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Resumen:

Elarraigo laboral se define como una combinacidn de factores organizacionales y extra-organizacionales que evitan que una persona
abandone su trabajo. Los antecedentes del arraigo no estan claramente establecidos en la literatura. El objetivo de este estudio fue
analizar el interjuego entre las pricticas organizacionales, el comportamiento innovador y la satisfaccién laboral como posibles
variables explicativas. Se realizd una verificacién empirica cuantitativa, correlacional-explicativa y transversal sobre una muestra no
probabilistica de 381 trabajadores argentinos. Se aplicaron escalas validadas para medir las variables bajo estudio. Los resultados
sefialan que el comportamiento innovador acttia como mediador, y la satisfaccién como moderadora, en las relaciones entre
practicas y arraigo. Los hallazgos muestran la importancia de las conductas innovadoras para incrementar el bienestar laboral.

Cédigos JEL: D21, I31.

Palabrasclave: Arraigo laboral, satisfaccién laboral, comportamiento innovador, practicas organizacionales, modelo explicativo.
Abstract:

Job embeddedness is defined as a combination of organizational and extra-organizational factors that prevent a person from leaving
their job. The background of job embeddedness is not clearly established in the literature. The aim of this study was to analyze
the interactions between organizational practices, innovative work behavior, and job satisfaction as possible explanatory variables.
A quantitative, correlational-explanatory, and cross-sectional empirical verification was carried out on a non-probabilistic sample
of 381 Argentine workers. Validated scales were applied to measure the variables studied. The results indicate that innovative
work behavior is 2 mediator, and job satisfaction is a moderator in the relationships between practices and job embeddedness. The
findings show the importance of innovative work behaviors to increase well-being at work.

JEL Codes: D21, 131.

Keywords: Job embeddedness, job satisfaction, innovative work behaviors, organizational practices, explanatory model.
Resumo:

O apego ao trabalho ¢ definido como uma combinagio de fatores organizacionais e extra-organizacionais que impedem que uma
pessoa deixe seu emprego. Os antecedentes do apego nio estio claramente estabelecidos na literatura. O objetivo deste estudo
foi analisar a interagdo entre préticas organizacionais, comportamento inovador e satisfagio no trabalho como possiveis varidveis
explicativas. Uma verificagio empirica quantitativa, correlacional-explicativa e transversal foi realizada em uma amostra nio
probabilistica de 381 trabalhadores argentinos. Escalas validadas foram aplicadas para medir as varidveis estudadas. Os resultados
indicam que o comportamento inovador opera como mediador ¢ a satisfagio como moderadora nas relagoes entre préticas e apego
ao trabalho. Os achados mostram a importincia de comportamentos inovadores para aumentar o bem-estar no trabalho.
Cédigos JEL: D21, I31.

Palavras-chave: Apego ao trabalho, satisfacio no trabalho, comportamento inovador, praticas organizacionais, modelo
explicativo.
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Introduccién

El arraigo laboral (del inglés job embeddedness) trata de un constructo relativamente nuevo en la literatura
organizacional. Interesados en comprender por qué algunas personas permanecen en sus empleos, Mitchell
et al. (2001) introdujeron el concepto, inaugurando asf una novedosa linea de investigacién. Si bien no se
identifica en la literatura una conceptualizacién univoca del constructo, los especialistas tienden a describir el
arraigo laboral como una combinacién de fuerzas que evitan que una persona abandone su trabajo (Clinton
et al,, 2012; Steinddrsdottir et al., 2021; Teng et al., 2021). Tales fuerzas pueden provenir tanto de aspectos
intrinsecos a la tarea y al ambiente organizacional, como de factores ajenos a la esfera laboral. Vale decir, de la
comunidad en la que el individuo y su familia residen (Salessi, 2022a).

En este fendmeno se ponen se juego tres aspectos criticos: (a) la medida en que las personas tienen vinculos
con otras personas o actividades dentro y fuera de la organizacién; (b) la medida en que sus trabajos y
comunidades se encuentran en equilibrio con otros aspectos en su vida; y (c) la facilidad con la que se
pueden romper estos lazos atendiendo a un andlisis costo-beneficio (Clinton et al., 2012; Rahimnia et al,,
2021). Siguiendo la propuesta de Mitchell et al. (2001), cada uno de estos aspectos fueron rotulados como
vinculos, ajuste y sacrificio. El primero alude a los vinculos formales e informales con otras personas, grupos
e instituciones. El segundo atafie a la compatibilidad percibida por el sujeto entre él, su familia y su entorno.
El tltimo refiere al costo psicosocial o material percibido por el individuo si decidiera desvincularse de la
organizacién. De modo que el sujeto se encontrard més arraigado a su trabajo cuanto mayor es el niumero de
vinculaciones més alto el grado de compatibilidad con el entorno organizacional y comunitario, y mayor la
percepcién de sacrificios por abandonar la organizacién y/o comunidad (Salessi, 2022a).

El arraigo laboral viene a posicionarse en las antipodas de las intenciones de renuncia y la conducta de
desvinculacién voluntaria efectiva. En este sentido, mientras las intenciones de renuncia se refieren al grado
de determinacién que tiene el empleado de abandonar su trabajo (Lazzari et al., 2022), el arraigo laboral
describe el conjunto de fuerzas que mantiene a una persona en su empleo (Clinton et al., 2012; Mitchell et al.,
2001; Steinddrsdottir et al., 2021). Se trata de constructos diferentes, a tal punto que numerosas evidencias
empiricas muestran como el arraigo se erige en un antecedente crucial de las intenciones de renuncia y del
comportamiento de abandono efectivo (Huang et al., 2021; Lee & Lee, 2022; Mashi et al., 2022; Smith et
al, 2022).

De modo similar, aun cuando sus vinculaciones con fendmenos como el compromiso organizacional y el
engagement son inobjetables, se trata de constructos conceptual y empiricamente distinguibles (Halbesleben
& Wheeler, 2008; Herndndez etal., 2014; Qi et al., 2014). El compromiso caracteriza la relacién del empleado
con su organizacion, definiéndose dicha relacién por el deseo, por la necesidad y/o por la obligacién de
permanecer en ella (Omar, 2015). Siguiendo a Meyer y Allen (1997), en la base del compromiso se encuentra
la consideracién de los lazos emocionales con la organizacién (compromiso afectivo), los costos y beneficios
que implicarfa abandonarla (compromiso calculativo), y el sentido de deber u obligacién moral para con
ella (compromiso normativo). Si bien las dimensiones de compromiso afectivo y compromiso calculativo se
aproximan a la conceptualizacion de arraigo laboral, habida cuenta que este concepto también contempla los
vinculos emocionales y los sacrificios que acarrearfa desvincularse de la organizacién (Mitchell et al., 2001);
el arraigo es mds amplio en su alcance. A diferencia del compromiso, en el arraigo resulta decisiva también la
compatibilidad o ajuste con el entorno comunitario; vale decir, el grado en que la ciudad es apropiada para
ély su familia (Allen et al., 2016).

En lo que respecta al engagement, mientras éste se define como un estado mental positivo de disfrute,
energfa y la motivacién en el trabajo (Bakker & Albrecht, 2018), el arraigo laboral representa el apego de un
individuo a su empleo, basado en los lazos formales e informales con otras personas y grupos, en el grado de
ajuste percibido entre el individuo, la organizacién, su familia y la comunidad, y en los sacrificios materiales
y sociales que supondria para él y su familia dejar la organizacién (Salessi, 2022a). Otra diferencia reside en



Solana Salessi. Arraigo laboral: un modelo explicativo basado en précticas organizacionales...

la estabilidad temporal de ambos constructos. En este sentido, el engagement constituye un estado que, aun
sin ser totalmente momentaneo y fugaz, si fluctia periédicamente al son de las condiciones laborales; vale
decir, dependiendo del interjuego entre demandas y recursos (Bakker & Albrecht, 2018). El arraigo, en tanto,
reviste mayor estabilidad en el tiempo, desde el momento que los componentes de vinculos y sacrificio —
y en menor medida, ajuste— requieren cierto tiempo para desarrollarse y, por ende, para modificarse. Esto
resulta en que el arraigo sea mds perdurable en el tiempo, y probablemente requiera eventos mas radicales para
cambiar significativamente (Mitchell et al., 2001).

La investigacion desarrollada hasta el momento ha demostrado que el arraigo laboral tiene importantes
implicaciones en el comportamiento del trabajador, més alld de la intencién de continuar trabajando en
la organizacién. En este sentido, ademds de observarse menores intenciones de desvinculacién voluntaria
y comportamiento de renuncia efectiva entre aquellos empleados con alto arraigo (Huang et al., 2021),
los estudios han informado mayor satisfaccién laboral (Gibbs & Duke, 2020; Zhang et al., 2020) y
satisfaccién con la vida (Ampofo & Karatepe, 2021), mayor engagement (Harunavamwe et al., 2020),
y mayor compromiso organizacional (Philip & Medina-Craven, 2022; Zhou et al., 2021). Del mismo
modo, investigaciones recientes muestran que altos niveles de arraigo se relacionan con menores indices
de agotamiento emocional, despersonalizacién (Goliroshan et al., 2021) ¢ inseguridad laboral (Qing et al.,
2019). No obstante, sus efectos no se circunscriben tnicamente a la esfera individual, desde el momento que
el arraigo conlleva desempefios organizacionales mas efectivos y mayor involucramiento en comportamientos
de ciudadania organizacional (Ali et al., 2022; Zhou et al., 2021).

Sibien las consecuencias del arraigo laboral estan bien establecidas en la literatura (Ghosh & Gurunathan,
2015; Lee et al., 2014), ain subsisten muchos interrogantes respecto a sus potenciales predictores. Por lo que,
con miras a cubrir este vacio empirico esta investigacion se orienta a contrastar un modelo explicativo del
arraigo laboral que contemple el interjuego entre las practicas organizacionales, el comportamiento innovador
y la satisfaccién laboral. Especificamente, el objetivo de este estudio consiste en explorar el posible impacto de
las précticas organizacionales sobre el arraigo laboral, asi como analizar potenciales mecanismos explicativos
de tales relaciones. En este sentido, se propone examinar el posible rol mediador del comportamiento
innovador, asi como el posible efecto moderador de la satisfaccion laboral.

La relevancia de estudiar este fendmeno, analizando sus posibles antecedentes, se justifica en el hecho que
diversos paises, tales como Estados Unidos, Francia y Espafa estdn siendo protagonistas de un fenémeno de
desvinculaciones laborales masivas y voluntarias por parte de trabajadores de diversos rubros y profesiones.
Se estima que casi cuatro millones de trabajadores, equivalentes al 2,7% de toda la fuerza laboral mundial, han
dejado sus puestos de trabajo en el ano 2020, y que mds del 40% de la fuerza laboral global estd evaluando la
posibilidad de cambiar de empleador en la actualidad (De la Rosa, 2021). Esta fuga de talentos, denominada
por Klotz (2022) como la gran renuncia, no es exclusiva de paises desarrollados. Como nunca antes en su
historia, Argentina registra una tasa de desvinculaciones laborales por renuncia que oscila el 67% (Kieczkier,
2022). En efecto, segtin recientes relevamientos el 71% de los trabajadores argentinos quiere renunciar a sus
organizaciones; las personas suelen permanecer en promedio menos de 2 afios en sus puestos de trabajo y;
solo un 48% supera el lapso de 5 afos en la misma organizacion (Quesada, 2022; Vexler, 2021). Estos datos
muestran un alto nivel de rotacién y de busqueda por parte de las personas trabajadoras, planteando para
las organizaciones un desafio sin precedentes. Frente a esta coyuntura, analizar antecedentes del arraigo para
comprender los factores que pueden contribuir a mantener a las personas en sus puestos, se erige en una
problematica relevante y necesaria de cara a disenar acciones y politicas orientadas a la retencién del capital
humano y, en tltima instancia, a la promocién del bienestar ocupacional.
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Praicticas organizacionales y arraigo laboral

Las practicas organizacionales constituyen un constructo complejo, que carece de una definicién y
taxonomia univoca y consensuada. Una primera aproximacién conceptual permite describirlas como todos
los comportamientos y acciones de una organizacién a través de los cuales se transmiten los valores, normas
¢ ideales que definen su cultura. Vale decir que las pricticas constituyen el lado visible de la cultura
organizacional, siendo las acciones que les imprimen identidad a las empresas (Omar & Urteaga, 2010).

Sibien existen diversas opiniones entre los especialistas respecto al nimero y a la naturaleza de las précticas
(Boon et al., 2019; Wu et al., 2021), a partir del trabajo de Verbeke (2000) es posible clasificarlas en cinco
categorias: (a) pricticas orientadas a los resultados (frente a aquellas centradas en los procesos), (b) practicas
orientadas a los empleados (frente a aquellas focalizadas en la tarea), (c) pricticas orientadas a los sistemas
abiertos (frente a las pricticas orientadas a sistemas cerrados), (d) pricticas orientadas a sistemas rigidos
(frente a las practicas orientadas a sistemas flexibles) y, () practicas orientadas al mercado (frente a aquellas
centradas en el ambiente organizacional interno).

Las practicas orientadas a resultados enfatizan la busqueda de la excelencia organizacional, la
productividad, el cumplimiento de metas y la implementacién de mecanismos para medir los resultados.
Las practicas centradas en el empleado subrayan la preocupacién genuina de la organizacién por promover
el bienestar ocupacional de los trabajadores, la articulacién entre las esferas del trabajo y la familia y el
desarrollo profesional de los colaboradores. Las practicas orientadas a sistemas abiertos acenttian la existencia
de canales de comunicacién y retroalimentacién entre empleados y superiores, asi como la participacion
de los trabajadores en las decisiones inherentes a su funcién. Las pricticas orientadas a sistemas rigidos, en
tanto, enfatizan la implementacién de procedimientos formales, la existencia de reglas y politicas claras, y la
aplicacién de pautas de trabajo previamente definidas en torno a las cuales estructurar y organizar la tarea.
Finalmente, las préicticas centradas en los mercados externos resaltan la inclinacién de la empresa hacia el
desarrollo de nuevos productos y servicios, la innovacién y la mejora continua (Omar & Urteaga. 2010; Omar
etal.,2017).

Diversos autores coinciden en senalar que las practicas implementadas por la organizacién afectan el
bienestar de sus miembros. En este sentido, por ejemplo, una revisién bibliogréfica recientemente publicada
(Wu et al., 2021) subrayé los beneficios sobre la salud mental de los trabajadores de las précticas orientadas
a la prevencién de la violencia laboral, el acoso y la discriminacién en el lugar de trabajo, la promocién
de equidad y justicia, el fomento de la autonomia del empleado, y la provisién de apoyo organizacional.
Asimismo, una reciente investigacién francesa (Aubouin-Bonnaventure et al., 2021) destacé el rol de las
précticas centradas en la promocién de la participacién del empleado en los procesos de toma de decisiones,
el desarrollo de la carrera, el reconocimiento del trabajo, la constante comunicacién y retroalimentacion,
el balance trabajo-familia, la seguridad y salud ocupacional. En definitiva, las evidencias muestran que
las précticas organizacionales se correlacionan con diversas actitudes y comportamientos, tales como, por
ejemplo, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y las intenciones de renunciar (Oliveira &
Honorio, 2020; Omar et al,, 2017). Por lo que serfa logico presuponer una posible vinculacién entre las
précticas organizacionales y el arraigo laboral de los trabajadores.

Ahora bien, teniendo en cuenta las particularidades de cada tipo de prictica serfa esperable que tales
vinculaciones fueran diferentes segin se trate de précticas orientadas a resultados, a empleados, a sistemas
rigidos, a sistemas abiertos y/o a mercados. En efecto, dado que las practicas orientadas hacia los empleados
denotan la inversién de la organizacién en sus recursos humanos, especialmente, en lo que tiene que ver
con su desarrollo profesional y bienestar (Omar et al., 2017); y que las pricticas orientadas a sistemas
abiertos describen una cultura organizacional donde los empleados reciben retroalimentacién permanente
sobre su desempefio e informaciones completas sobre los procesos y decisiones (Omar & Urteaga, 2010)
serfa esperable observar correlaciones positivas con el arraigo laboral. Contrariamente, considerando que las
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précticas orientadas a resultados implican una elevada presion por el logro de objetivos prefijados; que las
précticas orientadas a sistemas rigidos suponen una marcada estandarizacién de procedimientos y pautas de
trabajo; y que, las pricticas orientadas a los mercados externos tienen como meta prioritaria la atencién de
las necesidades y satisfaccion del cliente por sobre las de sus propios miembros (Omar et al., 2017), podrian
observarse vinculaciones negativas con el arraigo laboral.

Sin embargo, aun cuando son esperables correlaciones significativas entre las practicas y el arraigo
laboral, vale destacar que ciertos modelos tedricos (Bakker & Demeroutti, 2018) indican que las
précticas organizacionales son factores distales desencadenantes de otros fenémenos, que actian como
antecedentes proximales del comportamiento organizacional. Siguiendo este modelo no serfan las practicas
organizacionales per se las que determinan el arraigo laboral, sino que tales pricticas promoverian otras
actitudes y conductas siendo éstas, en tltima instancia, los factores que impactarian mds significativamente en
elarraigo laboral. En linea con tales conjeturas, diversas evidencias empiricas (Madero-Gémez, 2020; Omar et
al.,2017; Sora etal., 2021) muestran que las practicas no influyen de manera directa sobre el comportamiento
organizacional, sino que, efectivamente, otros factores intervienen en calidad de “terceras variables” (Ato &
Vallejo, 2011) explicando porciones significativas de su varianza. Partiendo de estos antecedentes tedricos
y empiricos, este estudio se propone explorar el posible rol mediador y moderador del comportamiento
innovador y de la satisfaccién laboral, respectivamente, en las relaciones entre las pricticas organizacionales
(orientadas a resultados, a los empleados, a los sistemas abiertos, a los sistemas rigidos y a los mercados) y el
arraigo laboral.

El comportamiento innovador y la satisfaccion laboral como mecanismos explicativos

El comportamiento laboral innovador (del inglés innovative work behaviour) describe un tipo especifico de
comportamiento proactivo que excede las prescripciones del puesto y va mas alla de las expectativas formales
(Salessi, 2021). Se trata de un conjunto de acciones tendientes a la generacién, promocién y realizacién de
ideas novedosas que pretenden beneficiar el desempeno del individuo, de su equipo o de la organizacién en
su conjunto, mediante la introduccién de cambios positivos en los procesos y procedimientos de trabajo, los
productos y/o los servicios (Coun et al., 2021; De Spiegelacre et al., 2018).

El comportamiento laboral innovador no debe entenderse, necesariamente, como una invencién en sentido
estricto, sino mas bien, como una invencidn relativa a un contexto, en la que la idea novedosa viene a producir
una ruptura con las pricticas que caracterizaban ese espacio (Oeij et al., 2017). En este sentido, la innovacién
puede consistir en un pequefio cambio en la organizacién del trabajo que impacte positivamente en el
rendimiento individual o grupal; o en desarrollos més sofisticados orientados a mejorar la rentabilidad de la
organizacion, su posicionamiento en el mercado o la satisfaccién de sus clientes (Salessi, 2021).

El interés académico sobre este constructo comenzé a gestarse hacia fines del siglo xX. En el transcurso
de los ultimos 30 anos, la investigacién crecié exponencialmente y se gener6 una copiosa literatura, tanto
sobre sus antecedentes y consecuencias, como sobre su conceptualizacidn y operacionalizacién. En lo que a
estas ultimas respecta, a pesar de la diversidad de los modelos teéricos desarrollados, el modelo propuesto
por Janssen (2000) es el que ha alcanzado mayor consenso. El autor define el comportamiento innovador
como un “‘comportamiento complejo constituido por tres tipos diferentes de tareas: generacién de ideas,
promocién de ideas y realizacién de ideas” (Janssen, 2000, p. 288). Vale decir que el comportamiento
innovador comienza con la concepcién de una idea 1til, original o novedosa que pretende responder las
problemdticas o incongruencias percibidas en el entorno laboral. Contintia con la socializacién de dicha
idea con miras a obtener patrocinadores y construir las coaliciones necesarias para apoyarla. Finaliza con la
concrecién de la idea novedosa, mediante el diseno, la produccién y la aplicacién de un prototipo o modelo
susceptible de experimentarse y evaluarse (Janssen, 2000; Oeij et al., 2017).
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Por su parte, la satisfaccién laboral constituye una de las actitudes que mayor atencidn ha recibido por parte
de los especialistas en comportamiento organizacional. Se trata de un constructo complejo y controvertido,
sobre el cual no existe un modelo explicativo unico ni una definicién consensuada. En términos generales,
su conceptualizacion ha fluctuado entre una perspectiva centrada exclusivamente en los aspectos afectivos, a
otra que enfatiza la importancia de los juicios e ideas (Salessi & Omar, 2016). Desde la primera, la satisfaccion
constituye un estado emocional positivo resultante de la evaluacién de las experiencias laborales. Desde
esta perspectiva la satisfaccién laboral surge por el hecho de realizar un trabajo interesante, dentro del
dmbito de una organizacién que resulta atractiva, y por el que se recibe una serie de compensaciones acordes
con las expectativas. Desde la perspectiva cognitiva, en cambio, se entiende la satisfaccion en términos de
una evaluacién légica y racional. En este sentido, la satisfaccidn-insatisfaccion resulta de la comparacion
entre las condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo de carrera que otorga la organizacién, y
las posibilidades laborales que ofrece el mercado, elementos que son considerados, a su vez, a la luz de las
necesidades individuales del empleado (Salessi et al., 2021). En la actualidad, los especialistas (Judge et al.,
2021) concuerdan en definir la satisfaccién como una actitud general hacia las experiencias laborales; un
conjunto de respuestas afectivas y cognitivas con importantes implicancias en el comportamiento de los
empleados y los resultados organizacionales.

La tendencia vigente en la investigacién organizacional se orienta a desarrollar lo que Hopwood et
al. (2021) han denominado “investigaciones de segunda generacion”. Vale decir, estudios orientados a la
identificacién de factores que median y/o moderan el comportamiento de las variables, explicando sus efectos
o interviniendo sobre la direccién o magnitud de éstos. En linea con esta novedosa agenda cientifica, los
especialistas (De Spiegelaere et al., 2018) sugieren que, ademds de analizar la influencia directa que ¢jerce el
comportamiento innovador es imprescindible examinar si puede intervenir como mediador en el desarrollo
de conductas y resultados organizacionalmente relevantes. Considerando que el comportamiento innovador
ha mostrado estar relacionado con mayores indices de bienestar, menores intenciones de renuncia y menos
conductas de renuncia efectiva (EU-OSHA, 2018; De Spiegelaere et al., 2014; Sanz-Valle & Jiménez-Jiménez,
2018) es factible presuponer que también emerja como un engranaje clave en la explicacién del arraigo laboral.

Paralelamente, las consecuencias directas de la satisfaccion laboral sobre diversos comportamientos y
actitudes se encuentran bien documentadas en la literatura especializada (Judge et al., 2021). No obstante,
su rol como variable interviniente apenas comienza a ser objeto de investigacién. Algunos estudios vienen
mostrando el potencial de la satisfaccién laboral para intervenir en la fuerza y direccién de las relaciones entre
distintos recursos y practicas organizacionales y comportamientos laborales. En este sentido, comunicaciones
recientes (Allan et al., 2018; Dechawatanapaisal, 2018; Madero-Gémez, 2020; Salessi, 2022b) demuestran
que la satisfaccién laboral emerge como moderador, potenciando el efecto que variables tales como el
comportamiento proactivo y las pricticas organizacionales tienen sobre el bienestar de los trabajadores y las
intenciones de renuncia.

Hipétesis de trabajo

Con base en los referentes empiricos y tedricos expuestos, se proponen las siguientes hipdtesis:

Hipdtesis 1: las practicas orientadas a empleados y a sistemas abiertos se asociardn positivamente al arraigo
laboral; mientras que, las précticas orientadas a sistemas rigidos, a resultados y al mercado lo haran en sentido
negativo.

Hipdtesis 2: el comportamiento innovador mediard el efecto de las pricticas organizacionales sobre el
arraigo laboral.

Hipdresis 3: la satisfaccion laboral moderaré los efectos indirectos de las practicas organizacionales (a través
de la mediacién del comportamiento innovador) sobre el arraigo laboral.
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Las hip6tesis de trabajo pueden encuadrarse tedricamente en las postulaciones de la teorfa del apoyo
organizacional (Eisenberger et al., 1986). Desde esta perspectiva, las practicas organizacionales les estarfan
indicando a los empleados el grado en que la organizacion se preocupa por su desarrollo profesional y por
su bienestar ocupacional, asi como la medida en que valora sus contribuciones. De esa manera, el hecho
de percibir que se estd siendo apoyado y valorado por la organizacién promueve la reciprocidad de los
empleados, induciéndolos a realizar inversiones extraordinarias para contribuir al desempefo organizacional,
y promoviendo SU COMPromiso.

El comportamiento innovador representa una conducta proactiva y discrecional por parte del empleado,
que va mas alld de las prescripciones formales de su rol y que conlleva beneficios para la organizacion
(Salessi, 2021). Por lo que serfa esperable que los empleados que percibieran pricticas positivas por parte
de sus organizaciones tuvieran, reciprocamente, mayores comportamientos innovadores. En este sentido,
es posible conjeturar que las practicas orientadas hacia los empleados, que denotan la inversién de la
organizacién en sus recursos humanos; las précticas orientadas a sistemas abiertos, que describen una cultura
organizacional caracterizada por la retroalimentacién permanente y la justicia informacional; las practicas
orientadas a resultados, que suponen un enfoque en objetivos claros y medibles; y las pricticas orientadas
a los mercados, que alientan la innovacién (Omar et al,, 2017) se traduzcan en conductas innovadoras
por parte de los empleados. En igual medida, la posibilidad de imaginar y concretar cambios positivos
en el trabajo (representada por el comportamiento innovador) incrementarfa la motivacién intrinseca y la
satisfaccion de los empleados; siendo estas fuerzas las que evitarfan el abandono del trabajo (Clinton et al.,
2012; Steinddrsddttir et al., 2021; Teng et al., 2021).

En lo que respecta especificamente al hipotético rol de la satisfacciéon como variable moderadora, el marco
conceptual provisto por el modelo de ampliacién y construccién emocional permite comprenderlo més
acabadamente. Dicho modelo teérico postula que las emociones positivas y los estados afectivos relacionados
con ellas amplian las posibilidades de la atencién, la cognicién y la accién, dando lugar a un mayor uso y
desarrollo de los recursos fisicos, intelectuales y sociales. En otras palabras, las emociones positivas amplifican
las tendencias de pensamiento y accién y, favorecen la construccidn de recursos personales. Esta construccion,
en ultima instancia, produce la transformacién misma de la persona, que se torna mds creativa, resiliente
y socialmente mejor integrada, originando una espiral ascendente de positividad (Fredrickson et al., 2021;
Fredrickson & Joiner, 2018).

En linea con estos postulados tedricos es factible conjeturar que, dado que la satisfaccién laboral se trata de
una actitud con componentes emocionales positivos pueda actuar como amplificador de las relaciones entre
las précticas organizacionales, el comportamiento innovador y el arraigo laboral. Més alld de sus probadas
vinculaciones directas con las variables bajo estudio (Omar et al., 2017, Salessi, 2022a; Steinddrsdottir et
al., 2021; Teng et al., 2021), el modelo explicativo que aqui se contrasta postula que la satisfaccién puede
intervenir como tercera variable capaz de influir en la fuerza de la relacién entre las variables predictoras y
el criterio. Al ampliar los repertorios de pensamiento y de accién la satisfaccion propiciaria las condiciones
necesarias para el desarrollo de conductas innovadoras como respuesta a la percepcién de las practicas
organizacionales. Al mismo tiempo, interactuaria sinergéticamente con la motivacién intrinseca propia del
comportamiento innovador, fortaleciendo la integracion y los lazos con la organizacion.

En sintesis, teniendo en cuenta que las pricticas organizacionales son factores distales (Bakker &
Demeroutti, 2018), se espera que tales practicas actten sobre el arraigo laboral por la intermediacién de
otros factores tales como, en este caso, el comportamiento innovador. Asi, las practicas que transmitan mayor
preocupacion por el bienestar y desarrollo del empleado tendrian un impacto positivo en el comportamiento
innovador. El comportamiento innovador, a su vez, influiria positivamente en los niveles de arraigo laboral,
desde el momento que la oportunidad de proponer y llevar adelante cambios y mejoras en el trabajo fortalece
la motivacién, la integracién y los lazos con la organizacién (Agarwal et al.,, 2012; EU-OSHA, 2018; De
Spiegelacre et al., 2014; Sanz-Valle & Jiménez-Jiménez, 2018). Paralelamente, todas estas vinculaciones



Cuadernos de Administracion, 2023, vol. 36, ISSN: 0120-3592 / 1900-7205

podrian verse influenciadas positivamente por la satisfaccion laboral, habida cuenta que la afectividad positiva
que ésta conlleva amplificaria las posibilidades del pensamiento y la accién, incrementaria los recursos
personales y favorecerfa la cohesién social y sentido de pertenencia (Fredrickson et al., 2021; Fredrickson &
Joiner, 2018; Salessi, 2022a).

Es importante resaltar que las hipétesis propuestas configuran un modelo de mediacién moderada (Hayes
& Rockwood, 2020), lo que implica que la variable independiente influye sobre la variable dependiente a
través del mediador, y que tal efecto (denominado indirecto condicional) se ve modificado (aumentado o
disminuido) en funcién de los valores de la variable moderadora. La Figura 1 representa graficamente el
modelo tedrico propuesto.

Orientacidon a
Resultados

Orientacion a
Empleados

. Comportamiento Arraigo
Orientacidn a Innovadar Labaral
Sist. Abiertos

Otigntacidn a _ -
Sist. Rigidos Satisfaccion

Laboral

Orientacidn al
Mercado

FIGURA 1
Modelo explicativo del arraigo laboral basado en el interjuego entre
précticas organizacionales, comportamiento innovador y satisfacciéon

laboral

Fuente: elaboracién propia.

Método
Diseno

La presente investigaci(')n corresponde a un estudio empirico, cuantitativo y transversal. Se enmarca en los
lineamientos de la estrategia asociativa-explicativa, puesto que su finalidad fue explorar la relacién funcional
existente entre las variables seleccionadas (Reyes-Reyes et al., 2019).

Participantes

Se trabajé con una muestra no probabilistica seleccionada por disponibilidad, integrada por 381 trabajadores
de distintas organizaciones publicas y privadas radicadas en las ciudades de Rafaela, Santa Fe y Rosario, en la
provincia de Santa Fe, Argentina. E1 61,9% de la muestra era mujeres. La edad promedio de los participantes

fue de 39,85 anos (DE= 9,57) y la antigiiedad laboral media de 11,03 afios (DE= 9,50). El 64,4% de los

trabajadores tenia estudios superiores (terciarios o universitarios y/o posgrados). E1 72% se encontraba casado
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o en pareja y el 69% tenia hijos a cargo. El 25% se desempefiaba en cargos gerenciales o de supervision. En
cuanto al rubro de actividad de sus organizaciones, el 25,2% pertenecia a educacién, el 24,2% a comercio, el
23,8% a industria, el 17% a salud y el 9,7% a administracion publica.

Procedimiento

La recoleccion de los datos se llevd a cabo durante el primer semestre del ano 2021, coincidiendo con
el advenimiento de la pandemia por la COVID 19 vy las restricciones a la presencialidad concomitantes
en muchos lugares de trabajo. Frente a este panorama, la recoleccién de los datos se desarrollé mediante
el uso de la plataforma Google Forms. Por correo electrénico se contactd a asociaciones y cdmaras de
comercio e industria, universidades y centros educativos de las ciudades mencionadas. Se pautaron entrevistas
virtuales con las autoridades y/o responsables de comunicacién institucional, explicindoles los objetivos del
estudio y solicitando su colaboracién en la difusién del mismo. Las organizaciones que aceptaron participar
recibieron el link de acceso a la cédula de recoleccidn, y a través de las respectivas dreas de recursos humanos
y/o comunicacién interna de cada organizacién se encargaron de distribuirlo electrénicamente entre sus
plantas de trabajadores. El tiempo aproximado que demandé completar el cuestionario fue de 20 minutos
aproximadamente, y se otorgd un plazo de dos semanas luego de recibido para poder enviarlo.

Instrumentos

Los participantes diligenciaron un formulario electrénico que contenfa: (a) el objetivo del estudio e
instrucciones generales para responder; (b) formulario de consentimiento informado; y (c) los items,
aleatoriamente distribuidos, de los instrumentos que se describen a continuacién. En todos los casos se trat6
de instrumentos adaptados y validados para la poblacién objetivo. A continuacidn, se describen las escalas
aplicadas y se informa la confiabilidad reportada por los respectivos autores en las validaciones originales. La
confiabilidad obtenida en este estudio se informa en la seccién de resultados (Tabla 1).

Escala Pricticas Organizacionales. Fueron evaluadas con la escala homénima elaborada por Omary Urteaga
(2010). Se trata de un instrumento integrado por 25 items, con formato Likert de 5 puntos, variando de 1
(totalmente en desacuerdo) a5 (totalmente de acuerdo). Explora las siguientes cinco précticas (a través de cinco
items cada una): orientadas a los resultados (a = 0,85; ¢j.: “existen mecanismos claros para medir los resultados
obtenidos”); a los empleados (a0 = 0,79; ¢j.: “los gerentes se preocupan por los problemas personales de los
empleados”); a los sistemas abiertos (¢ = 0,81; ¢j.: “cuando los empleados no estdn de acuerdo con alguna
decision, los gerentes escuchan sus opiniones”); a los sistemas rigidos (¢ = 0,85; ¢j.: “todo es realizado de
acuerdo con procedimientos previamente definidos”), y a los mercados externos (¢ = 0,80; ¢j.: “la empresa
busca nuevos mercados para sus productos y servicios”). A mayor puntaje, mayor énfasis sobre los resultados,
los empleados, los sistemas abiertos, los sistemas rigidos y los mercados externos, respectivamente.

Escala Arraigo Laboral. Se administrd la version adaptada para Argentina de la escala de Clinton et al.
(2012). La escala se encuentra conformada por 12 items orientados a evaluar el arraigo laboral (ej: “encajo
muy bien en la organizacién en la que trabajo”; a= 0,78). Los items se presentan en un formato tipo Likert
de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo; 5= totalmente de acuerdo). A mayor puntaje, mayor arraigo laboral
percibido.

Escala Satisfaccion laboral Genérica. Se aplicé lavalidacién argentina de la escala de Macdonald y MacIntyre
(1997). La escala se compone de sicte ftems (¢j.: “en mi trabajo puedo aplicar todas mis capacidades y
habilidades” a= 0,87) presentados en formato tipo Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo; 5=
totalmente de acuerdo). A mayor puntaje, mayor satisfaccion laboral percibida.
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Escala Comportamiento Innovador. Se utiliz6 la adaptacién argentina de la escala homénima de Janssen
(2000), conformada por nueve items (ej: “busco nuevos métodos, técnicas o instrumentos de trabajo”; o =
0,84) presentados en formato tipo Likert de 5 puntos (1= fozalmente en desacuerdo; S= totalmente de acuerdo).

Estrategia de andlisis de los datos

El procesamiento y andlisis de datos se realizé con los programas SPSS (versién 24.0) y PROCESS (Hayes &
Rockwood, 2020). La estrategia adoptada const6 de una serie de andlisis preliminares orientados a determinar
la calidad de los datos (presencia de valores perdidos, puntuaciones atipicas, distribucién de las variables,
etc.), y a establecer evidencias de confiabilidad y validez de las escalas utilizas en la muestra bajo estudio.
Seguidamente, se procedid a la verificaciéon empirica del modelo explicativo propuesto. Cada paso de la
estrategia se describe a continuacién.

Andlisis exploratorios. En primer lugar, valoré la proporcién de datos perdidos y la posible presencia de
sesgos en su distribucién. Para ello, se aplic6 el test conjunto de aleatoriedad de Little. En segundo lugar,
se analizé la distribucién de las variables mediante el cdlculo de los coeficientes de asimetria y curtosis,
considerando adecuados valores inferiores a 1.60 (Tabachnick et al., 2019). Seguidamente, se obtuvieron
indices descriptivos para cada escala. Asimismo, considerando que todas las variables fueron medidas con
instrumentos autodescriptivos, se considerd pertinente explorar si los datos se encontraban sesgados debido
al método comun. Con esta finalidad se ejecuté el test del factor unico de Harman. La confiabilidad se
determind a partir del cémputo del coeficiente Omega de McDonald (). El coeficiente w es un estimador
de consistencia interna basado en las cargas factoriales, que indica la proporcién de varianza atribuida a la
totalidad de la varianza comun. Valores entre 0,70 y 0,90 se consideran evidencia de aceptable confiabilidad
(Contreras-Espinoza & Novoa-Muiioz, 2018). Con miras a proporcionar evidencias de validez convergente-
discriminante se analizé la varianza media extraida y su raiz cuadrada (AVE, del inglés Average Variance
Extracted). Valores iguales o superiores a 0,50 en el indice AVE y, valores de su raiz cuadrada superiores a la
correlacién entre los factores, indican adecuada validez ( Bagozzi & Yi, 2012).

Andlisis de correlaciones y diferencias de grupo. Se ejecutaron andlisis correlacionales entre todas las variables
de interés incluyendo, ademds, las variables edad y antigiiedad laboral para explorar posibles relaciones.
Complementariamente, se calcularon pruebas de diferencias de medias (# de Student) para el sexo, la posicién
funcional, la gestién organizacional, el estado civil, la condicién de tener o no hijos; asi como, andlisis de la
varianza (ANOVA de un factor) para el nivel de estudios y el ramo de actividad. Estos cémputos se realizaron
a fin de detectar posibles diferencias que pudieran ameritar el control de estas variables sociodemograficas en
los andlisis posteriores.

Verificacion empirica del modelo. Para contrastar empiricamente el modelo propuesto se adoptd un enfoque
de regresién, basado en el andlisis de senderos (path analysis) con variables observables. Inicialmente se
computaron los efectos totales de las variables exdgenas (practicas organizacionales, satisfaccién laboral)
y de las variables control (estado civil y maternidad/paternidad) sobre las variables endégenas del modelo
(comportamiento innovador y arraigo laboral).

Considerando que el anlisis de mediacién implica que el efecto total de las variables independientes se
descompone en un efecto directo no mediado y un efecto indirecto mediado, cuyas magnitudes dependen del
grado en que X (variable independiente) afectaa Z (variable mediadora) y Z afectaa Y (variable dependiente)
controlando X (Ato & Vallejo, 2011), el siguiente paso en el andlisis consistié en descomponer los efectos
totales. En este sentido, la hipdtesis de mediacién se verificé a partir de la comparacién entre los efectos
indirectos (a través de la mediacién del comportamiento innovador) y los efectos directos de las practicas
organizacionales sobre el arraigo laboral. Paralelamente, para verificar la hipétesis de mediacién moderada
se examind si los efectos indirectos de las précticas organizacionales sufrian modificaciones frente a valores
altos o bajos de satisfaccién laboral. Para este fin, se consideraron valores altos a los ubicados a una desviaciéon
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estandar por encima de la media grupal y, valores bajos a los situados a una desviacién estandar por debajo
de la media grupal. Los efectos totales, indirectos, indirectos condicionales (a la luz de la moderacién de
la satisfaccion laboral) y directos residuales fueron calculados mediante andlisis de bootstrapping. Con tal
propdsito, se seleccionaron 5000 repeticiones del conjunto de datos para estimar los coeficientes e intervalos
de confianzaal 95%. Finalmente, se obtuvieron indicadores para el porcentaje de varianza explicada, el tamafio

de efecto y la capacidad predictiva del modelo, a partir de los estadisticos R’ f de Cohen'y Q2 de Geisser,

respectivamente.
Resultados

Analisis exploratorios

El porcentaje de datos perdidos en cada item no superé el 5%. La prueba de Little indicé que el patrén de
valores perdidos respondia completamente al azar (MCAR; y*= 29501.08, p= 0,937). Estos datos fueron
reemplazados matemdticamente por valores calculados a partir del método EM (expectacidn-maximizacién).
Se obtuvieron para todas las variables valores de asimetria y curtosis univariada por debajo de 1,60. La prueba
de Harman mostré que el porcentaje de varianza explicada por un solo factor era tan sélo del 12,27%, por lo
que los datos no se encontraban sesgados por el método comun.

Anilisis correlacionales y de diferencia de grupos

En la Tabla 1 se presentan los estadisticos descriptivos, el coeficiente de confiabilidad y las correlaciones
bivariadas entre las variables obtenidas sobre la muestra estudiada.
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TABLA 1
Estadisticos descriptivos, coeficiente de confiabilidad e indices
de correlacion entre las variables bajo estudio (n = 381)

. Indices descriptivos, y evidencias . ..
Variables p . > " Coeficientes de correlacion r de Pearson
de confiabilidad y validez
\/
X DE Q AVE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
AVE

1..Orientacién;a 38 | 113 | 08 | 078 | 088 g

resultados
2. Ofiefitaciona 323 | 118 | 085 | 075 | 086 | 045"

empleados
3z0rientacion’a 330 | 121 | 079 | 071 | 084 | 046" | 088"

sistemas abiertos
4. Orientacién a 340 | L10 | 071 | 072 | o084 | 074" | -044" e

sistemas rigidos 0,50
5.Orientaciona 328 | 101 | 073 | 073 | 085 | 060" | 051" | 063" | 052" g

mercados
6. Comportamiento | o) | 99 | g5 | 074 | o086 | 050" | 048" | 045 | -030" | 046" .

innovador
7. Satisfaccién 367 | 102 | 085 | 077 | 087 | 054 | 066" | 062" | 049" | 063" | 0.62"

laboral
8. Arraigo laboral 3,46 1,00 0,80 0,72 0,84 0,15" 061" | 055" | -0,11" 020" | 062" | 0,67
9. Edad 39,5 9,52 - - - ns ns ns ns ns ns ns ns =
10. Annguedad 11,0 9,58 - - - ns ns ns ns ns ns ns ns 0,72" -

laboral

AVE varianza media extraida (sigla del inglés Average Variance Extracted).
**=p < 0,01;* = p < 0,05; ns= no significativa.
Fuente: elaboracién propia.

De acuerdo con la Tabla 1, se observaron asociaciones estadisticamente significativas entre las cinco
pricticas organizacionales, el comportamiento innovador, la satisfaccién y el arraigo laboral. En este
sentido, tanto la satisfaccién laboral (» = 0,67; p<0,01) como el comportamiento innovador (r =
0,62; p<0,01) correlacionaron positivamente  con el arraigo. En cuanto a las practicas
organizacionales, las orientadas a los sistemas rigidos se vincularon negativamente al comportamiento
innovador (r = -0,30; p<0,01) y a la satisfaccién (r = -0,49; p<0,01). En cuanto al resto de las
practicas evaluadas, se observaron correlaciones positivas tanto con el comportamiento innovador
(orientadas a resultados: » = 0,50; p<0,01; orientadas a empleados: = 0,48; p<0,01; orientadas a
sistemas abiertos: » = 0,45; p<0,01; orientadas al mercado: » = 0,46; p<0,01), como con la satisfaccién
laboral (orientadas a resultados: » = 0,54; p<0,01; orientadas a empleados: » = 0,66; p<0,01; orientadas
a sistemas abiertos: » = 0,62; p<0,01; orientadas al mercado: » = 0,63; p<0,01).

En lo que hace especificamente a sus vinculaciones con el arraigo, si bien las practicas orientadas a los
empleados (» = 0,61; p< 0,01) y a los sistemas abiertos (r = 0,55; p<0,01) efectivamente se relacionaron
positivamente, no se observaron correlaciones negativas ni con las practicas orientadas a resultados (r =
0,15; <0,05), ni con las practicas orientadas a los sistemas rigidos (» = 0,11; <0,05) y al mercado externo
(r = 0,20; p<0,05). Un examen minucioso indica que las asociaciones entre estas tltimas tres practicas y el
arraigo, aun siendo de signo positivo, son notablemente inferiores en comparacién a la magnitud de los coe
ficientes 7 de Pearson que se obtuvieron para las pricticas orientadas a los empleados y a los sistemas
abiertos. Este resultado estarfa sugiriendo, entonces, la posible intervencién de otros mecanismos
explicativos en las relaciones entre tales précticas organizacionales y el arraigo laboral.

Con respecto a las posibles asociaciones con las caracteristicas sociodemograficas, ni la edad ni la
antigtiedad laboral mostraron vinculaciones estadisticamente significativas con el arraigo aboral. Tampoco
se encontraron diferencias en arraigo laboral en funcién de las variables sexo, tipo de gestién organizacional,
nivel educativo, posicién funcional o ramo de actividad. No obstante, los resultados indicaron que la media
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observada de arraigo laboral es significativamente mayor entre trabajadores casados (M, yers= 3,30; DEj1er,=
0,84; M psado= 3,55; DE 4500,= 0,90; t=- 2,40, p<0,0S ) en comparacién a solteros; asi como entre los que
tienen hijos en comparacién a aquellos que no (M, pijos= 3,455 DEy pijos= 0,875 Mieon hijos= 3,595 DE o pijos=
0,91; #=-2,63, p<0,05). En funcién de estos resultados, se procedid a controlar el efecto del estado civil y la
paternidad-maternidad sobre el arraigo laboral.

Verificacién empirica del modelo

La Tabla 2 informa los coeficientes estandarizados correspondientes a los efectos totales por parte de las
variables exdgenas o independientes (practicas organizacionales y la satisfaccién laboral) sobre las variables
enddgenas del modelo propuesto (comportamiento innovador y arraigo laboral).

TABLA 2
Efectos totales de las pricticas organizacionales, la satisfaccién laboral y las
variables control sobre el comportamiento innovador y el arraigo laboral

Variables endégenas
Variables exogenas Comportamiento innovador Arraigo laboral

Coef. IC al 95% Coef. IC al 95%
Orientacidn a resultados 0,49 0,319; 685 0,30 0,135; 0,429
Orientacion a empleados 0,48 0,330; 0,756 0,46 0,281; 0,652
Orientacidn a sistemas abiertos 0,45 0,296; 587 0,42 0,231; 0,611
Orientacion a sistemas rigidos -0,40 -0,230; -566 -0,23 -0,458; -0,123
Orientacidén a mercados 0,46 0,315; 691 0,30 0,196; 0,416
Satisfaccion laboral 0,49 0,329; 798 0,24 0,105; 369
Estado civil 0,02 -0,010; 0,131 0,05 0,000; 0,113
Maternidad - paternidad 0,05 0,000; 0,101 0,09 0,000; 0,125

Fuente: elaboracién propia.

El andlisis de la Tabla 2 permite corroborar que las pricticas organizacionales orientadas a resultados, a los
empleados, a los sistemas abiertos y a los mercados predicen positivamente el comportamiento innovador y
el arraigo laboral. Del mismo modo, la satisfaccién demuestra ser un antecedente positivo de tales conductas.
Las précticas orientadas a sistemas rigidos revelan coeficientes de regresién de signo negativo sobre ambas
variables enddgenas. A la luz de estos hallazgos es factible concluir que la hipétesis 1 resulta parcialmente
confirmada, desde el momento que no se observaron vinculaciones negativas ni con las practicas orientadas
a resultados, ni con las pricticas orientadas al mercado externo, tal como fue inicialmente conjeturado.
Las variables control no tuvieron efectos estadisticamente significativos ni sobre el arraigo ni sobre el
comportamiento innovador. Por este motivo no fueron consideradas para los anélisis restantes.
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La Tabla 3 presenta los coeficientes estandarizados correspondientes a los efectos totales de las practicas
organizacionales, la satisfaccidn y el comportamiento innovador sobre el arraigo laboral; asi como los efectos
indirectos (mediados) y directos (no mediados) de las précticas organizacionales sobre este ultimo.

TABLA 3
Efectos totales, efectos indirectos y efectos directos de las précticas organizacionales,
la satisfaccién laboral y el comportamiento innovador sobre el arraigo laboral

Efectos indirectos Efectos directos no
Efestos totales mediados mediados
Variables del modelo
Coef. IC al 95% Coef. IC al 95% Coef. IC al 95%
Orientacién a resultados 0,30 0,135; 0,429 0,23 0,128; 0,320 0,07 -0,029; 0,211
Orientacién a empleados 0,46 0,281; 0,652 0,24 0,134; 0,350 0,22 0,172; 0,360
ORENtasoN.4 SISEmis 042 | 02310611 | 022 | 0,150;0,418 | 020 | 0,106;0,298
abiertos
Onerilagion a sistemas 023 | -0,458:-0,123 | -0,18 | -0,254:-0,059 | -0,05 | -0,131:0,127
rigidos
Orientacion a mercados 0,30 0,196; 0,416 0,21 0,117; 0,317 0,09 -0,118; 0,17
Satisfaccién laboral 0,24 0,105; 369 - - - -
Comportamiento innovador 0,46 0,278; 672 - - - -

Nota: para el caso del comportamiento innovador y de la satisfaccién laboral sélo corresponde computar efectos totales.
Fuente: elaboracién propia.

De la Tabla 3 se desprende, en primer lugar, que todos los efectos totales de las variables postuladas como
predictoras son estadisticamente significativos. Un andlisis detallado basado en la descomposicion de estos
efectos totales en efectos mediados y no mediados permite trazar un cuadro mds completo del proceso
causal involucrado. En este sentido, se observa que todos los efectos indirectos o mediados de las précticas
organizacionales sobre el arraigo laboral son estadisticamente significativos. Esto demuestra el rol mediador
que desempena el comportamiento innovador en tales vinculaciones, tal como fue postulado en la hipdtesis
2. Un examen minucioso de los efectos directos residuales; es decir, los efectos no mediados, muestra que
tanto las practicas orientadas a resultados, como las orientadas a sistemas rigidos y a los mercados, no tuvieron
efectos significativos. Dicho hallazgo indica que, para el caso de estas précticas, la accién mediadora ejercida
por el comportamiento innovador fue total. Mientras que en el caso de las précticas orientadas a los empleados
y alos sistemas abiertos la mediacién del comportamiento innovador fue parcial, desde el momento que tales
précticas tienen efectos directos residuales estadisticamente significativos. Asimismo, vale destacar también
que s6lo para las pricticas orientadas a sistemas rigidos se encontrd un efecto indirecto de signo negativo, lo
que estarfa indicando que a diferencia de las demds, este tipo de pricticas conlleva menores niveles de arraigo
laboral, posiblemente por su efecto negativo sobre el comportamiento innovador.

Con el propdsito de examinar si la mediacidn ejercida por el comportamiento innovador se encontraba
influenciada, a su vez, por la accién moderadora de la satisfaccion laboral se procedid a realizar un andlisis
de efectos indirectos condicionales. En la Tabla 4 se presentan los coeficientes estandarizados e intervalos
de confianza para los efectos indirectos de las pricticas organizacionales (via el comportamiento innovador)
frente a valores altos y bajos de satisfaccién laboral, respectivamente.
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TABLA 4
Efectos indirectos condicionales en funcién de valores altos y bajos de satisfaccion laboral
Relacion mediada por el comportamiento AlGsaiistedion Baja vatistaccion
innovador Coef. | ICal95% | Coef. | IC al95%
Orientacion a resultados = Arraigo laboral 0,29 0,109; 0,356 0,10 0,091; 0,148
Orientacién a empleados > Arraigo laboral 0,32 0,139; 0,549 0,21 0,065; 0,382
Orientacidn a sistemas abiertos - Arraigo laboral 0,30 0,143; 0,546 0,20 0,042; 0,487
Orientacidn a sistemas rigidos = Arraigo laboral -0,13 -0,206; -0,198 -0,22 -0,319;-0,123
Orientaciéon a mercados > Arraigo laboral 0,23 0,102; 0,412 0,17 0,032; 0,432

Fuente: elaboracién propia.

El andlisis de la Tabla 4 muestra cémo los efectos mediados de las pricticas organizacionales sobre el
arraigo se ven influenciados, a su vez, por los valores de satisfaccién laboral, tal como fue precisado en la
hipétesis 3. Especificamente, se observé que frente a una elevada satisfaccion los efectos indirectos de todas las
précticas son superiores, en comparacion con los efectos mediados observados en presencia de valores bajos
de satisfaccién. La tnica excepcion se registra con relacién al efecto indirecto de las préicticas orientadas a
sistemas rigidos, donde en presencia de alta satisfaccién su impacto negativo es menor.

En conjunto, los resultados obtenidos proporcionan evidencia favorable a las hipdtesis de trabajo y al
modelo de mediacién moderada propuesto. El cémputo del porcentaje de varianza explicada indicd que el
modelo de mediacién multiple moderada explica el 48% de la varianza total del arraigo laboral. El coeficiente

f* de Cohen calculado para el R” total alcanzé un valor de 0,87 (IC 95%= 0,689; 1,22) demostrando un
tamafio de efecto estadisticamente significativo. A su vez, el estadistico Q” alcanzé valores mayores a cero (Q”
= 0,24) demostrando la relevancia predictiva del modelo propuesto.

Discusion

Esta investigacion tuvo como objetivo verificar empiricamente un modelo explicativo del arraigo laboral,
basado en el interjuego entre las practicas organizacionales, el comportamiento innovador y la satisfacciéon
laboral. Se analizé el posible rol mediador desempenado por el comportamiento innovador, asi como la
potencial accién moderadora por parte de la satisfaccién en la explicacién de este fendmeno. Los resultados
obtenidos permiten una toma de posicidn frente al rol ejercido por cada variable.

En primer lugar, se encontraron efectos significativos por parte de las pricticas organizacionales, tanto
sobre el comportamiento innovador como sobre el arraigo laboral. En ambos casos, s6lo las précticas
orientadas a sistemas rigidos mostraron tener un impacto negativo sobre el comportamiento. En conjunto
estos resultados pueden ser comprendidos en el marco de la teorfa del apoyo organizacional (Eisenberger et
al., 1986). Desde este enfoque, es factible sostener que las pricticas organizacionales constituyen una suerte
de evidencia del grado en que la organizacién se preocupa por el desarrollo profesional y bienestar laboral
de sus miembros. El hecho de percibir que se estd siendo apoyado y valorado por la organizacién suscita
la reciprocidad en los empleados, induciéndolos a realizar inversiones extraordinarias y a permanecer en la
organizacion.

La adopcidn de practicas orientadas a los empleados y a los sistemas abiertos denota esfuerzos proactivos
por parte de la organizacién por facilitar recursos psicosociales, tales como autonomia, confianza e
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informacién. Del mismo modo, las pricticas orientadas a resultados y a los mercados demuestran el interés
por la consecucién de metas claras y medibles, el desarrollo y el crecimiento de la organizacién y sus
integrantes. En contraposicién, las practicas orientadas a sistemas rigidos evidencian la adopcién de un
control excesivo que cercena laautonomiay la motivacion del trabajador (Omar et al., 2017; Omar & Urteaga,
2010). Mientras que las primeras cuatro practicas promueven la generacion e implementacion de ideas
novedosasy la retencidn del talento humano, al abrir canales de didlogo, alentar la innovacién y proporcionar
el apoyo organizacional necesario para llevarlas a cabo; las préicticas rigidas obturan la oportunidad de
proponer conductas innovadoras que supongan cualquier cambio en los procesos, productos o servicios
organizacionales. Baste recordar que el comportamiento innovador no se circunscribe sélo a la creatividad,
sino que la construccién de coaliciones necesarias para apoyar la idea novedosa y su efectiva implementacion
son también facetas constitutivas del fendmeno (Salessi, 2021). Y es, precisamente, en estas ultimas, donde el
apoyo organizacional vehiculizado a través de sus précticas y cultura resulta insoslayable.

Un anélisis en profundidad de los efectos totales de las pricticas sobre el arraigo permite identificar efectos
indirectos a través de la mediacién del comportamiento innovador, y valorar la relevancia de esta variable en el
proceso causal. Concretamente, en este estudio se encontrd que el comportamiento innovador se desempena
como mediador total en las relaciones entre las practicas orientadas a resultados, a los sistemas rigidos, al
mercado externo y el arraigo laboral; y como mediador parcial en el caso de las vinculaciones entre éste y las
précticas orientadas a los empleados y a los sistemas abiertos. Esto significa que, en el caso de estas ultimas
précticas el comportamiento innovador es una suerte de camino alternativo a través del cual pueden impactar,
también, en el arraigo de los trabajadores. Vale decir que, en este caso, tan sélo una fraccién de sus efectos sobre
el arraigo se debe a la promocién de conductas innovadoras, teniendo las practicas orientadas a los empleados
y ala comunicacién abierta ain una importancia clave en la retencién de los trabajadores. Esto, posiblemente,
se deba al énfasis de tales précticas en el bienestar psicosocial de los miembros de la organizacién (Omar et
al, 2018).

En el caso de las practicas orientadas a resultados, al mercado externo y a los sistemas rigidos el
comportamiento innovador resulta ser el proceso que explicaria su influencia completamente. El logro de
metas, la planificacién, la orientacién al futuro, y la bsqueda de excelencia, inherentes a estas practicas,
se vinculan estrechamente a la posibilidad de innovar y tomar un rol activo —o no hacerlo en el caso
de las practicas rigidas— en el disefio de los procesos y/o ambientes de trabajo. En estas condiciones,
la conducta innovadora representa un proceso motivacional que enriquece las experiencias laborales, al
dotarlas de autonomia, sentido de control, creatividad e integracién social; fuerzas intra-organizacionales
que determinan, en ultima instancia, las intenciones de permanecer en la empresa (Coetzer et al., 2018;
Dechawatanapaisal, 2018; De la Rosa, 2021; De Spiegelacre et al., 2018; Lee et al., 2014).

Focalizando el andlisis en las vinculaciones entre las précticas organizacionales, el comportamiento
innovador y el arraigo laboral a la luz de los valores de satisfaccidn, los resultados obtenidos indican que ésta,
efectivamente, ejerce un rol moderador. Los andlisis de efectos indirectos condicionales demostraron que
frente a altos niveles de satisfaccidn se acrecienta el efecto indirecto (a través del comportamiento innovador)
positivo de las pricticas orientadas a los empleados, a los sistemas abiertos, a los resultados y a los mercados.
En tanto que, a medida que la satisfaccién aumenta, disminuye el efecto indirecto negativo de las practicas
orientadas a los sistemas rigidos. Vale decir, en el primer caso la satisfaccién acttia amplificando o potenciando
las vinculaciones positivas entre pricticas, comportamiento innovador y arraigo laboral. Mientras que, en el
segundo la satisfaccion se muestra capaz de mermar o disminuir el impacto negativo de las préicticas rigidas.

Tales hallazgos encuentran su fundamento teérico en el modelo de ampliacién y construccién emocional
(Fredrickson, et al., 2021; Fredrickson & Joiner, 2018). Como se indicé oportunamente, de acuerdo con
esta perspectiva tedrica los estados emocionales positivos incrementan los recursos psicoldgicos y amplifican
las posibilidades de la atencién, la cognicién y la accidn, traduciéndose en una espiral ascendente de
positividad. Esto quiere decir que, los empleados mds satisfechos percibirian mds positivamente las practicas
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organizacionales y tendrfan mayor predisposicion, flexibilidad y perseverancia para generar, sostener y
concretar ideas originales. A su vez, el estado emocional positivo que conlleva la satisfaccién retroalimentara
la motivacién propia de las conductas innovadoras, resultando ambas fuerzas sinergéticas que favorecen
el arraigo laboral. En el caso de las practicas orientadas a sistemas rigidos, aun cuando su efecto indirecto
continte siendo adverso, altos valores de satisfaccién podrian actuar como un dique de contencidén que
disminuiria su impacto.

Como todo trabajo de investigacion, este se caracteriza por ciertas fortalezas y debilidades. Entre las
debilidades cabe remarcar, en primer lugar, que el procedimiento de seleccién muestral no ha sido aleatorio.
De aqui que la generalizacién de los resultados a la poblacién deberia hacerse con prudencia y cautela. Para
superar esta limitacién serfa conveniente que futuros estudios pudieran valerse de métodos probabilisticos
tales como el muestreo aleatorio estratificado o el muestreo aleatorio por conglomerados. De esta manera,
diversos estratos ocupacionales (tales como las diversas profesiones y oficios) y conglomerados geograficos
estarfan adecuadamente representados en la muestra. Una segunda limitacién podria estar vinculada al disefio
transversal utilizado, el que impide cualquier inferencia de causalidad en sentido estricto entre las variables
estudiadas. Por lo que seria importante que futuras investigaciones consideren la posibilidad de llevar a
cabo estudios longitudinales para establecer el orden causal de las relaciones encontradas en este trabajo.
Otra limitacién del estudio podria estar referida al cardcter autodescriptivo de las escalas y cuestionarios
empleados para la recoleccion de los datos. Por tratarse de medidas que evaltian comportamientos percibidos,
las respuestas podrian verse contaminadas por el componente subjetivo que esto conlleva. Para superar esta
limitacién serfa valioso que futuros estudios evaltien la posibilidad de incluir datos provenientes de otras
fuentes, con el propésito de incrementar la validez externa.

Entre las fortalezas cabe destacar que esta investigacidon constituye un aporte original a la literatura
psicolégica, al dejar claramente establecido el rol mediador del comportamiento innovador. De este modo,
se erige en una de las primeras investigaciones latinoamericanas que se hace eco de las exhortaciones de otros
investigadores (De Spiegelaere et al., 2018) y organismos especializados (EU-OSHA, 2018) para analizar su
intervencion como tercera variable, capaz de explicar el bienestar laboral. Mds aun, los hallazgos obtenidos
llenan un vacio puesto que de la revision de la literatura més actualizada no surge ningun estudio que haya
examinado simultineamente esta combinacién de constructos, o que les haga jugar a cada uno los roles que
aqui les fueron asignados.

Las principales implicaciones pricticas que podrian derivarse de estos hallazgos se vinculan, en primer
lugar, ala necesidad de promover précticas organizacionales positivas, que permitan el desarrollo de conductas
innovadoras. Segun se desprende de este estudio, el comportamiento innovador se erige en un engranaje clave
para retener al talento humano, desde el momento que actia como un factor organizacional que mantiene
a los trabajadores en su empleo. Tal como lo han establecido otras investigaciones (Ghosh & Gurunathan,
2015; Lee et al,, 2014) al incrementar el arraigo laboral disminuyen las intenciones de desvincularse y, con
ello, se reducen los consabidos costos que la renuncia voluntaria conlleva para las organizaciones en términos
de seleccidn, induccidn y capacitacién de nuevo personal.

Como corolario del trabajo realizado se abren nuevas lineas de investigacién. En este sentido, la agenda
para futuros estudios deberia orientase, en primer lugar, a replicar este modelo en otras muestras de
trabajadores. Asi, por ejemplo, algunas investigaciones podrian extender los limites del universo estudiado en
esta oportunidad. Del mismo modo, el modelo podria estudiarse exhaustivamente en grupos ocupacionales
especificos, de modo de corroborar silas particularidades de cada profesién dejan su impronta en las relaciones
encontradas. A suvez, estudios transculturales podrian contrastar el modelo desarrollado con miras a iluminar
la posible influencia de la cultura en las relaciones encontradas. En tltima instancia, la verificacién del modelo
aqui presentado en otros contextos, constituirfa un valioso aporte para determinar si, mas alld de las diferencias
culturales, existen factores psicoldgicos que trascienden los contextos sociales y politicos. La exploracién de
tales alternativas estarfa marcando la agenda para futuros estudios en el area.
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