de continuidad, rara vez, se
sentira cautivado por un liderazgo ético que esta naturalmente enfocado hacia las personas y
la expansién de sus competencias (Feng et al., 2018). En ese sentido, Tierney & Farmer (2011)
confirman que la autoeficacia creativa depende de las expectativas creativas que deposita el
lider sobre el empleado lo que explica que el compromiso de continuidad obstruya totalmente
la relacién genuina entre liderazgo ético y autoeficacia creativa.

Un resultado esperado es la amplia afinidad entre liderazgo ético y clima ético
benevolente (hipdtesis 1; Figura 1; Tabla 3 - ruta c1’) lo que se ajusta con (Demirtas &
Akdogan, 2015; Duane Hansen et al., 2016; Lu & Lin, 2014; Shin et al., 2015). En esa direccidn,
los seguidores extraen informacion ética de sus lideres a través de la observacion. Desde ese
punto de vista, la responsabilidad social empresarial (RSE) es un factor contextual clave que
guia las percepciones éticas hacia un clima organizacional basado en la benevolencia (Duane
Hansen et al, 2016). En realidad, la RSE junto con los principios éticos se transmiten al
seguidor mediante la relaciéon reciproca que mantiene la organizacion con ciertos grupos de
interés. Por lo tanto, la influencia del lider ético y su credibilidad se pueden deducir de las
practicas de RSE que establecen los sectores empresariales. De hecho, la RSE suele utilizarse
como una medida de justicia interna organizacional que relaciona la confianza de los
empleados con una gestion ética (Tourigny et al., 2019).

Por otro lado, las frustraciones son situaciones emocionales inherentes al trabajo que
pueden limitarse a través de un fuerte apoyo social que facilite un rapido restablecimiento de
la autoeficacia. A decir verdad, el grado de amistad en el lugar de trabajo, cuando es alto, pone
a disposicién del seguidor una amplitud de recursos sociales que son utiles para optimizar el
aprendizaje de los lideres éticos. Desde luego, el apoyo afectivo estimula la asimilaciéon de
pautas morales e induce al seguidor a una reflexién constante que compara su actitud con el
modelo ético institucional. Por lo tanto, un clima comprensivo y benévolo ofrece la
oportunidad de aprender y reducir el riesgo que supone alejarse de las metas preestablecidas
(Liu et al., 2013). De igual manera, la amistad permite que el lider y el seguidor estrechen las
relaciones de intercambio y esa situacion favorezca un feedback que integre, de forma natural,
el analisis sobre el desempefio ético (Wulandari & Helmy, 2022).

En efecto, las relaciones interpersonales y su consistencia dan lugar a seguidores
apasionados con su trabajo que construyen vinculos orientados al interés de grupo, es decir,
interacciones de alta calidad basadas en la confianza y en el cuidado mutuos junto con
constantes pactos de cooperacion (Anser et al, 2021). En ese sentido, el lider ético actua a
modo de recurso laboral critico, pues tiene una clara tendencia a impulsar procesos positivos
de intercambio social que se inclinan hacia un patrén de correspondencia interpersonal de
alto nivel. De hecho, la voluntad de ayudar a los demas sugiere normas positivas de
reciprocidad basadas en la satisfaccién y la confianza. Ademas, el lider ético previene el
comportamiento antisocial mediante politicas de inclusion que establecen un clima relacional
positivo lo que evita la sensacion de rechazo, discriminacion y ostracismo (Christensen-Salem
etal, 2021).

Para terminar, el compromiso de continuidad interrumpe progresiva y constantemente la
relacién entre liderazgo ético y clima ético benevolente lo que supone el ultimo
descubrimiento de este estudio (hipdtesis 5; Figuras 1, 4 y 5; Tabla 3 - ruta c3’).

En ese sentido, Taing et al. (2011) llegan a la conclusién de que los empleados que se
sienten obligados a permanecer en una organizacién, por no contar con otras oportunidades
laborales, experimentan un OCB superficial que suele ir acompafiado de un bajo desempeiio.
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Ademas, Garland et al. (2014) consideran que el compromiso de continuidad es afin con las
tres dimensiones del burnout. En consecuencia, una persona agotada emocionalmente muy
pocas veces se sentira atraida por los valores organizacionales que desprende un lider ético y
es posible que modifique su conducta hasta convertirse en un impedimento para cualquier
iniciativa de cambio organizacional (Figuras 4 y 5).

De hecho, Lambert et al. (2015) asocian al compromiso de permanencia con una baja
implicacion en el trabajo, estrés y altos indices de insatisfaccidn laboral. Por consiguiente, este
tipo de compromiso es poco compatible con las sélidas relaciones prosociales que unen al
lider ético con un clima benevolente (Thant & Chang, 2021). Asimismo, el descontento en el
trabajo, independientemente de las politicas organizacionales, desencadena un alto interés
personal que tiende a perjudicar la eficacia colectiva y suspende el impetu social (De Clercq et
al.,, 2019). Es decir, el individuo pierde influencia interpersonal, capacidad de adaptacién e
integridad en la comunicacién. Sin duda, el desdnimo deteriora las relaciones de amistad y el
contacto entre los empleados lo que a su vez desata conductas de negligencia e
irresponsabilidad social (Bocean et al.,, 2022).

6. CONCLUSIONES

El liderazgo ético y un clima benevolente dan a forma a un ecosistema de estandares,
comportamientos y toma de decisiones que se convierten en modelos de vida que no sélo
impulsan el desarrollo sostenible del sector eléctrico colombiano sino que también son
herramientas necesarias para transformar a todo un pais.

Colombia, requiere urgentemente modelos culturales con una gran riqueza de valores que
eviten conductas deshonestas e impacten positivamente en la pobreza y en la desigualdad.
Especificamente, un clima ético benevolente agrupa semejanzas y atrae a individuos que se
sienten comodos compartiendo juntos. De hecho, la amistad amortigua efectos negativos
como el estrés, facilita la cooperacion y el intercambio de ideas, siendo ademas un transmisor
de reciprocidad, confianza y apoyo emocional.

Asi mismo, el interés por el grupo y las relaciones interpersonales estimulan el sentido de
pertenencia, lo que permite una integracion natural de los rasgos distintivos que acompafian a
cada individuo, y que todo esto configure un habitat de estabilidad emocional y de
autoconfianza. Por ultimo, la RSE da origen al concepto de trabajo significativo y solidario lo
que amplia los rangos de motivacién intrinseca, compromiso afectivo y empatia.

Probablemente, el comportamiento bondadoso y cercano del lider ético es una condicién
necesaria para construir un clima que se apoya en las relaciones de amistad y en una explicita
preocupacion social. El caracter integro del lider ético se difunde, con rapidez, a través de
entornos socioculturales donde las decisiones tienen una perspectiva extendida hacia lo
moral y lo colectivo. Por lo tanto, un lider ético afecta las actitudes de los individuos que
forman parte de un clima ético benevolente.

Por otro lado, la autoeficacia creativa adquiere un papel relevante como constructo
mediador. En ese sentido la autoestima y las capacidades individuales innovadoras facilitan la
relacidn entre la creatividad potencial y el logro creativo (Santiago-Torner, 2023g). Ademas,
ciertos rasgos asociados con la autoeficacia creativa, como, por ejemplo, la apertura a la
experiencia, la escrupulosidad y la extraversion son capaces de fortalecer la relaciéon organica
entre el liderazgo ético y un clima laboral benévolo. En realidad, el pensamiento divergente, la
originalidad, la orientacién al cambio, la persistencia o una motivaciéon conectada con unos
solidos lazos sociales se ajustan con caracteristicas propias del liderazgo ético como pueden
ser la honestidad, la coherencia, la flexibilidad, la humildad o la paciencia.
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Para terminar, cuando la identificacién entre empleado y organizacién no contiene
conexiones intrinsecas se generan vacios emocionales que tienden a la insatisfaccion. Los
estados de animo fluctuantes, la tension, la baja autoconfianza y la alta sensibilidad hacia
diversos elementos que facilitan el estrés son obstaculos que evitan la progresion del
liderazgo ético e interfieren en su relacion con la autoeficacia creativa o un clima benevolente.
De hecho, el compromiso de continuidad apunta a una inequivoca reduccién de la percepcion
de competencia lo que detiene totalmente la influencia del liderazgo ético sobre la
autoeficacia creativa y un clima orientado a la benevolencia.

7. IMPLICACIONES PRACTICAS Y FUTURAS INVESTIGACIONES

En primer lugar, establecer un clima de seguridad psicolégica representa moldear un
estado ambiental que influya en el seguidor a través de autopercepciones de idoneidad,
certeza y capacidad para anticiparse a un logro creativo con alta autoeficacia. En ese sentido,
el lider ético construye un ecosistema organizacional que reduce la incertidumbre al articular
estandares éticos, roles y normas de comportamiento que tienen sus bases en la confianza
interpersonal y el respeto mutuo (Tu et al, 2019). En una direcciéon parecida, un clima
benevolente dibuja un contexto laboral convencido del papel de cada uno de sus integrantes,
de la confianza entre sus miembros y del respeto por las diferencias interindividuales
(Potipiroon & Wongpreedee, 2021).

Por lo tanto, el fomentar un clima de seguridad psicolégica inclusivo que tenga en cuenta
a los empleados independientemente de su antigiiedad puede motivar un habitat institucional
orientado al aprendizaje (Richard et al, 2019), que ademdas de fortalecer las relaciones
interpersonales aleje al seguidor de la pasividad asociada a un compromiso de continuidad.
Ademads, un clima integrador propicia una mayor autoeficacia creativa mediante una
comunicacién constante, entre empleados de diferentes generaciones, que impide que el
seguidor mas experto progrese innecesariamente hacia la conformidad (Walia, 2019).

En segundo lugar, el sector eléctrico colombiano se diferencia por la alta formacién
universitaria de sus integrantes. Consecuentemente, el encuentro entre un lider ético y un
clima benévolo tendera a impulsar mayores niveles de motivacion intrinseca al unir valores
personales y organizacionales a través de concesiones mutuas. En ese sentido, Tobdn et al.
(2014) confirman que el alcance académico sustenta el desarrollo de valores conectados con
la responsabilidad social y laboral. A tal efecto, otra implicacién practica puede estar
orientada a incluir programas de formacion, no sélo para nuevos lideres éticos, que refuercen
cuestiones clave como el trato equitativo, la importancia social del trabajo y una comunicaciéon
multidireccional (Feng et al., 2018). Esta nueva mirada puede influir en la motivacion
intrinseca del seguidor y que esto, ademas de un compromiso ético, también establezca un
camino que modifique el impacto negativo del compromiso de continuidad.

Una tercera implicaciéon practica es desarrollar un mayor OCB entre los empleados
mediante un liderazgo ético especialmente interactivo. Usualmente, el OCB se interconecta
voluntariamente con la satisfaccién laboral y disminuye los niveles de agotamiento emocional
(Hayat Bhatti et al,, 2019). Por esa razon, el incluir al seguidor en la elaboracion de directrices
organizacionales puede transformar el compromiso de continuidad en afectivo. De hecho, los
impulsos afectivos, mediante una distribucion equitativa de funciones y responsabilidades,
junto con un apoyo constante, estrechan la percepcion de seguridad psicoldgica, lo que anima
al seguidor para que se arriesgue y se supere a si mismo con una dedicacién superior a la
labor que transforme sus dindmicas continuistas en otras intrinsecas y afectivas (Abuzaid,
2018).
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Esta investigacién abre el camino para poder utilizar el mismo modelo, pero variando la
variable independiente por otros climas éticos como el de principios. Ademas, se pueden
utilizar como constructos moderadores o mediadores al compromiso afectivo o al normativo
para entender mejor la asociacion entre liderazgo ético y climas organizacionales.

8. LIMITACIONES

Esta investigacion se enfoca en un sector especifico, el eléctrico colombiano lo que
disminuye las opciones de poder extender los resultados hacia otras zonas de américa latina.
No obstante, el uso de un muestreo probabilistico por conglomerados geograficos pluraliza
los lugares de los que se ha extraido la informacion lo que incrementa la validez del estudio e
impide varios sesgos. Por udltimo, a transversalidad no permite precisar con certeza una
asociacién temporal idonea adecuada (Solem, 2015). Se sugiere un estudio longitudinal para
dar mayor solidez a los resultados obtenidos. Ademas, es una buena aproximaciéon para
comenzar una discusién en otras dreas industriales del pais e inclusive de Latinoamérica. Para
terminar, otros constructos mediadores o moderadores, como por ejemplo la autonomia
laboral, la motivacién intrinseca, el compromiso organizacional, la personalidad, el
comportamiento o el desempefo creativos junto con algunas dimensiones del burnout
pueden consolidar la relacién que tiene un lider ético respecto a un clima benevolente u otros
climas éticos como el egoista o el de principios.
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