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Resumen: E/ sector eléctrico colombiano cada veg recibe una mayor presion para que opere de una
manera responsable. En ese sentido, un clima ético benevolente encaja con las expectativas de todas
las partes interesadas. Asimismo, el compromiso afectivo, la motivacion intrinseca y la antoeficacia
son recursos personales imprescindibles para la sostenibilidad organizacional. Este articulo tiene como
objetivo analizar el efecto moderador del compromiso afectivo y el mediador de la motivacion intrinseca
respecto a la relacion entre clima ético benevolente y autoeficacia laboral. Se usa un modelo condicional,
cuantitativo-correlacional. La muestra la componen 448 empleados con estudios universitarios. Un clima
que se apoya en sentimientos de amistad, interés connin y responsabilidad social regula las emociones y las
impulsa en una clara direccion positiva, lo que nutre la identificacion afectiva persona-organigacion y la
motivacion mds intima del empleado; ademas, ajusta e incrementa la autoeficacia laboral. El propiciar
contextos laborales prosociales es prioritario en Colombia pues las organizaciones, y especialmente las
piiblicas, no pueden apartar su mirada de los procesos éticos y de las necesidades sociales.
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Benevolent ethical climate and work self-efficacy. The mediation of intrinsic
motivation and the moderation of affective commitment in the Colombian
electricity sector

Abstract: The Colombian electricity sector is increasingly under pressure to operate in a responsible
manner. In this sense, a benevolent ethical climate fits the expectations of all interested parties.
Likewise, affective commitment, intrinsic motivation and self-¢fficacy are essential personal resonrces for
organizational sustainability. This article aims to analyze the moderating effect of affective commitment
and the mediator of intrinsic motivation regarding the relationship between benevolent ethical climate
and work self-efficacy. A conditional, gnantitative-correlational model is used. The sample is made up
of 448 employees with university studies. A climate that is supported by feelings of friendship, common
interest and social responsibility regulates emotions and drives them in a clear positive direction, which
nurtures the affective person-organization identification and the most intimate motivation of the employee;
Furthermore, it is a source that adjusts work self-efficacy. Promoting prosocial work contexts is a priority
in Colombia since organizations, and especially public ones, cannot take their eyes off ethical processes
and social needs..
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Climat éthique bienveillant et auto-efficacité au travail. La médiation de la
motivation intrins¢que et la modération de ’engagement affectif dans le secteur
de Pélectricité colombien

Résumé: Le sectenr de lélectricité de la Colombie subit une pression croissante pour qu’sl fonctionne
de maniére responsable. En ce sens, un climat éthique bienveillant correspond aux: attentes de toutes les
parties prenantes. De méme, l'engagement affectif, la motivation intrinseque et ['anto-efficacité sont des
ressources personnelles essentielles a la pérennité de l'organisation. L objectif de cet article est d'analyser
Leffet modeérateur de l'engagement affectif et le médiatenr de la motivation intrinséque en ce qui concerne
la relation entre un climat éthique bienveillant et ['auto-efficacité an travail. Un modéle conditionnel,
quantitatif-corrélationnel est utilisé. L'échantillon est composé de 448 salariés titulaires d’'un diplome
universitaire. Un climat basé sur les sentiments d'amitié, d’intérét commun et de responsabilité sociale
régule les émotions et les conduit dans une direction clairement positive, ce qui nourrit l'identification
affective entre la personne et l'organisation et la motivation la plus intime de employé ; De plus, il
ajuste et angmente ['anto-efficacité an travail. La promotion des contextes de travail prosocianx: est une
priorité en Colombie parce que les organisations, et en particulier les organisations publiques, ne penvent
pas détourner les yeux: des processus éthiques et des besoins socianx.

Mots clés: climat éthique, climat éthigue bienveillant, anto-efficacité an travail, motivation intrinséque,
engagement affectsf, secteur de ['électricité colombien.
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Introduccién

El clima ético es un componente decisivo cuando una organizacion
define el modelo de comportamiento que quiere utilizar para relacionarse
tanto interna como externamente. De hecho, el ecosistema de integridad que
percibe el empleado delimita ciertos estados de animo, que actGan como
un mecanismo de regulacién comdun, e influyen significativamente en los
resultados empresariales (Teresi et al., 2019). Por lo tanto, el clima ético busca
evitar actitudes distorsionadas a través de un marco que estimula acciones
laborales ejemplares (Newman et al., 2017).

En particular, el clima ético benevolente impulsa una atmoésfera moral
con una mirada hacia la sociedad y sus necesidades. Sin embargo, su adopcioén
depende principalmente de la relacion afectiva que tiene el empleado con la
organizacion. En realidad, el compromiso afectivo determina la implicacién
del individuo con los valores que transmite el medio ambiente corporativo
y ese sentido de pertenencia explica la puesta en practica de un clima
prosocial (Pradesa et al., 2019). Ademas, Guerci et al. (2015) precisan
que la capacidad de contribuir éticamente también depende de una clara
estimulacion intrinseca y que esta puede inhibirse por un contexto social
negativo. Por consiguiente, entender en qué condiciones un clima ético
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benevolente progresa es crucial para la efectividad individual y empresarial
(Gumusluoglu et al., 2020). Especificamente, este tipo de clima se caracteriza
por tomar decisiones inclusivas que buscan el bienestar de la comunidad
a través de maximizar el cuidado de sus integrantes mediante conductas
socialmente responsables (Derin et al., 2022).

Bajo ese planteamiento inicial nace esta investigaciéon. Concretamente, en
Colombia que es una de las principales economias emergentes de América
Latina. En esa direccion su sector eléctrico tiene un papel prioritario, pues
traspasa todas las lineas de un segmento industrial comun, e influye en el resto
de los ambitos econémicos del pais al abastecerlos de un bien irremplazable
como es el energético. Ademas, su vision es publica y abiertamente prosocial.
Por esa razén, dentro de este contexto es imprescindible que una conducta
ética explicita y voluntaria desarrolle un clima de trabajo donde la integridad
anticipe comportamientos visiblemente desviados (Derin et al., 2022). De
hecho, entre los compromisos adquiridos para este afio 2023 destaca el
disefio y la difusién de un esquema de riesgos anticorrupcion alimentado
a través de las buenas practicas, y entre ellas sobresale la construccion de
un clima ético déonde la percepcion de justicia, en todos sus procesos, sea
predominante (Gumusluoglu et al., 2020). Esta corriente colectiva nace en
el ano 2015 con el objetivo de integrar ciertos principios empresariales,
para contrarrestar el soborno, emitidos por la organizaciéon Transparencia
Internacional. En ese sentido, se construyen diferentes mapas de riesgo frente
ala corrupcion que limitan las practicas fraudulentas a nivel interno y también
respecto a posibles competidores. Ademas, el sector industrial analizado se
caracteriza por utilizar la creatividad y la innovacién como herramientas
esenciales para cumplir con sus objetivos (Santiago-Torner, 2023h). L.a matriz
energética en Colombia no puede depender de ciertos fenémenos ambientales
que frenan su expansion. Por este motivo, necesita integrar dentro de su
tuerza de trabajo un personal con caracteristicas individuales, orientadas a un
compromiso pleno con las dificultades que presenta la sociedad, y también
con unas capacidades profesionales definidas que aporten ideas originales
e innovadoras al afrontar problemas de dificil solucién. En realidad, este
escenario de progreso y madurez conjunta conduce a una mayor motivaciéon
y a un rendimiento basado en la eficacia.
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En consecuencia, un clima ético con una perspectiva benevolente es el
indicado pues pone de relieve a la comunidad y su responsabilidad social
(Blome & Paulraj, 2013). En realidad, Derin et al. (2022) opinan que las
actividades que implican el uso de una responsabilidad social empresarial
(CSR) traspasan los limites organizacionales. Por lo tanto, en un clima ético
benevolente los empleados adoptan criterios integradores que tienen en
cuenta los intereses, las relaciones de amistad y el bienestar, no solo de la
mayoria de los miembros del grupo, sino también de la sociedad en general
(Coetzee et al., 2019).

A su vez, Haider et al. (2019) suponen que los empleados que trabajan
en sectores publicos tienen un nivel superior de altruismo, lo que se traduce
habitualmente en mayores rangos de motivacion intrinseca.

Por ejemplo, la identidad organizacional o el sentido de responsabilidad
son estimulos inherentes al individuo que conjuntamente moldean su com-
promiso afectivo (Demirtas & Akdogan, 2015; Pradesa et al., 2019). Por al-
timo, Swanepoel et al. (2015) deducen que la autoeficacia es parte circuns-
tancial del éxito o fracaso de un proyecto cuyo proposito es el cambio de
comportamiento organizacional. Ademas, consideran que la escrupulosidad
es un rasgo personal necesario pues repercute en el desempefio mediante una
influencia positiva sobre la autoeficacia. Superando esta primera idea es cri-
tico el poder analizar de qué forma un clima caracterizado por las relaciones
de amistad, el interés general y la CSR tiene efecto sobre la persistencia indi-
vidual, para dejar atras contratiempos y lograr objetivos dificiles, mediante un
fuerte sentimiento de autoeficacia. En esa misma linea, la etapa postpandemia
ha reenfocado a las organizaciones hacia una voluntad expresa de promover
el bienestar y el compromiso emocional entre sus empleados (Mihalache &
Mihalache, 2022). De forma natural, cuando el trabajador enfoca gran parte
de sus recursos emocionales, psicolégicos o fisicos en una tnica direccion, es
mas facil que las organizaciones logren sus metas mas importantes. Por todas
esas razones, este articulo tiene como principal objetivo entender como un
clima ético benevolente influye en la autoeficacia laboral mediante la ayuda
de dos fuerzas que actian casi simultineamente como son la motivacién in-
trinseca —mediador— y el compromiso afectivo —moderador—. Para esta
finalidad se utiliza un modelo condicional, cuantitativo-cortrelacional.
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Este articulo pretende contribuir a la literatura existente de una manera
relevante y se distingue de investigaciones anteriores por diferentes motivos.
En primer lugar, la relacién entre un clima ético especifico, como el
benevolente, y la autoeficacia laboral no ha despertado interés entre la
comunidad cientifica y, paraddjicamente, no se han encontrado estudios de
contraste. De hecho, solo un reducido numero de analisis establecen alguna
relacién entre clima ético y autoeficacia (Ghani et al., 2019; Oh et al., 2022;
Swanepoel et al., 2015; Tanner et al., 2015).

En segundo lugar, aunque los vinculos entre clima ético y compromiso
organizacional (Demirtas & Akdogan, 2015; Pradesa et al., 2019; Zagenczyk
etal., 2021) o compromiso y autoeficacia (Albrecht & Marty, 2020; Erum etal.,
2020) han sido ampliamente estudiados, el efecto moderador del compromiso
afectivo, como un mecanismo que explica cuando el clima ético se relaciona
con la autoeficacia, es una novedad. Por tltimo, la relacién entre clima ético
y motivacion (Guerci et al., 2015; Otaye-Ebede et al., 2020; Potipiroon &
Wongpreedee, 2021) o motivacion intrinseca y autoeficacia (Cetin & Askun,
2018; Klaeijsen et al., 2018; Reaves & Cozzens, 2018; Shin, 2018) han sido
analizadas independientemente. Sin embargo, esta investigacion explica como
o por qué el clima ético benevolente se implica con la autoeficacia laboral
a través de la motivacion intrinseca como constructo mediador. Todo esto
explica la originalidad de esta investigacion y los vacios de conocimiento que
pretende cubrir.

I. Revision de literatura
A. Clima ético benevolente y autoeficacia laboral

Un clima solidario, cuyos criterios basicos de reflexion se orientan
hacia las personas y sus intereses, influye positivamente en la satisfaccion
laboral (Blome & Paulraj, 2013). De hecho, la benevolencia apunta hacia las
decisiones organizacionales que tienen en cuenta las relaciones de amistad,
los sentimientos colectivos y la CSR (Derin et al., 2022). En ese sentido,
los sectores econémicos son los que administran el conocimiento de forma
minuciosa, pues dependen de la eficiencia innovadora de sus miembros,
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promueven una mayor cantidad de cooperaciones internas y externas. Por lo
tanto, es mas probable que los empleados tengan en cuenta las necesidades de
las personas con quienes interactian y ese contexto emocional de seguridad
psicoldgica favorezca el afecto y la empatia en varios sentidos (Oh et al., 2022).
Ademas, Blome y Paulraj (2013) piensan que la benevolencia se enfoca mas en
el rendimiento y en el impacto de la conducta organizacional que en las buenas
intenciones o en una correcta predisposicion inicial. Por esa razén, un entorno
positivo se transforma en un componente situacional que influye en la toma
de decisiones, dado que la percepcion de autoeficacia se ajusta al alcance
percibido de las posibles consecuencias; es decir, que un clima benevolente
especifica la forma de coordinar habilidades y destrezas para alcanzar la meta
deseada mediante un fuerte reflejo de seguridad personal y ética (Tanner
et al., 2015). En realidad, los comportamientos premeditados son los que
exceden las normas establecidas y buscan satisfacer las expectativas sociales
bajo nuevos criterios éticos.

Desde ese punto de vista, el poder comprender en qué condiciones
ambientales la autoeficacia tiene un desarrollo 6ptimo es critico pues se ha
demostrado su contribucion en el desempefio laboral (Swanepoel et al., 2015).
La autoeficacia, hace referencia a las convicciones individuales necesarias
para generar resultados exitosos independientemente de los posibles factores
adversos (Nam et al., 2011). Por consiguiente, un clima centrado en el
bienestar puede confluir con la autoeficacia individual a través de dindmicas
laborales que incentiven la autorregulacion y una mayor flexibilidad para
resolver situaciones de forma independiente. En realidad, las personas
autoeficaces suelen tener una mayor confianza personal e interpretan el medio
ambiente bajo una lente positiva que les proporciona una alta satisfaccion
laboral. En ese sentido, un entorno de trabajo constructivo necesita un clima
en que la confianza y la amistad estimulen un sistema laboral que permita
respuestas efectivas (Ghani et al., 2019).

Por dltimo, Latif et al. (2020) consideran que la CSR fomenta una fuerte
identidad social en el empleado cuando éste es consciente de los esfuerzos
relevantes, hacia la comunidad, realizados por la organizacién lo que conduce
a la generacién y mejora de la autoeficacia (Guan & So, 2010).

Lecturas de Economia -Lect. Econ. - No. 101. Medellin, enero-junio 2024



Santiago-Torner, C.: Clima ético benevolente y autoeficacia laboral. L.a mediacién de la...

En consecuencia, se propone la siguiente hipotesis:

HT. Un clima ético benévolo influye positivamente en la autoeficacia de
los empleados profesionales.

B. Papel moderador del compromiso afectivo

Las acciones de los sectores publicos hacia la autorresponsabilidad necesi-
tan tener en cuenta controles organizacionales internos. A tal efecto, el clima
ético especifica un funcionamiento compartido, que guia los movimientos y
las decisiones éticas de los integrantes de la organizacién (Pradesa et al., 2019).
Por lo tanto, un clima benévolo que tiende al bienestar y a la satisfaccion del
empleado es facil que despierte sentimientos de identidad, transparencia y
adhesion emocional (Demirtas & Akdogan, 2015; Pradesa et al., 2019). En
ese sentido, Simha & Cullen (2012) destacan el papel de un clima ético en-
focado en el ser humano, dentro del proceso de identificacion emocional y
cognitiva del empleado, y que su naturaleza ejerce una fuerte influencia sobre
el compromiso afectivo.

De hecho, el priorizar las oportunidades de amistad en el lugar de trabajo
tiene implicaciones significativas en el proceso de intercambio social persona-
organizacion, ya que al ser entidades separadas psicologicamente dependen de
una realimentaciéon continua en ambas direcciones (Zagenczyk et al., 2021).
En realidad, el sentimiento de amistad es una necesidad emocional que se
relaciona con la seguridad afectiva y satisface las necesidades psicolégicas de
los empleados al reducir las tensiones interpersonales y el estrés laboral. Por
lo tanto, la idea de amistad tiene un efecto en la predisposicion actitudinal
del trabajador haciendo que este pueda enfocar gran parte de sus recursos
emocionales en una unica direccioén a través de una fuerte interaccioén afectiva
con la organizacion y sus miembros (Coetzee et al., 2019).

Asi mismo, el impulsar valores socialmente responsables compromete
afectivamente al empleado, pues se define un habitat de objetivos compartidos
donde el trabajador amplia su sentido de pertenencia al estar convencido que
su contribucién va mas alla de los limites organizacionales (Latif et al., 2020).
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Por otro lado, Albrecht y Marty (2020) concluyen que la tendencia fre-
cuente hacia la confianza, la percepcion ética y los estados emocionales opti-
mistas que unen dedicacion, pertenencia y afecto, a través del compromiso,
son utiles para que los empleados tengan sentimientos positivos de autoefica-
cia en el trabajo.

La autoeficacia es un recurso personal que tiene la capacidad de explicar
comportamientos y las fuentes que la definen. Ademas, se fortalece cuando la
sensacion de competencia se ajusta con otras conductas similares que han sido
observadas y han finalizado con éxito. Por dltimo, depende del contexto y de
clertos estimulos positivos; es decir, estados de animo que regulen el estrés y
maximicen la experiencia laboral (Guan & So, 2016). Por esta razon, un clima de
motivacion prosocial como el benevolente tiene un efecto satisfactorio sobre
la autoeficacia cuando los empleados valoran su trabajo como una actividad
relevante que mejora su compromiso afectivo, a medida que se amplia el vinculo
emocional miembro-organizacion (Albrecht & Marty, 2020; Erum et al., 2020).

Por consiguiente, se proponen las siguientes hipotesis:

H?2. El compromiso afectivo influye positivamente en la autoeficacia de
los empleados profesionales.

H3. Bl compromiso afectivo modera la relaciéon entre clima ético
benevolente y autoeficacia. A mayor percepcion de compromiso afectivo, mas
importante sera la influencia positiva de un clima ético benevolente sobre la
autoeficacia de los empleados profesionales.

C. Papel mediador de la motivacion intrinseca

Las industrias se convierten en actores sociales responsables de las
conductas, éticas o no éticas, de sus trabajadores. Por esa razon, el clima ético
benevolente necesita influir sobre el comportamiento organizacional. Sin
duda, el clima laboral y en concreto el ético define la identificacién emocional
del individuo respecto a las practicas y procedimientos de un sistema (Guerci
et al., 2015). Por lo tanto, un clima fundamentado en valores morales que
incide en la satisfaccion laboral y en el trato equitativo predice adecuadamente
la motivacién intrinseca del individuo (Gheitani et al., 2019).
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De hecho, el clima ético benevolente crea un escenario organizacional
propicio para que la confianza prolifere, como un lazo que no solo une la
relacién entre supervisor y empleado, sino que también fortalece los vinculos
de amistad e interés entre todos sus miembros (Otaye-Ebede et al., 2020). En
esa direccion, Radel et al. (2010) consideran que la motivacion intrinseca se
difunde por contagio social; es decir, que las relaciones de amistad pueden
desarrollarse a través de una motivacion intrinseca compartida. En realidad,
las personas activamente motivadas mejoran sus interacciones, experimentan
una mayor autonomia y amplian la autopercepcion de competencia lo que se
traduce en experiencias emocionales positivas (Cetin & Agkun, 2018).

Con frecuencia, los climas de cooperacion, en los que cada individuo
tiene en cuenta el bienestar del otro, construyen sensibilidades compartidas
y sentimientos positivos hacia la tarea (Otaye-Ebede et al., 2020). Ademas,
Zagenczyk et al. (2021) creen que un clima benévolo facilita la autonomia
laboral. Desde luego, el ser autosuficiente es parte de un disefio adecuado del
puesto de trabajo que empodera y motiva de forma intrinseca al empleado
mediante un proceso de mejora continua (Potipiroon & Wongpreedee,
2021). En esa direccion, Deci y Ryan (2012) exploran, mediante la teoria
de autodeterminaciéon (SDT), las necesidades psicolégicas inherentes al
individuo que explican el modo en que la motivacion individual se integra con
la personalidad y en qué entornos esos procesos se promueven naturalmente.
Bajo estas condiciones, descubren tres necesidades basicas: competencia,
autonomia y relacion, que son indispensables para el 6ptimo desarrollo del
bienestar social y personal del individuo (Haider et al., 2019). Por dltimo,
Hao et al. (2018) coinciden en que los climas que fomentan la interaccién
entre individuos —incluyendo iniciativas de CSR— amplian los rangos de
motivacién intrinseca de los empleados. Por lo tanto, un clima benévolo se
asocia satisfactoriamente con las condiciones emocionales necesarias para que
la motivacioén intrinseca prospere.

Por otro lado, Cetin y Askun (2018) reflexionan sobre el papel de la
motivacion intrinseca como mediador entre la personalidad y la autoeficacia.
Posiblemente, la percepciéon de competencia pone en contacto el interés
por la tarea y la capacidad necesaria para poderla desempenar eficazmente.
Sin duda, la autoeficacia necesita un activador motivacional para realizar
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una accién que necesita esfuerzo, tiempo y persistencia para solucionar
situaciones severas y complejas. De hecho, Shin (2018) esta convencido que
la motivaciéon es un subcomponente de la autoeficacia; es decir, la fuerza
que inicia la accién y determina su direccion e intensidad con un alto grado
de competencia. Para concluir, Reaves y Cozzens (2018) establecen una
conexion entre expectativas de éxito, motivacion intrinseca y autoeficacia. En
otras palabras, la anticipacién del posible resultado motiva al individuo para
desempenarse con eficacia (Klaeijsen et al., 2018).

De esta manera, se propone la siguiente hipotesis:

H4. 1.a motivacion intrinseca media adecuadamente la relacion entre un
clima ético benévolo y la autoeficacia de los empleados profesionales.

II. Metodologia

A. Participantes

En el estudio participan 448 empleados del sector eléctrico colombiano.
Una caracteristica comun es que todos estan trabajando de forma remota, al
menos, un dia por semana. Los participantes estan vinculados a seis de las
mas grandes empresas del pafs. El calculo de la muestra se hizo de forma
no probabilistica por conveniencia. Teniendo en cuenta el tamafo inicial de
la poblacién estudiada y con un nivel de confianza del 95% se obtuvo un
numero ideal de participantes por debajo de 400, cantidad que la investigacion
sobrepas6 ampliamente. Se utilizé el software estadistico STATS.

Se obtuvo la siguiente distribucién, 273 (61 %) hombres y 175 (39 %)
mujeres. La dispersion por edades fue la siguiente: 84 (18,7 %) de 20 a 29
afios; 164 (36,5%) de 30 a 39; 119 (26,6 %) de 40 a 49; 69 (15,4 %) de 50
a 59 y finalmente 12 (2,7%) de 60 a 69. Por areas de trabajo 251 (56 %)
estan en el core del negocio y 197 (44 %) son parte del personal de apoyo.
Por contrato 364 (81,3 %) lo tienen indefinido lo que permite suponer una
alta estabilidad laboral. Esa primera sensacion se confirma al comprobar
que 280 (62,5%) tienen una antigliedad superior a los cuatro afios. Todos
los participantes tienen estudios universitarios y 257 (57,4 %) formacién de
posgrado. En tanto, 188 (42 %) no tienen hijos. La mayoria de los nucleos
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familiares estan compuestos por 1 a 2 personas; 193 (43%) o por 3 a 4
personas; 208 (46 %). Es importante que 307 (68,5 %) tienen vivienda propia.
Ademas, 379 (84,59 %) viven en estratos socioculturales medios o altos. De los
encuestados, 377 (84 %) tienen algin tipo de deuda y solo 46 (10,2 %) alguna
enfermedad crénica. Por ultimo, la mayoria 438 (97,76 %) descansa entre 4 y
8 horas y 286 (64 %) prefieren el trabajo desde casa que el presencial.

B. Instrumentos'

Variables control: se utilizan el sexo y la antigiedad organizacional. Posible-
mente los empleados con mas tiempo de adaptaciéon a un clima benevolente
sean mas autoeficaces. La antigliedad se midi6 a través de rangos que iban
desde 0 a 1 afno hasta mas de 13 afios. A la variable sexo se le atribuyeron los
siguientes codigos (0) hombre; (1) mujer.

Clima ético benevolente: escala unidimensional obtenida del cuestionario con
diferentes dimensiones propuesto por Victor y Cullen (1988). La integran 11
items y el Alpha de Cronbach inicial es de 0,85. Se divide en tres subesca-
las o percepciones: amistad, compuesta por tres preguntas; interés de equipo,
compuesto por cuatro preguntas y responsabilidad social corporativa, integra-
da por cuatro preguntas. Utilizada entre otros por Santiago-Torner (2023a,
2023d) con una consistencia interna de 0,88. Se evalian los comportamientos
internos y externos que tienden a lo prosocial. Esta investigacion alcanza un

Alpha de Cronbach de 0,88.

Motivacion intrinseca: escala de una unica dimension establecida por Tierney
et al. (1999), integrada por 5 items y un Alpha de Cronbach inicial de 0,74.
Usada entre otros por Santiago-Torner (2023b, 2023e) o Santiago-Torner
y Muriel Morales (2023) con una consistencia interna de 0,90 y una escala
de siete opciones. Se evaltia el interés para realizar una tarea sin estimulos
externos. Este estudio consigue un alfa de Cronbach de 0,90.

Compromiso afectivo: escala de una sola dimensién sugerida por Meyer et al.,
(1993), integrada por seis preguntas y un Alpha de Cronbach inicial de 0,82.
Se midi6 a través de una escala likert de siete niveles. Constructo utilizado

1 Ver Tabla A1 del anexo.
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entre otros por Santiago-Torner (2023c, 2023f) con una consistencia interna
de 0,86. Se analizan los vinculos emocionales y de adhesion entre empleado-
organizacion. Este estudio consigue un alfa de Cronbach de 0,86.

Autoeficacia: escala de una sola dimensiéon propuesta por Schaufeli et al.
(1996), integrada por seis preguntas y un Alpha de Cronbach inicial cercano
al 0,90. Se midi6 a través de una escala likert de cuatro niveles. Constructo
aplicado por Salanova y Schaufeli (2000) con una consistencia interna de
0,80. Se mide las capacidades y conocimientos especiales para alcanzar

exitosamente un resultado. Este estudio consigue un alfa de Cronbach de
0,89.

C. Procedimiento

Todo el estudio se llevo a cabo entre marzo y diciembre de 2021. Inicié
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 motivacién 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 pafs. 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 de 2021. Este proceso quedo registrado a través
del siguiente cédigo (170:2021). Se utilizé Microsoft Forms para elaborar el
cuestionario y el tiempo promedio de respuesta estuvo en torno a los 30
minutos.

D. Andlisis de datos

En un primer momento se evalda el alcance de variaciéon del método
comun (CMYV). 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
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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. Por dltimo, el analisis factorial
confirmatorio (AFC) evalua la integracién de todos los {tems mediante la
macro AMOS V.24. El modelo ajusta correctamente CMIN/DF = 2,57,
RMSEA = 0,053; SRMR = 0,61; NFI = 0,92, CFI = 0,90; TLI = 0,91 segun
parametros establecidos por Organ (2018).

Posteriormente se ejecutan los analisis de regresion multiple utilizando
la macro PROCESS V.3.5. Para este cometido se hace uso del modelo 5
propuesto por Hayes (2018) — (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.

IT1I. Resultados

En una fase inicial (Tabla 1), se realiza el cilculo 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 validacion del modelo mediante las comprobaciones
sugeridas por Chin (1998). Se realizan los siguientes analisis para verificar
la solidez de todas las variables: primero, confiabilidad compuesta (CFC);
segundo, varianza media extraida (AVE); tercero, validez discriminante (VD).
Asimismo, los coeficientes criticos (CR) se ajustan a las recomendaciones de
Hair et al. (2006) (> 1,96; pyaior inferior a 0,05). Los valores CFC y los Alpha
de Cronbach estan por encima de 0,70 lo que asegura la fiabilidad de los
constructos utilizados. Los factores AVE se sitdan entre el 38 y 73 % lo que
es significativo. Para que exista una validez discriminante la rafz cuadrada de
AVE tiene que ser mayor las correlaciones de Pearson entre variables, lo que
ocurre ampliamente (Fornell & Larcker, 1981).

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 42 % de la varianza -
variable dependiente autoeficacia (SE). (R? = 0,412, F = 67,50, p < 0,001).
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Tabla 1. Correlacion entre Variables, Items, Media, Desviacién Estdndar (n = 448) IC

(95 %)

N M SD S A BEC IM AC SE
Sexo (S) 1 1,39 0,48
Antigiiedad (A) 1 3,58 1,84 0,04
Clima Etico Benevolente (BEC) 11 55 12,1 -0,01 -0,14** 0,621
Motivacién Intrinseca (IM) 5 27,08 3,05 -0,12** -0,03 0,36** 0,85
Compromiso Afectivo (AC) 6 29,81 3,82 0,08 0,07 0,34** 0,29 0,83
Autoeficacia (SE) 6 28,52 3,92 0,01 0,09 0,37** 0,55** 0,43** 0,81

Nota: 'La rafz cuadrada de AVE se muestra en la diagonal.
Fuente: elaboracién propia.

Tabla 2. Validez convergente y discriminante

ALPHA! CR? CFC® AVEY* DV®
Clima Etico Benevolente 0,88 >1,96 0,75 0,38 0,62

Motivacién Intrinseca 0,90 > 1,96 0,87 0,73 0,85
Compromiso Afectivo 0,86 > 1,96 0,83 0,69 0,83
Autoeficacia 0,89 > 1,96 0,86 0,65 0,81

Nota: * Alfa de Cronbach. 2Coeficientes criticos. *Confiabilidad compuesta. *Varianza promedio extrafda.
®Validez Discriminante.
Fuente: elaboracién propia.

Los diferentes analisis de regresion justifican las hipotesis planteadas en
este orden (Tabla 3; Figura 1):

HT1. Un clima ético benévolo influye positivamente en la antoeficacia de los empleados
profesionales, se verifica a través de la ruta c1’(B = 0,38; # = 6,03; p < 0,01).
H2. EI compromiso afectivo influye positivamente en la autoeficacia de los empleados
profesionales, se confirma con la ruta ¢2’(B = 0,53; 7 = 11,83; p < 0,01). H3.
E/ compromiso afectivo modera la relacion entre clima ético benevolente y antoeficacia. A
mayor percepcion de compromiso afectivo, mds importante serd la influencia positiva de un
clima ético benevolente sobre la autoeficacia de los empleados profesionales, se comprueba
mediante la ruta ¢3’(B = 0,03; # = 3,92; p < 0,05) y los efectos condicionales
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bajo (25) (B = 0,05; # = 2,54; p < 0,05); medio (30) (B = 0,08; # = 3,92; p <
0,001) y alto (35) (B=0,10; # = 3,80; p < 0,01). H4. La motivacion intrinseca media
adecuadamente la relacion entre un clima ético benévolo y la antoeficacia de los empleados
profesionales, se comprueba mediante a ruta ai (B = 0,16; # = 8,26; p < 0,01) y
la ruta bi (B = 0,45; = 10,67; p p < 0,01).

Tabla 3. Andlisis de mediacion y moderacion BEC" vs. SE? 95 % (IC)(R2 = 0,412)
(f2 = 0,652; Aro)

Effect Ruta [ P t ES LLCI ULCI
Efecto BEC-IM3 at 0,16 0,01 8,26 0,02 0,12 0,20
Efecto IM-SE bi 0,45 0,01 10,67 0,04 0,37 093
Efecto BEC-SE cl’” 0,38 0,01 6,03 0,08 0,23 0,67
Efecto AC*-SE 2 053 001 11,8 0,15 042 097
Efecto BECXAC-SE ¢3 003 001 392 002 001 005
Covariable Sexo-IM -0,76 0,01 -2,78 0,27 -1,29 -0,22
Covariable Antigiiedad-IM 0,05 049 0,69 0,07 -0,09 0,19
Covariable Sexo-SE 0,19 0,43 0,80 0,24 -0,28 0,67
Covariable Antigiiedad-SE 0,19 0,01 2,89 0,06 0,06 0,32
Efecto directo condicional Bajo (25) 0,05 0,01 2,54 0,02 0,01 0,09
BEC-SE (moderador AC). Medio (30) 0,08 0,01 393 0,02 0,04 0,12
X-Y=cl'+c3W (35) 0,10 0,01 3,80 0,03 0,05 0,16
Efecto indirecto (xy)

BEC-IM-SE (mediador IM). 0,07 <005 — 0,01 004 0,10

X-Y mediante M; = aibi

Nota: 1 Clima ético benévolo. 2Autoeficacia. >Motivacién intrinseca. 4Compromiso Afectivo. f2 = 0,02
(bajo), f2 = 0,15 (mediano), f2 = 0,35 (alto).

Fuente: elaboracién propia.

La Figura 1 representa el diagrama estadistico utilizado junto con los
efectos indirectos (mediacion) y directos condicionales (moderacion). La
Figura 2 reproduce los resultados de los diferentes analisis de regresion a
través de coeficientes no estandarizados.
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Figura 1. Diagrama estadistico modelo 5 Hayes (2018)
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Fuente: elaboracién propia.

A continuacién, la Figura 3 interpreta la moderacién del compromiso
afectivo (W) en funcién de la relacion entre clima benévolo (X) y autoeficacia
laboral (Y) mediante los valores que proporciona la macro Process para la
vatiable W en funcién de la puntuaciéon media +/ — 1 veces su desviacién
estandar. Estos rangos son (1). Bajo (25). (2). Medio (30). (3). Alto (35). La
Figura 4 escenifica el efecto condicional de X sobre Y para los diferentes
valores que adopta la variable W con la técnica Johnson-Neyman, quedando
el 91% de la muestra dentro del cuadrante superior derecho cuando W es
igual o inferior 23,483.
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Figura 2. Resultados andlisis de regresion (coeficientes no estandarizados)
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Fuente: elaboracién propia.

IV. Discusion de resultados

Esta investigacion pretende aportar a la literatura existente desde diferen-
tes puntos de vista. En primer lugar, un clima ético benévolo se asocia con
la autoeficacia laboral —hipdtesis 1—. Aunque una persona autoeficaz es ca-
paz de alterar el contenido de una realimentacién negativa y transformarlo en
una respuesta adaptativa que mejore su desempefio (Ghani et al., 2019), esta
investigaciéon pone de manifiesto que un clima ético benévolo influye direc-
tamente en el comportamiento individual y despierta una fuerte sensaciéon de
autoeficacia. De hecho, Teresi et al. (2019) concluyen que un clima de amis-
tad conduce a posturas intencionales que promueven no solo la identificacién
organizacional sino también firmes actitudes de rechazo frente a nuevas alter-
nativas profesionales, lo que detiene posibles intenciones de rotacion. Por lo
tanto, un clima que regula las emociones y las impulsa en una clara direccién
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Figura 3. Efecto moderador compromiso afectivo (bajo, medio y alto)
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Fuente: elaboracién propia.

positiva se convierte en un instrumento clave para la motivacion individual y
en una fuente que ajusta la eficacia individual (Guan & So, 2016).

En ese sentido, Oh et al. (2022) consideran que un clima ético solidario,
con una clara vocacion hacia la responsabilidad social, influye simultaneamen-
te en el comportamiento del empleado y en su confianza hacia la organizacion,
lo que facilita la cooperacion entre sus miembros para garantizar un crecimien-
to organico sostenido. En consecuencia, un entorno dirigido al bienestar y ala
satisfaccion del empleado es probable que impulse la creencia de poder hacer
frente a cualquier demanda ambiental con eficacia. En realidad, la autoeficacia
funciona como una respuesta que tiene su origen en un estimulo externo y
cuando este es positivo, es posible, que implique un mayor interés y capacidad
de control sobre la actividad laboral a través de un firme equilibrio emocional
(Albrecht & Marty, 2020; Santiago-Torner, 2023g). En cambio, un ambiente
laboral adverso puede debilitar la percepcion de capacidad y que el individuo
evite persistir en sus esfuerzos, a través de una espiral de desanimo, debido a
la falta de estimulos constructivos (Swanepoel et al., 2015).
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Figura 4. Efecto clima ético benevolente sobre la Autoeficacia laboral en funcion del
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Fuente: elaboracién propia.

Por ultimo, Latif et al. (2020) conffan en que la percepcion de CSR
favorece el crecimiento de la interaccion social y de la cohesion sistémica. En
realidad, el sentido de identidad nace a través de una imagen organizacional
positiva y los factores institucionales que defienden una asistencia publica
conducen a mejores sentimientos de autoeficacia. En esa direccion la CSR se
convierte en un recurso organizacional que se puede traducir en una ventaja
competitiva al impactar directamente en la autoeficacia tanto individual como
colectiva. Ademas, la autoeficacia mejora el alcance emocional lo que tiende
al perfeccionamiento del desempefio laboral (Guan & So, 2010).

En segundo lugar —hipétesis 2—, el compromiso afectivo se relaciona
con seguridad laboral, apoyo organizacional y trato justo (Demirtas & Akdo-
gan, 2015), lo que a su vez deriva en una identificaciéon emocional del emplea-
do con las metas y valores institucionales. De hecho, las actitudes positivas
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tienen un papel prioritario en la eficacia y la eficiencia de una organizacién
que pretende ser competitiva y sostenible (Erum et al., 2020). En ese sentido,
la vinculacién afectiva amortigua comportamientos contraproducentes como
las intenciones de rotacién o las ausencias laborales no justificadas lo que en
s{ mismo ya puede ser un resultado positivo relacionado con la autoeficacia
(Albrecht & Marty, 2020). Por lo tanto, la adhesion psicologica trae consigo
sentimientos de autoestima y confianza personales que activan cognitivamen-
te al empleado para ser mas persistente y preciso en sus acciones; es decir,
mas autoeficaz (Guan & So, 2010).

Por otro lado, la autoeficacia depende de un contexto especifico para
que pueda prosperar. Por lo general, un clima ético benévolo proporciona
un fuerte apoyo organizacional que compromete al empleado y este vinculo
emocional involucra comportamientos que van mas alla de las actividades
propias de rol; en consecuencia, el compromiso afectivo actia a modo de
moderador cognitivo (hipotesis 3) que amplifica la autoeficacia individual
(Pradesa et al., 2019).

Asimismo, Latif et al. (2020) piensan que los beneficios sociales atribuidos
a la CSR identifican y comprometen al empleado. Probablemente, cuando la
CSR se integra con la empatia social que proviene del individuo se establece
un punto de partida para que el compromiso afectivo se amplie y esta situacion
dé como resultado una mayor percepcion de autoeficacia (Albrecht & Marty,
2020).

En un sentido parecido, Yu-Ping et al. (2020) demuestran que los
vinculos de amistad y la interaccién mutua, al converger, impulsan un fuerte
compromiso afectivo que ayuda a los empleados a reducir el estrés, evitar la
rotacion y mejorar la satisfaccion laboral. En realidad, la sensacién de apoyo
emocional contribuye al incremento de la eficacia lo que supera cualquier
limite laboral previo. Todo esto explica el papel moderador del compromiso
afectivo y su contribucion positiva en la relacién entre clima ético benévolo y
autoeficacia laboral.

En conclusion, el soporte organizacional tiene que incluir un enfoque
ético para que el empleado sienta que no se trata de una estrategia vacia que
solo esta destinada, en ultima instancia, al resultado final de la organizacién.

Lecturas de Economia -Lect. Econ. - No. 101. Medellin, enero-junio 2024



Santiago-Torner, C.: Clima ético benevolente y autoeficacia laboral. L.a mediacién de la...

Eso quiere decir que una organizaciéon sin un clima ético concreto que
condicione el juicio y la toma de decisiones de los empleados se transforma
en un obstaculo para que el compromiso afectivo se expanda volviendo
los comportamientos individuales escépticos y posiblemente menos eficaces
(Zagenczyk et al., 2021).

Para terminar, la motivacion intrinseca media la relacion entre clima
benevolente y autoeficacia —hipotesis 4—.

Guerci et al. (2015) establecen que una motivacion extrinseca se relaciona
con climas egoistas. En cambio, estimulos intrinsecos como el adecuado
disefio del puesto de trabajo, las relaciones y las aportaciones de los empleados
guardan relacién con un clima benévolo. De hecho, un clima solidario tiene
una intencion explicita de ocuparse de los valores éticos que sensibilizan a una
organizacion y evitar que las experiencias que alientan la motivacion actien
en un sentido contrario a lo esperado.

En ese sentido, un clima de interconexiéon que prioriza las experiencias
individuales y promueve una cultura de plenitud, bienestar y satisfaccion
fomenta que el empleado se aleje de las presiones inherentes del trabajo y
renueve su motivacion prosocial mas intrinseca (Otaye-Ebede et al., 2020).

Asimismo, Potipiroon & Wongpreedee (2021) ponen de manifiesto la
importancia de la motivacion que va dirigida hacia los demas y a la sociedad en
general. Sin duda, el nutrir un entorno social con una motivacion orientada al
bienestar general afecta positivamente el crecimiento de un clima ético basado
en la benevolencia. En realidad, un clima con una clara proyeccién social
puede influir en los comportamientos adaptativos y en el bienestar a través del
aumento de la motivaciéon intrinseca. Precisamente este tipo de motivacion
puede difundirse por contagio social; es decir, que la alta calidad de las
relaciones interpersonales y los comportamientos que convergen despiertan
una sensacion de apoyo y autonomia que se traduce en motivacion intrinseca

(Radel et al., 2010).

Ademas, Hao et al. (2018) estan convencidos que un clima laboral que
fomenta la autonomia y la CSR predice casi por completo la satisfaccion de
las exigencias intrinsecas. Sin duda, la orientacion social de un clima benévolo
se relaciona con el bienestar y ese estado animico influye para que el trabajador
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se sienta realizado y afronte los obstaculos, estimulado de forma intrinseca.

Por ultimo, la motivacion intrinseca puede beneficiar el juicio personal
que tiene un empleado respecto a su capacidad para realizar una tarea de
forma exitosa (Cetin & Askun, 2018). De hecho, Shin (2018) descubre que
la satistaccion laboral y el disfrute del puesto de trabajo se relaciona con
la autoeficacia y el desempeno laboral. Desde luego, la motivaciéon y la
autoeficacia son casi interdependientes y tienen una fuerte relacién en comun.

Conclusiones

Este articulo tenfa como objetivo principal entender como un clima
ético benevolente influye en la autoeficacia laboral mediante la ayuda de dos
fuerzas que actian casi simultineamente como son la motivaciéon intrinseca
—mediador— y el compromiso afectivo —moderador—.

En ese sentido, un clima ético benevolente es un factor critico que
no solo modela las relaciones dentro de la organizacioén, sino que también
traspasa sus limites a través de una fuerte responsabilidad social. No obstante,
su estabilidad depende de un proceso de transmisiéon que esta sujeto a
la relacion afectiva entre la entidad y el empleado. En esa direccién, los
sentimientos de bienestar y satisfaccion, cuando estan asociados con un
contexto solidario, se enfocan en el ser humano y en sus necesidades. Por
lo tanto, un entorno laboral coherente y empatico adapta sus creencias y
valores para que el compromiso afectivo se convierta en un factor situacional
clave que relacione un clima laboral benévolo con la autoeficacia personal.
De hecho, la autoeficacia para progresar necesita ademas de firmes sefales de
competencia estados de animo positivos.

Por otro lado, la motivacion intrinseca emerge especificamente a través
de percepciones de autonomia, competencia y relacién. Por lo tanto, un clima
benevolente se convierte en un habitat idéneo para que la motivaciéon se
desarrolle. Las relaciones de amistad, el interés comun y la CSR conducen
a un alto sentido de confianza que favorece la transferencia de autoridad, el
intercambio de ideas y la elaboracién de ciertas politicas compartidas que
amplian la motivacion intrinseca. Asimismo, la motivacion intrinseca al estar
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asoclada con fuertes sentimientos de competencia activa intencionalmente el
interés por la tarea a través de un desempeno eficaz.

En conclusioén, un clima ético benévolo aporta bienestar emocional lo que
suele redundar en un menor absentismo no justificado y mayor retencién del
personal clave; o sea, en organizaciones funcionales.

El sector eléctrico colombiano tiene que seguir construyendo una
conciencia ¢ética trasladando todos los hallazgos de su accién colectiva
anticorrupcion a los empleados. Sin duda, las actitudes morales se transfieren
por contagio social y este al igual que la autoeficacia laboral dependen de un
proceso previo de persuasion.

Para terminar, el sector eléctrico colombiano esti enfocado en la
creatividad y en la innovacion; es decir, las tareas son complejas en si mismas
lo que despierta la motivacion intrinseca del empleado y esa condicion
emocional se traduce en persistencia y autoeficacia. Al mismo tiempo, los
empleados con alta formacién académica requieren, ademas de un contexto
de exigencia, un entorno laboral enfocado en determinados estados de animo
para mejorar su rendimiento.

Anexo
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