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Resumen: El andlisis de terceras variables cuenta con cierta trayectoria en la investigacién
organizacional. No obstante, alin subsisten errores conceptuales que impiden la correcta
comprensién de procesos estadisticos tales como mediacion, supresiéon y moderacién. Frente a
esto, el objetivo del presente trabajo fue clarificar mediante un ejemplo empirico tales procesos.
Para ello, se analizd el rol de la satisfaccion laboral como tercera variable en las relaciones
entre pasion por el trabajo y arraigo laboral. Se disefié un estudio transversal de alcance
correlacional-explicativo y se estudié una muestra no probabilistica de 381 trabajadores
argentinos. Los datos se analizaron mediante el enfoque de regresién jerdrquica, cuyos
resultados indican que la satisfaccion se desenvuelve como mediador parcial en las relaciones
entre pasién armoniosa y arraigo laboral, y como variable supresora en las vinculaciones entre
pasion obsesiva y el arraigo laboral. No se hallaron evidencias a favor de su rol como variable
moderadora en tales relaciones. El estudio realizado contribuye a la literatura al demostrar la
relevancia de la satisfaccién para la retencién de personal, dando luces sobre la aplicacién e
interpretacion de terceras variables en la investigacién organizacional. Las principales
limitaciones atafien al disefio transversal, que impide cualquier inferencia de causalidad, y el
uso de medidas de autoinforme como tnico instrumento de recoleccién.
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Job Satisfaction as a Third Variable in the Relationship Between Work Passion and Job
Embeddedness

Abstract: The analysis of third variables has a well-established tradition in organizational research. However, conceptual
misunderstandings that hinder the correct interpretation of statistical processes such as mediation, suppression, and moderation
persist. In response, the aim of this study was to clarify these processes through an empirical example. Specifically, the role of job
satisfaction as a third variable in the relationship between work passion and job embeddedness was examined. A cross-sectional,
correlational-explanatory study was conducted using a non-probabilistic sample of 381 Argentinian workers. Data were analyzed
using a hierarchical regression approach. Results indicate that job satisfaction acts as a partial mediator in the relationship between
harmonious passion and job embeddedness, and as a suppressor variable in the relationship between obsessive passion and job
embeddedness. No evidence was found to support the role of job satisfaction as a moderator in these relationships. This study
contributes to the organizational literature by demonstrating the relevance of job satisfaction in employee retention and offering
insights into the application and interpretation of third-variable effects in organizational research. The main limitations relate to
the cross-sectional design, which prevents causal inference, and the exclusive use of self-report measures for data collection.

Keywords: Mediation, moderation, job satisfaction, suppression, third variables.

Satisfacdo no trabalho: terceira varidvel nas rela¢des entre paixao pelo trabalho e
comprometimento organizacional

Resumo: A analise de terceiras varidveis ja possui uma trajetdria consolidada na pesquisa organizacional. No entanto, ainda existem
erros conceituais que dificultam a compreensao correta de processos estatisticos como mediacado, supressao e moderagédo. Nesse
contexto, o objetivo deste artigo é esclarecer esses processos por meio de um exemplo empirico. Para isso, foi analisado o papel da
satisfacdo no trabalho como uma terceira varidvel nas relagdes entre paixdo pelo trabalho e comprometimento organizacional. Foi
realizado um estudo transversal de natureza correlacional-exploratéria, com uma amostra ndo probabilistica de 381 trabalhadores
argentinos. Os dados foram analisados usando a abordagem de regresséo hierarquica, cujos resultados indicam que a satisfacao
atua como mediadora parcial das relagdes entre a paixdo harmoniosa e o comprometimento organizacional, e como varidvel
supressora nas relagdes entre a paixao obsessiva e comprometimento organizacional. Ndo foram encontradas evidéncias a favor de
seu papel como variavel moderadora em tais relagées. O estudo contribui para a literatura ao demonstrar a relevancia da satisfagao
no trabalho para a retencdo de pessoal, além de esclarecer a aplicacdo e interpretacdo de terceiras varidveis na pesquisa
organizacional. As principais limitacdes referem-se ao delineamento transversal, que impede inferéncias de causalidade, e ao uso
exclusivo de medidas de autorrelato como instrumento de coleta.

Palavras-chave: mediacdo, moderacdo, satisfacdo no trabalho, supressao, terceiras variaveis.
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Introduccién

Los mecanismos de mediacién y moderacién de variables tienen una larga tradicién en las
ciencias sociales, que puede remontarse a las primeras décadas del siglo xx. Sin embargo, es merced
al trabajo de Baron y Kenny (1986) sobre las distinciones conceptuales y estadisticas entre ambos
que tales procesos adquirieron una notable popularidad entre los investigadores del comportamiento
organizacional. En este sentido, el analisis de relaciones bivariadas y de efectos directos ha cedido su
lugar al andlisis de relaciones de dependencia miiltiple, efectos indirectos y procesos condicionales;
de ahf que la tendencia predominante en la actualidad sean las denominadas investigaciones de
segunda generacién (Holmbeck, 2019; Hopwood et al., 2020). Bajo esta etiqueta se ubican todos
aquellos estudios orientados a analizar modelos explicativos en los que sea posible identificar la
intervencion de otra u otras variables sobre la relacién entre predictores y resultados. A tales variables
intervinientes se las conoce, genéricamente, como terceras variables (Yu & Li, 2020).

Una vez establecida la relacién entre dos variables, a las que podemos denominar Xe Y, a
menudo puede resultar de interés estudiar el efecto de una tercera variable, identificada bajo el
nombre Z(Ato & Vallejo, 2011). Inicialmente, es posible sefialar que el efecto de dicha variable ~
podria encuadrarse dentro de la categoria de efecto de mediacién o dentro de la categoria de efecto
de moderaciéon. No obstante, de modo mas riguroso es preciso resaltar que las condiciones bajo las
cuales puede manifestarse una tercera variable son mucho mas diversas que las que una clasificacion
dicotémica puede capturar. En este sentido, ademas de las situaciones de mediaciéon y moderacién,
también pueden observarse situaciones de covariacion, espuriedad y supresion, asi como procesos
combinados, tales como la mediacién moderada y la moderaciéon mediada (Hayes, 2022; MacKinnon
& Lamp, 2021; Van Landinghama et al., 2020).

A pesar de su popularidad y uso extendido en las investigaciones contemporaneas, aun
subsiste cierta confusion respecto al alcance, particularidades e implicaciones de las terceras
variables. Por eso, clarificar conceptualmente cada proceso y demostrar con ejemplos empiricos su
aplicacion se erige como un objetivo (til y necesario. Con esta finalidad se ha desarrollado el presente
manuscrito, el cual pretende echar luz sobre algunas de las funciones que puede asumir una tercera
variable. Especificamente, se analizara el hipotético rol de la satisfaccién laboral como mediador-
supresor, en un caso, y como moderador, en otro, sobre las vinculaciones entre pasién por el trabajo
y arraigo laboral. Tales modelos han sido contrastados en las matrices empiricas integradas a partir
de los datos proporcionadas por 381 trabajadores de diversas organizaciones publicas y privadas,
productivas y de servicios, localizadas en la provincia de Santa Fe, Argentina.

El hipotético rol de la satisfaccion como tercera variable se encuentra sostenido en las
conclusiones de especialistas (Judge et al., 2021) que subrayan que la satisfaccién laboral explica
muchas de las relaciones entre diversos antecedentes disposicionales (tales como la pasién por el
trabajo) y comportamientos organizacionalmente relevantes (en este caso, el arraigo laboral). En la
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misma linea, estudios recientes (Azmi et al., 2021; Purba & Ananta, 2018; Ramaite et al., 2022;
Tarkar et al., 2019; Teng et al., 2021; Tolentino et al., 2022) demuestran que la satisfaccién laboral
interviene como tercera variable mediando o moderando diversas conductas, tales como, por ejemplo,
las intenciones de renuncia y el compromiso con la organizacién. Sobre su posible rol como variable
supresora, no se registran evidencias publicadas hasta el momento, por lo que el siguiente estudio
cubre un area de vacancia.

La principal contribucién de este trabajo reside en abordar de manera simple y clara conceptos
que, aun siendo sumamente populares en la investigacion psicosocial, se pueden prestar a malas
interpretaciones a la hora de aplicar las pruebas estadisticas e interpretar sus resultados. Conocer las
caracteristicas de la mediacion, supresion y moderacién puede contribuir a asignar con mayor
rigurosidad a cada variable su rol mas adecuado en el modelo y, en dltima instancia, a formular
claramente preguntas, objetivos e hipétesis de investigacion. Como desideratum final se aspira a que
este manuscrito pueda constituirse en un articulo de consulta, al que puedan acudir otros
investigadores interesados en aplicar terceras variables a la hora de explicar el comportamiento
organizacional.

Luego de esta introduccién, el manuscrito se estructura en una seccién de marco tedrico, en la
cual se sistematizan brevemente los conceptos de mediacion, supresion y moderacion, y se presentan
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los modelos tedricos postulados en el presente estudio, mediante los cuales se pretende ejemplificar
dichos procesos; seguidamente, el articulo presenta la estrategia metodoldgica, detallando el disefio,
los participantes, el procedimiento de recoleccion de datos, las consideraciones éticas que guiaron la
presente investigacion, los instrumentos de medicién de las variables de interés y la estrategia de
analisis estadistico; a continuacién, se exponen y discuten los resultados obtenidos, culminando el
manuscrito con las conclusiones en las que se resefian las principales contribuciones y limitaciones
del trabajo realizado, y se proponen lineas futuras de investigacion derivadas de este estudio.

Marco teérico

Mediacion, supresion y moderacion estadistica: consideraciones generales

En una primera aproximacion, es posible afirmar que una variable funciona de tres maneras:
i) como mediadora, cuando es capaz de dar cuenta (total o parcialmente) de la relacién entre un
predictor y un criterio; ii) como supresora, cuando incrementa la prediccién de un resultado por
parte de una variable independiente, y iii) como moderadora, cuando altera el efecto de la variable
independiente sobre la variable dependiente o, incluso, modifica la direccion de la relacién entre
ambas (Hayes, 2022; Holbert & Park, 2020; Yu & Li, 2020).

De un modo mas estricto puede sefialarse que tanto la mediacién como la supresién dividen
la varianza de la variable dependiente. Por esa razén, ambos tipos de efecto pueden ser
determinados a partir de la comparacién entre los coeficientes de regresion previos y posteriores a
la inclusién de la tercera variable en la ecuacién (Ato & Vallejos, 2011; Murgui & Jiménez, 2013).
Concretamente, la mediacién consiste en la reduccién de la proporcién de varianza explicada
directamente por la variable independiente en la variable criterio, mientras que la supresion
conlleva lo contrario (Cheung & Lau, 2008). En efecto, siguiendo la definicién de Paulhus et al.
(2004), la supresién se configura en la medida en que la inclusién simultanea de dos predictores
mejora uno o ambos coeficientes de regresion beta. Especificamente, las variables supresoras son
variables que “suprimen” |a parte de la variable predictora que es irrelevante y que no esta asociada
con la variable de resultado. Justamente por esta propiedad reciben su denominacién. La supresion
es el tinico caso en el que la varianza compartida entre los predictores es irrelevante para el criterio,
por lo que su eliminacién mejora la validez de cada predictor y, con ello, la capacidad explicativa
del modelo (Collins & Schmidt, 1997).

Un analisis mas profundo muestra que, tanto en el caso de la mediacién como de la
supresion, pueden presentarse diversas posibilidades. En lo que a mediacién respecta, esta puede
ser de indole parcial o total, dependiendo de que los efectos directos residuales de la variable
independiente sigan o no siendo significativos (Hayes, 2022). Para comprender este punto es
imprescindible tener en cuenta que el analisis de mediacién se basa en la descomposicién del
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efecto total del predictor. Siguiendo a Ato y Vallejo (2011), "el efecto causal X=>Yes el coeficiente
¢’y los efectos causales X7y Z=2Y son, respectivamente, los coeficientes a y 4" (p. 551).
Siguiendo esta terminologia el efecto total es equivalente, entonces, a la suma del efecto directo
residual no mediado (c) y del efecto indirecto (a *4), “cuyas magnitudes dependen del grado en
que Xafecta a Z(coeficiente a), y Zafecta a Y(coeficiente b) controlando X" (Ato & Vallejo, 2011,
p. 552). Si el efecto directo residual no es estadisticamente significativo, se dice que la mediacién
es total o completa; en cambio, si dicho efecto presenta valores de probabilidad menores a 0,05,
se trata de una mediacién parcial (Cheung & Lau, 2008).

En cuanto a la supresion, la revision de literatura muestra que existen tres situaciones
posibles: i) supresion clasica, ii) supresion reciproca (también denominada supresion cooperativa)
y iii) supresién negativa (Massen & Bakker, 2001). Esta dltima también se recoge en la literatura
bajo los nombres de supresion neta o supresion cruzada (Paulhus et al., 2004). La forma clasica de
supresion corresponde a aquella situacién en la que, aunque la tercera variable y la variable de
resultado tienen una correlacién nula o muy débil, la prediccién de Xaumenta al incluir un supresor
que esta correlacionado con otro predictor significativamente relacionado con la variable resultado
(Collins & Schmidt, 1997). En otras palabras, la variable independiente postulada como predictor
original (X) se beneficia por la inclusién de otra variable que parece no tener poder predictivo (2).

La supresion reciproca o cooperativa implica casos en los que dos predictores se
correlacionan de manera opuesta con el criterio, pero positivamente entre si, o bien ambos se
correlacionan positivamente con el criterio, pero negativamente entre si. En cualquier caso, incluir
ambos predictores en la ecuacién de regresién aumenta los coeficientes beta de ambos (Maassen
& Bakker, 2001). El tercer patrén, la supresién neta o cruzada, se refiere a situaciones en las que
tres variables se correlacionan positivamente entre si, y la inclusién de ambos predictores (Xy 2) en
la ecuacion de regresiéon aumenta el peso del predictor mas fuerte y cambia el signo del predictor
mas débil. Es decir, una correlacién positiva de orden cero se convierte en un peso beta negativo
(Conger, 1974). Aqui, las tres variables estan correlacionadas positivamente, lo que sugiere,
inicialmente, una situacién de redundancia. La verdadera identidad como supresor solo se hace
evidente cuando los pesos de regresién son estimados, y el predictor mas pobre muestra un signo
contrario al de su coeficiente de correlacién (Paulhus et al., 2004).

En cuanto al tercer mecanismo bajo el cual pueden operar las terceras variables, la
moderacién, Baron y Kenny (1986) establecieron que moderador es cualquier variable de indole
cualitativa o cuantitativa que afecta la direccién o la fuerza de la relacién entre una variable
independiente y una variable dependiente o criterio. Desde un marco de analisis correlacional, un
moderador es una variable que afecta la correlacién entre otras dos. En este sentido, se dice que
un moderador es positivo cuando incrementa o fortalece la relacién entre la variable independiente
y la variable de resultado, y que es negativo cuando tal relacién se ve disminuida en presencia del
moderador (Hayes & Montoya, 2017). En la moderacién también es posible diferenciar entre una
moderacién total, cuando para un nivel o rango de valores de la variable moderadora el efecto de
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Xsobre Yes cero, y una moderacién parcial, cuando el efecto se reduce significativamente pero no
es nulo (Holbert & Park, 2020).

En términos del analisis de varianza (ANOVA), un efecto moderador puede representarse como
la interaccién entre una variable independiente y un factor que especifica las condiciones
adecuadas para su funcionamiento. En este sentido, se dice que los efectos de moderacién son
también efectos de interaccién (Hayes & Montoya, 2017). De aqui que para estimar si una variable
Zinterviene moderando la relacién entre Xe ¥, sea necesario calcular una ecuacién de regresion
multiple en la que se incluye el efecto del producto entre Xy Z Al representar graficamente tales
relaciones es factible observar que las pendientes de regresion de Ysobre Xdependen de los valores
que adopte Z Tales pendientes son efectos simples y tienen la misma interpretacién que en una
ANOVA factorial (Ato & Vallejos, 2011).

La satisfaccion laboral como tercera variable

La satisfaccién laboral es, probablemente, el mas fructifero y controvertido de los constructos
que integran el acervo tedrico de la psicologia organizacional. Su conceptualizacién ha fluctuado
entre una perspectiva afectiva, que la define como un sentimiento positivo, hasta una perspectiva
cognitiva, que la entiende como un juicio mensurable acerca de las condiciones materiales y
psicosociales del trabajo (Salessi et al., 2020). En un intento por superar tal dicotomia, la literatura
contemporanea (Judge et al., 2021) concibe la satisfaccién laboral como una actitud, valga decir,
como un conjunto de respuestas cognitivas y afectivas a la situacién laboral con importantes
implicancias en el comportamiento de los empleados. Justamente por ello, la satisfaccién se ha
posicionado como una variable central en cualquier modelo que pretenda explicar consecuencias
organizacionalmente relevantes.

Sus efectos directos sobre diversos comportamientos y actitudes se encuentran bien
documentados en la literatura especializada (Judge et al., 2021). No obstante, en las dltimas
décadas los investigadores han comenzado a preguntarse si la satisfaccion tiene alguna injerencia
en las relaciones entre otros constructos del espacio psicoldgico. En linea con esta tendencia, el
presente trabajo se orienta a examinar la satisfaccién laboral como tercera variable en las
vinculaciones entre pasion por el trabajo y arraigo laboral.

El término pasion por el trabajo describe un estado de deseo persistente basado en la
internalizacién del trabajo en el se/f(Vallerand, 2015). Dicha pasién puede ser de tipo armoniosa,
cuando el trabajo ocupa un espacio significativo en la identidad, pero se encuentra en equilibrio
con otras actividades; o de tipo obsesiva, cuando el trabajo acapara un espacio desproporcionado
en la identidad y la necesidad de trabajar se torna imperiosa e incontrolable (Salessi & Omar,
2020). El arraigo laboral (del inglés job embeddedness) se define como el conjunto de fuerzas intra
y extraorganizacionales que impiden que una persona abandone su trabajo. Este fenémeno se erige
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sobre tres pilares: vinculos, ajustey sacrificio(Clinton et al., 2012). El primero alude a las relaciones
afectivas con otras personas dentro y fuera de la organizacién; el segundo atafie a la
compatibilidad percibida entre el sujeto, su familia y el entorno organizacional y comunitario en el
que residen; el Gltimo representa el coste psicosocial percibido en caso de que el sujeto decidiera
desvincularse voluntariamente de la organizacién, o radicarse en otra comunidad. Por ende, cuanto
mas sean los lazos emocionales, mayor la compatibilidad con el entorno y mayores los sacrificios
subsecuentes al abandono de ese empleo, mas arraigada laboralmente se encontrara una persona
(Salessi, 2022).

Tal como se indicé previamente, este articulo pretende clarificar los conceptos de mediacién,
supresién y moderacién a partir de un ejemplo concreto. Con esta finalidad se analizara el rol que
juega la satisfacciéon como tercera variable en las vinculaciones entre pasién por el trabajo y arraigo
laboral. En este sentido, recientes estudios sugieren que la pasién tiene efectos indirectos sobre las
intenciones de renuncia y el arraigo laboral, siendo actitudes positivas como la satisfaccién laboral
posibles mecanismos explicativos de esa relacién (Azmi et al., 2021; Purba & Ananta, 2018;
Ramaite et al., 2022; Tarkar et al., 2019; Teng et al., 2021; Tolentino et al., 2022). Paralelamente,
algunas evidencias indican que la satisfaccién laboral también puede intervenir moderando los
efectos directos de variables disposicionales sobre el comportamiento organizacional (Allan et al.,
2018; Madero-Gémez, 2020), por lo que a partir de estos referentes empiricos se proponen dos
modelos explicativos de la accién de la satisfaccién laboral como tercera variable. Tales modelos
se ilustran en la figura 1.

Figura 1. Modelos explicativos de la accién de la satisfaccién laboral como tercera variable.

PA PA
sL ARRAIGO St ARRAIGO
—»
N - /
Modelo A. Satisfaccion laboral como Modelo B. Satisfaccion laboral
mediador/supresor. como moderador.

Fuente: elaboracién propia
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Método

Disefio

Se disefié una investigacién empirica cuantitativa enmarcada en los lineamientos de la
estrategia asociativa-explicativa, puesto que la finalidad era explorar la relacién funcional entre las
variables seleccionadas (Reyes-Reyes et al., 2019).

Participantes

A partir de un muestreo por disponibilidad, se conformé una muestra de 381 trabajadores
(55,80% mujeres) de diversas organizaciones publicas y privadas localizadas en la provincia de
Santa Fe, Argentina. El promedio de edad fue de 34,36 afios (DE=10,18), en tanto que la
antigiedad laboral media fue de 8,19 afios (DE = 8,56). El 72,82% de los participantes estaba
casado o en pareja. El 74,94% tenia estudios superiores (terciarios o universitarios) completos. El
75% de la muestra se desempefiaba en el ambito privado. El 72% desarrollaba sus actividades en
el rubro comercio y servicios (incluyendo en esta categoria telecomunicaciones, finanzas, hoteleria,
educacion, salud y administracién publica) y el 28% restante en el rubro industrial (principalmente
textil y metalmecanica). El 21% ocupaba posiciones de alta jerarquia en el organigrama
organizacional (jefaturas, supervisiones, gerencias o direcciones).

Procedimiento

La recoleccién de los datos se desarroll6 en el primer semestre del afio 2021, coincidiendo
con el advenimiento de la pandemia por Covid-19 y las medidas de aislamiento social obligatorio
decretadas por el Gobierno de la Republica Argentina. Se contacté por correo electrénico a diversas
organizaciones productivas y de servicios, invitandolas a participar del estudio. Con quienes
respondieron se realizaron entrevistas virtuales explicandoles los objetivos del estudio y los alcances
de su participaciéon. Las organizaciones voluntarias que aceptaron participar recibieron un /ink de
acceso a un formulario electrénico, para distribuirlo a través de las areas correspondientes entre
sus miembros. Asimismo, se proveyeron instrucciones claras sobre cémo responder el cuestionario,
y se dejé un email de contacto para quienes desearan mayor informacién sobre la investigacién.

Consideraciones éticas

Los participantes firmaron un formulario de consentimiento informado previamente a
comenzar a responder el formulario electrénico. En tal documento se explicitaban los objetivos de
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la investigacién, sus derechos como participantes e informacién de contacto de la directora del
estudio. Se aseguré el anonimato y confidencialidad de la informacién obtenida, tanto durante la
fase de anélisis de datos como en futuras publicaciones de resultados.

Instrumentos

Los participantes completaron un formulario electrénico conteniendo informacién sobre el
objetivo y las instrucciones para responder, asi como el consentimiento informado y los
instrumentos que seguidamente se describen. El protocolo de recoleccién incluyé, ademas, una
seccion de caracteristicas sociodemograficas para efectos de caracterizar la muestra bajo estudio.
A continuacion, se describen los instrumentos mencionados.

Escala de satisfaccion laboral

Se aplicé la adaptacién argentina de la escala desarrollada por MacDonal y Mclntyre (1997).
El instrumento esta integrado por siete ftems (por ejemplo, “en mi trabajo puedo aplicar todas mis
capacidades y habilidades”; a=0,87) valorados sobre una escala tipo Likert de 5 puntos
(1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo).

Escala de pasion por el trabajo

Se aplicé la adaptacién argentina de la escala homénima de Vallerand (2015). El
instrumento se encuentra integrado por 14 items con formato tipo Likert de 5 puntos
(1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo), distribuidos proporcionalmente entre
las subescalas de pasién armoniosa (por ejemplo, “las cosas que aprendo en este trabajo hacen
que lo valore mas todavia”; o = 0,79) y pasién obsesiva (por ejemplo, “el impulso es tan fuerte que
no puedo dejar de hacer este trabajo”; a =0,80).

Escala de arraigo laboral

Se administr6 la adaptacién argentina de la escala de Clinton et al. (2012). La escala se
encuentra conformada por 12 items orientados a evaluar el arraigo laboral (por ejemplo, “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).
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Estrategia de andlisis

Inicialmente, se realizaron algunas pruebas preliminares con fines exploratorios y
descriptivos. En primer lugar, se analizaron casos perdidos mediante el test conjunto de
aleatoriedad de Little. Se identificaron casos atipicos mediante el calculo de puntuaciones 2y
distancias de Mahalanobis al cuadrado (7).

En segundo lugar, se analiz6 la distribucién de las variables mediante el calculo de
estadisticos descriptivos y coeficientes de asimetria y curtosis. En tercer lugar, se examiné el
cumplimiento de los supuestos de independencia entre los residuos, homocedasticidad, linealidad,
normalidad y libre colinealidad (Hair et al., 2019; Tabachnick et al., 2019). Finalmente, se
obtuvieron evidencias de confiabilidad, validez convergente-discriminante y relacién de las
puntuaciones de las escalas utilizadas. Con tal propésito, se analizaron el coeficiente Omega (w)
de McDonald, la varianza media extraida y su raiz cuadrada (Ave, del inglés Average Variance
Extracted) y las correlaciones bivariadas entre las variables a partir del coeficiente de correlacién
de Pearson (Bagozzi & Yi, 2012; Contreras-Espinoza & Novoa-Mufioz, 2018).

Con miras a contrastar empiricamente el posible rol de la satisfaccién laboral como tercera
variable mediadora, supresora y moderadora, se utiliz6 el enfoque de regresion mediante el
software spss (version 24). En este sentido, se realizé un andlisis de regresion mdiltiple jerarquica
utilizando el método /ntroducir.

Para analizar el posible rol mediador o supresor, se ingresaron en un primer modelo las
variables independientes (pasion armonicay pasion obsesiva) y la variable criterio. En un segundo
modelo se ingresd, ademas, |a tercera variable (satisfaccion laboral). Para determinar un posible rol
moderador de la satisfaccion en las relaciones entre pasion por el trabajo y arraigo laboral, se creé,
en primer lugar, el término de interaccién entre las variables explicativas (pasion armoniosa 'y
pasion obsesiva) y la tercera variable postulada como moderador (satisfaccion laboral). Puesto que
la interaccién es el producto de las dos variables, es conveniente que tal producto refleje el valor
cero para facilitar la interpretacién de los coeficientes de regresion. Por eso, se opté por centrar las
variables obteniendo puntuaciones diferenciales respecto de su media. Dichos términos
multiplicativos fueron ingresados a la ecuacién de regresion en un tercer modelo.

Las medidas de ajuste analizadas fueron el A2y el criterio de informacién de Akaike (AIC). La
utilidad pragmatica del cambio en el A fue determinada con base en la correlacién semiparcial
(Husley & Meyer, 2003). Adicionalmente, se llevé a cabo un andlisis de la comunalidad.
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Resultados y discusion

Andlisis preliminares

Se hallaron valores faltantes en cuatro items, los cuales fueron inferiores al 5% y cuyo patrén
respondia completamente al azar (MCAR; x%3s1) = 163,96, p = 0,924). Tales valores fueron
reemplazados mediante el método expectacién-maximizacién. No se detectaron problemas de
asimetria o curtosis extrema ni valores atipicos, encontrandose los valores de los respectivos
coeficientes dentro del rango recomendado por la literatura. Los graficos indicaron el cumplimiento
de los supuestos de homocedasticidad, linealidad y normalidad. Se obtuvieron valores de tolerancia
entre 0,48y 0,64,y entre 1,54y 1,88 en su inverso FIv. El estadistico dfue de 2,04. Tales resultados
mostraron un adecuado cumplimiento de los supuestos multivariados (Hair et al., 2019;
Tabachnick et al., 2019).

Evidencias de confiabilidad, validez y relacion

En la tabla 1 se presentan los estadisticos descriptivos, los coeficientes de confiabilidad y
validez, y las correlaciones bivariadas entre las variables estudiadas.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos, coeficientes de correlacién, confiabilidad y varianza media extraida correspondiente
a las variables bajo estudio

Variables M DT 1 2 3 4 ® AVE v AVE
1. Pasi6n armoniosa 3,85 0,96 - 0,43* 0,66* 0,56* 0,85 0,72 0,84
2. Pasion obsesiva 2,90 0,92 - 0,39* 0,44~ 0,80 0,70 083
3. Satisfaccién laboral 3,73 0,90 - 0,60* 0,87 0,71 0,83
4. Arraigo laboral 3,46 0,89 - 081 0,74 0,86

Nota. *Todas las correlaciones son significativas al nivel p<0,01.

Fuente: elaboracién propia.

El andlisis de la tabla T muestra que todas las variables se correlacionaron positiva y
significativamente con el arraigo laboral. Tales resultados se encuentran en linea con los hallazgos
de investigaciones previas concretadas en el ambito local (Salessi, 2022; Salessi & Omar, 2018;
Salessi & Omar, 2020), que también han informado asociaciones positivas entre las actitudes y las
conductas aqui analizadas.

Se obtuvieron evidencias de adecuada confiabilidad, habida cuenta de que para todas las
escalas el coeficiente w fue superior a 0,70 (Contreras-Espinoza, & Novoa-Mufioz, 2018). Asimismo,
se encontrd evidencia de validez convergente y discriminante para todas las escalas, desde el
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momento que el indice AVE para cada una fue mayor a 0,50, y su raiz cuadrada fue superior a la
correlacion entre ese constructo y todos los demas (Bagozzi & Yi, 2012).

Andlisis de mediacion, supresion y moderacion

La tabla 2 presenta los coeficientes beta estandarizados y los indices de ajuste considerados
para la regresion del arraigo sobre la pasion armoniosa y la pasion obsesiva, antes y después de la
intervencién de la satisfaccién laboral como tercera variable.

Tabla 2. Coeficientes de regresién correspondientes estandarizados, correlaciones semi-parciales, medidas de ajuste y
tamafio de efecto.

Predictores B t p Isp R2 AR? AlC f2

Modelo 1

Pasién armoniosa 0,60 11,02 0,000 0,35

Pasién obsesiva 0,18 3,93 0,001 0,13 0,431 0431*** 119,28 0,75
Modelo 2

Pasién armoniosa 0,30 484 0,000 0,26

Pasion obsesiva -0,38 6,50 0,000 0,21

Satisfaccién laboral 045 6,82 0,000 0,32 0,532 0,101 *** 98,36 1,13
Modelo 3

Pasién armoniosa 0,30 4,84 0,000 0,26

Pasion obsesiva -0,38 6,50 0,000 0,21

Satisfaccién laboral 0,45 6,82 0,000 032

PA x SL 0,08 0,702 0,484 0,13

PO x SL 0,02 0,188 0,851 0,11 0,534 0,002 214,52 1,14

Nota. 8 = Coeficiente de regresion estandarizado; rs, = Correlacion semiparcial; R?= Correlacién miiltiple al cuadrado;
AR? = Incremento del cambio del coeficiente de correlacién miiltiple al cuadrado; *** p <0,001; AIC = criterio de
informacion de Akaike; f2 = Coeficiente f? de Cohen para el tamafio de efecto.

Fuente: elaboracién propia.

El analisis de regresion realizado muestra que la pasién armoniosa y obsesiva explica en
conjunto el 43,1% de la varianza del arraigo laboral (F2;381) = 68,922, p=0,000). En el segundo
modelo se registré un aumento del 10% en la varianza, el cual se adjudica a la intervencién de la
satisfaccion laboral (Fi3381) = 67,147, p=0,000).

La inspeccién de los coeficientes beta permite sefialar que, tras la inclusién de la satisfaccion
laboral en la ecuacién de regresion, el efecto directo de la pasién armoniosa sobre el arraigo laboral
se redujo. Sin embargo, la pasién continué teniendo efectos residuales estadisticamente
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significativos, mostrando que tal mediacién no era completa sino parcial. En cuanto al
comportamiento de la pasion obsesiva, los hallazgos sefialan lo contrario. En este caso, el ajuste
estadistico producido por la incorporacién de una tercera variable resulté en un incremento de la
magnitud de la relacién entre pasiéon obsesiva y arraigo laboral. Dicho hallazgo proporciona
evidencia de que se estd frente a una situaciéon de supresién. Teniendo en cuenta que las
correlaciones rde Pearson entre pasion obsesiva, satisfaccion y arraigo laboral son de signo positivo
(tabla 1), y que tras la inclusién de la tercera variable en la ecuacién de regresién acaecié un
cambid en el signo de la pasion obsesiva, es posible afirmar que se esta frente a un caso de
supresion cruzada (Paulhus et al., 2004).

En cuanto al posible rol moderador de la satisfaccion, tal como puede observarse en el
modelo 3, los coeficientes de regresion correspondientes a los términos de interaccién
(satisfaccion x pasion obsesiva, satistaccion x pasion armoniosa) no fueron significativos. Este
hallazgo demuestra que la satisfaccién no interviene en calidad de moderador en las vinculaciones
entre pasion por el trabajo y arraigo laboral.

Frente a los resultados obtenidos, el modelo A, que postulaba la intervencién de la
satisfaccion como mediadora/supresora, resulta ser la propuesta explicativa mas idénea para
representar el rol de la satisfaccion como tercera variable en las relaciones entre pasion por el
trabajo y arraigo laboral.

En la figura 2 se ilustra graficamente la varianza comin y las varianzas especificas
correspondientes a las variables independientes y a la variable mediadora/supresora.

Figura 2. Porcentajes de varianza explicada (especifica y compartida) correspondiente al arraigo laboral.

Varianza SL
9,61%

Varianza PO 1,44%

Varianza PA
4,41%%

Varianza
compartida
37,74%

R2=53,2%

Fuente: elaboracién propia.
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Los resultados encontrados pueden interpretarse en dos sentidos: i) en su rol de mediadora
parcial, la satisfaccién laboral explica una fraccién del efecto que la pasiéon armoniosa tiene sobre
el arraigo laboral; ii) en su rol de supresora, la satisfaccién acrecienta el potencial predictivo que la
pasion obsesiva tiene sobre este Ultimo. Parafraseando a Paulhus et al. (2004) “la eficacia
predictiva de Xes desatada tras la inclusién de Z* (p. 308). En cualquier caso, sea como mediador
0 como supresor, queda puesto de manifiesto que la satisfaccién es un engranaje clave en la
explicacion del arraigo laboral.

Dicho hallazgo se encuentra en sintonia con las conclusiones de otras comunicaciones
cientificas, que han destacado que la pasién por el trabajo influye sobre el arraigo laboral y sobre
las intenciones de renuncia indirectamente a partir de la mediacién de otros estados y actitudes.
Asi, por ejemplo, un estudio taiwanés desarrollado sobre una muestra de trabajadores de servicios
(Teng et al.,, 2021) concluyé que la pasién por el trabajo no conlleva directamente una mayor
integracion y arraigo laboral. Segun este estudio, su efecto sobre el comportamiento se explica por
la promocién de estados positivos como el engagement. De modo similar, otras investigaciones
(Azmi et al, 2021; Purba & Ananta, 2018; Tarkar et al, 2019; Toletino et al., 2022) han
demostrado que la pasién influye en las intenciones de renuncia a través de la satisfaccién laboral.
En conjunto, estos resultados se muestran en linea con las conclusiones comunicadas por Pollack
et al. (2020), quienes a partir de un metaanalisis realizado sobre 87 estudios publicados entre
2016 y 2019 ratificaron que la pasién por el trabajo tiene una influencia inconsistente sobre el
comportamiento organizacional. Por ende, estudiar la intervencién de terceras variables constituye
un objetivo ineludible para la investigacion.

El hecho de que una variable tenga un efecto mediador o supresor aporta informacién
relevante para el investigador. La funcién mediadora representa el mecanismo generativo a través
del cual la variable independiente es capaz de influir en la variable dependiente. La funcién
supresora, entretanto, permite eliminar errores irrelevantes para el resultado, incrementando el
poder explicativo de una o mas variables del modelo. En cualquier caso, se esta en presencia de
una variable que tiene el potencial de mejorar el poder predictivo de un modelo teérico, asi como
orientar posibles estrategias de intervencién organizacional (Ato & Vallejo, 2011; Murgui &
Jiménez, 2013).

En lo que respecta al modelo aqui analizado, los resultados estarian demostrando que los
individuos apasionados son proclives al desarrollo de actitudes positivas, tales como la satisfaccién.
Las personas armoniosamente apasionadas pueden comprometerse plenamente con su trabajo,
experimentando emociones positivas y un sentido de competencia y eficacia personal que abona
los lazos con la organizacién y promueve el arraigo. Del mismo modo, las personas obsesivamente
apasionadas se refugian en el trabajo, buscando proteger e incrementar su propia estima personal.
Mientras puedan cumplir los objetivos propuestos y desempefiarse apropiadamente, los empleados
obsesivamente apasionados experimentaran una mejora significativa en su autoestima y hasta
placer en la tarea, lo que aumenta las probabilidades de permanecer en sus organizaciones. En
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dltima instancia, los hallazgos obtenidos sefialan que pasién y satisfacciéon representan una
combinacién de fuerzas capaces de evitar que una persona deje su trabajo.

Conclusiones

Pese a la popularidad que han alcanzado los procesos de mediacién, supresién y moderacién
en la investigacion del comportamiento organizacional, existe cierta confusion sobre el significado
y el uso apropiado de terceras variables. Esto resulta desafortunado dado el alto potencial que
encierran tales procesos para comprender muchos de los fenémenos que interesan a la psicologia
aplicada. En este sentido, la literatura actual (Asgari et al., 2020; Bakker & de Vries, 2022; Celik,
2018) sefiala que tanto las practicas organizacionales como las demandas y recursos laborales no
influyen de manera directa sobre el comportamiento organizacional, sino que otros factores
psicosociales intervienen en calidad de “terceras variables” para explicar su influencia o determinar
en qué condiciones son mas probables ciertas actitudes y conductas. Por eso, examinar qué factores
pueden operar como mecanismos mediadores, supresores 0 moderadores es una problematica de
interés para los estudios organizacionales.

Frente a este panorama, el presente trabajo se orienté a clarificar conceptualmente tales
procesos estadisticos y ejemplificarlos a partir de la verificacion empirica de dos modelos
explicativos en los que la satisfaccion laboral desempefié los roles de mediador/supresor y
moderador, respectivamente, en las relaciones entre pasién por el trabajo y arraigo laboral. El
manuscrito comenzé con algunas precisiones conceptuales sobre mediacién, supresién y
moderacién, asi como sobre las variables analizadas en los modelos tedricos examinados para
ejemplificar tales procesos estadisticos. Sequidamente, se presenté la metodologia, para dar paso
luego a los resultados y su discusion.

En cuanto a los hallazgos que se desprenden del estudio realizado, el modelo que postulé la
satisfaccion como variable mediadora (modelo A) recibié evidencia empirica favorable.
Concretamente, se encontré que, aun cuando existen efectos directos significativos por parte de las
dos formas de pasién por el trabajo sobre el arraigo, la satisfaccién emerge como una tercera
variable relevante en tales vinculaciones. En efecto, los analisis indican que la satisfaccion actla
como un mediador parcial entre la pasiéon armoniosa y el arraigo, al tiempo que constituye una
variable supresora para la pasion obsesiva. No se hallaron efectos de interaccién estadisticamente
significativos para los términos multiplicativos generados entre pasién por el trabajo y satisfaccion
laboral, lo que indica que esta Ultima no interviene como moderador en las vinculaciones entre
pasion y arraigo laboral (modelo B). Vale decir que ni la intensidad ni la direccién de la relacién
entre estas dltimas se ven modificadas por la mayor o menor satisfaccion de los trabajadores.

Entre las limitaciones de este estudio, quizds podria mencionarse el hecho de haber
postulado que un mismo constructo, medido de la misma manera, pudiera actuar como mediador
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y moderador simultdaneamente utilizando un mismo disefio y un mismo conjunto de datos. Frente
a esto cabe sefialar que diversos autores (Comello & Farman, 2016; Karazsia, & Berlin, 2017)
afirman que esta practica es factible. En efecto, Hayes (2022) sefiala que matematicamente es
posible que la misma variable medie y modere simultaneamente una misma relacién entre un
predictor y un criterio, y en la literatura abundan estudios en los que se aplica una estrategia de
modelos rivales para analizar el rol de un mismo constructo como tercera variable. Baste mencionar
a modo de ejemplo la investigacién de Galindo-Dominguez et al. (2020), en la que se examina si
la resiliencia funciona como mediador o moderador en las relaciones entre autoeficacia y burnout.

En lo que respecta a la interpretacién de los hallazgos aqui comunicados, vale mencionar
que el disefio transversal utilizado impide cualquier inferencia de causalidad estricta entre las
variables estudiadas, por lo que seria valioso que futuras investigaciones emplearan disefios
experimentales y longitudinales con miras a establecer el orden causal de las relaciones aqui
encontradas. Asimismo, dado que en el presente estudio se han utilizado instrumentos de
autoinforme para evaluar las variables bajo analisis, las respuestas podrian encontrarse
contaminadas por sesgos tales como la deseabilidad social o la aquiescencia. Para superar esta
limitacién seria recomendable que futuros estudios incluyeran, por ejemplo, escalas de
deseabilidad social o informacién proveniente de otras fuentes con miras a incrementar la validez
interna.

Mas alla de estas limitaciones, vale destacar que el trabajo realizado contribuye a la
literatura existente en dos sentidos. Por una parte, esta investigacién aporta evidencia empirica
adicional a favor de la intervencion de la satisfaccion como tercera variable. En este sentido, los
resultados obtenidos demuestran cdmo la satisfacciéon constituye una variable clave en la
comprensién de resultados organizacionalmente relevantes, como lo es la retencién de los recursos
humanos; de esta manera, retoma una de las lineas para la investigacién sugeridas por Ramaite et
al. (2022), quienes destacaron que el estudio del arraigo laboral amerita la adopcién de un enfoque
centrado en la persona y, por lo tanto, en variables disposicionales como las que aqui se han
considerado.

Por otra parte, analizar desde un punto de vista estadistico la intervencién de terceras
variables es fundamental en la investigacién organizacional donde, siendo dificil una aplicacién
experimental, el analisis de las relaciones entre las variables puede proporcionar importantes
indicios para la implementacion de programas de intervencién (Murgui & Jiménez, 2013). Entre
las implicancias practicas que se desprenden de estos hallazgos para los estudiosos del
comportamiento organizacional se destaca la importancia de considerar la variable satisfaccion
laboral en un modelo que pretenda explicar resultados organizacionalmente relevantes. Tal como
aqui quedé demostrado, su inclusién como predictor puede contribuir a alcanzar mayores niveles
de precision y reduccién del error en las estimaciones. Paralelamente, los presentes resultados
revisten utilidad también para gerentes de recursos humanos, desde el momento en que iluminan
el impacto favorable de la satisfaccion en los niveles de retencién de empleados. De este modo,
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aquellas organizaciones preocupadas por disminuir tasas de rotacién y abandono voluntario
deberian invertir sus esfuerzos en intervenciones que promuevan empleados saludables (Salanova,
2021) mediante el desarrollo y fortalecimiento de actitudes positivas.
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