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RESUMEN

Las caracteristicas de muchos de los mercados laborales establecen la
imposibilidad de garantizar el empleo a largo plazo, presentandose la
empleabilidad en los profesionales como garantia de éxito. Este trabajo
muestra como objetivos principales analizar el impacto que ejerce la
empleabilidad interna sobre la intencién de abandonar la empresa (ITQ), y
sobre el desarrollo de comportamientos de ciudadania organizativos
(OCB). La satisfaccion laboral se presenta como variable intermediadora
del proceso. La contrastacién del modelo de investigaciéon propuesto
muestra la influencia positiva de la empleabilidad interna percibida sobre
la satisfaccién laboral. No obstante, aunque se corrobora que dicha
satisfaccion disminuye la ITQ, los resultados en relacién a la OCB no son
concluyentes. Por otra parte, si se apoya la relaciéon negativa entre la ITQ y
la OCB. Como conclusiones se presenta un fortalecimiento del contrato
psicoldgico, motivado por un mayor reconocimiento profesional y mejores
niveles de comunicacién; ademas de una mayor implicacién e iniciativa
profesional.

Palabras clave: Empleabilidad interna percibida, satisfaccion laboral,
comportamiento de ciudadania organizativo (OCB), intencién de
abandonar la empresa (ITQ).

1. Introduccién

Actualmente, la inclusién y el desarrollo de las personas en el
mercado laboral presenta cada vez mayor incertidumbre y
preocupacién. Entre las caracteristicas mas significativas que
configuran dicho mercado de trabajo destacamos las elevadas
tasas de temporalidad y los alarmantes niveles de desempleo.
No obstante, y a pesar de ello, las permanentes necesidades de
formacion y aprendizaje no dejan de sucederse a la vez.

Por todo ello, y ante la imposibilidad actual de garantizar un
empleo a corto plazo o un empleo de por vida en una misma
organizaciéon, el contrato psicolégico entre empresa y
trabajador se entiende fundamental. Dicho contrato, por tanto,
debe asentarse necesariamente sobre la base de la
empleabilidad, con el fin de trabajar por una verdadera
implicacién entre la organizacién y el profesional, generando
asi, opciones reales de progreso para ambas partes.

Con tal propésito, este trabajo queda estructurado de la
siguiente manera. En primer lugar, centramos la atencién en la
revision conceptual de la empleabilidad, la intencién de
abandonar la empresa y el comportamiento de ciudadania
organizativo. A continuacién, presentamos nuestro modelo de
investigacién, proponiendo el efecto intermediador de la
satisfaccion laboral en el impacto que la empleabilidad interna
percibida puede tener sobre la ITQ y el OCB. Seguidamente, se
aborda el disefio y los resultados obtenidos en la contrastacién
empirica de nuestra propuesta tedrica, para finalmente,
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presentar las principales conclusiones y futuras lineas de
investigacion.

2. Marco conceptual
2.1. Empleabilidad. Concepto y tipologias

La empleabilidad atiende a la adquisicién de competencias y
cualificaciones transferibles, con el fin de reforzar la capacidad
de las personas para aprovechar las oportunidades de
educacién y formacién (OIT, 2004). La empleabilidad, por tanto,
y acorde con las experiencias personales de los individuos, se
comprende como la habilidad para incorporarse al mundo del
trabajo, mantener el empleo, e incluso obtener uno nuevo, ya
sea dentro o fuera de la propia organizacién (Hillage y Pollard,
1998; Forrier y Sels, 2003). Este término presenta ademds una
fuerte carga subjetiva, mediante la percepcién del propio
trabajador, en funcién de su nivel de conocimientos, habilidades
y actitudes (Knight y Yorke, 2002), y de la situacién objetiva del
mercado laboral (Ripoll, et al, 1994).

Asimismo, se distinguen dos tipologias principales de
empleabilidad como son la vertiente interna y externa. La
empleabilidad interna determina el nivel de competitividad de
un trabajador dentro de la empresa; es decir, establece el
perfil profesional que debe desarrollar el empleado con el
objeto de que su formacién encaje con las necesidades de la
organizacion (Sanders y De Grip, 2004). Mientras, la
empleabilidad externa, igualmente determina el nivel de
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competitividad de un trabajador, pero en este caso, en relacién
al entorno del mercado laboral. Esta empleabilidad se refiere a
la capacidad y voluntad que tienen los trabajadores para
cambiar a un puesto similar o diferente en otra empresa (De
Grip y Zwick, 2005), reflejando con ello el valor de los
profesionales en el mercado de trabajo externo.

2.2. Intencion de abandonar la empresa (itq). Concepto y
determinantes

La intencién de abandonar la empresa atiende a la medida en
que los trabajadores estan pensando dejar su actual empresa
o, inclusive, su profesién (McNatt y Judge, 2008). Esta
intencién se corresponde mas directamente con la propia
voluntad y toma de decisiones del individuo (Campbell y
Campbell, 2003), ante una necesidad de cambio en la actitud y
el comportamiento de éste (Elangovan, 2001), fruto de la falta
de adaptacion en las relaciones laborales. A pesar de que la
tendencia al abandono de la organizacion es la conducta mas
caracteristica relacionada con este constructo, no significa
necesariamente que vaya a sucederse (Maertz Jr y Campion,
2004). Asi, mientras el comportamiento real de abandono se
presenta como la finalidad ultima del trabajador, es la
intencién la que se establece, sin embargo, como el fuerte
sustituto del verdadero abandono (Firth, et al, 2004).

La revisidn de la literatura nos conduce a la conclusién de que
no existe un claro consenso al respecto de los determinantes
de la ITQ. No obstante, si encontramos una defensa bastante
generalizada de algunos constructos clave, que encuadramos
en tres grupos de factores. En los factores demogrdficos y
personales encontramos como elementos mas caracteristicos
el género, el nivel de estudios alcanzado, la categoria laboral y
la duracion en el cargo (Khatri, et al, 2001; Boada I Grau, et al,
2005). Respecto a los factores externos o no controlables, como
agentes sobre los que la empresa y los trabajadores tienen
relativamente poco (o ningin) control, distinguimos
fundamentalmente la superacién de la recesidon econémica y a
la percepcion de alternativas en el mercado laboral. Por
ultimo, los factores internos o controlables, como grupo
determinante de la intencién de abandono de la empresa,
presentan la satisfaccién laboral, el compromiso organizativo,
la naturaleza del trabajo y el salario, como elementos
determinantes de ITQ.

2.3. Comportamiento de ciudadania organizativo (ocb).
Concepto y dimensiones

Uno de los autores originarios en el estudio del presente
constructo es Organ (1988), quien considera el OCB como un
comportamiento especial en la empresa, que va mas alla de los
meros requisitos del trabajo, y no queda recompensado
directa o formalmente por las politicas organizativas. El
fundamento de este comportamiento se caracteriza por
ayudar a los demds de manera voluntaria, con el fin de
alcanzar una fuerte relacion interpersonal, incrementando con
ello, los indices de capital social relacional (Bolino et al, 2002).
La razon de tal eleccién actitudinal no estriba en conseguir un
reconocimiento cuantitativo formal e individual (Organ,
1997), sino en mejorar los niveles de cooperaciéon entre
compafieros, conduciendo consecuentemente, a la mejora de
la eficacia y eficiencia de las relaciones en el trabajo. E1 OCB se
identifica, por tanto, con el impulso de comportamientos
prosociales espontdneos en la empresa (Brief y Motowidlo,
1986; Bettencourt y Brown, 1997), fomentando la motivaciéon
para trabajar a favor de la consecuciéon de los objetivos
organizativos (Davis y Newstrom, 1991).

Por su parte, como principales dimensiones del OCB
encontradas en la literatura, distinguimos, el altruismo, el
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cumplimiento generalizado, la cortesia y la conciencia,
defendidos en su mayoria por Organ (1988). Otras
dimensiones igualmente importantes son la deportividad, el
civismo, la conducta de ayuda, la lealtad organizativa, la
iniciativa individual y el autodesarrollo, respaldados por
autores como Podsakoff et al (1997 and 2000) y Yuan (2006).
No obstante, y a modo de aportacién en este trabajo,
entendemos que la participacion igualmente debiera ser
incluida en este listado. Y es que, el andlisis conceptual
desarrollado nos conduce a pensar en la necesidad de trabajar
en pro del incremento de la cooperacién y la voluntariedad
entre los trabajadores.

2.4. Impacto de la empleabilidad interna percibida sobre itq y
ocbh. Satisfaccion laboral como variable intermediadora

La satisfaccion laboral se propone como variable
intermediadora en la relacion que la empleabilidad interna
percibida muestra con la ITQ y la OCB. Acorde con ello, una de
las definiciones mas aceptadas de la satisfaccién laboral es la
propuesta por Locke (1976), quien la considera como un estado
emocional placentero o positivo resultante de la evaluacién del
puesto de trabajo, o de las experiencias en y del trabajo. La
satisfaccion laboral supone la orientacion afectiva que muestran
los empleados hacia sus roles organizativos (Kalleberg, 1977).
Asi, el mayor o menor desarrollo de la satisfacciéon laboral
depende del grado de cumplimiento existente entre las
aspiraciones iniciales y los logros verdaderamente alcanzados,
en forma de experiencia en el trabajo o respuestas del medio
(Morse, 1977; Hamermesh, 1999).

2.4.1. Empleabilidad interna percibida y satisfaccion laboral

La empleabilidad debe instar al desarrollo del maximo
potencial humano incrementando con ello las posibilidades de
mantener el empleo, y dando lugar como consecuencia, a una
mayor satisfaccion laboral (Forrier and Sels, 2003). La
promocién sociolaboral y/o la mejora del puesto de trabajo,
conducirda hacia el desarrollo del bienestar subjetivo,
precursor éste de la satisfaccion laboral (D’Addio, et al, 2007).
En la medida en que la empresa se implique positivamente en
el proceso de empleabilidad de sus profesionales (facilitando
de manera continua las oportunidades de empleo), éstos
percibirdn una mayor satisfaccién laboral. Dichas reflexiones
nos conducen a la primera de las hipétesis:

H1(+).- Los trabajadores con indices elevados de empleabilidad
interna percibida, manifiestan mayores niveles de satisfaccion
laboral.

2.4.2. Satisfaccién laboral e intencién de abandonar la empresa

Diversos estudios defienden la idea de que el mayor o menor
grado de satisfaccion en el trabajo es uno de los determinantes
mas significativos de la predisposicién hacia la rotacién en los
trabajadores (Williams y Hazer, 1986; Elangovan, 2001).
Acorde con la idea del abandono organizativo en los
empleados, podemos considerar una multiplicidad de
variables generadoras de insatisfaccién laboral tales como, el
estrés excesivo (Lofquist y Dawis, 1969), la tensién laboral
desmedida (Bedeian y Armenakis, 1981), la ambigiiedad de rol
(Jackson y Schuler, 1985), la falta de conciliaciéon de la vida
laboral y familiar (Rice, et al, 1992) y la falta de control sobre
el propio trabajo (Spector, 1986), entre otros elementos. Por el
contrario, en la medida en que el trabajador sienta una mejora
de los niveles de vinculacién y consideracién por parte de la
empresa, mas positivo se mostrara por permanecer en ésta
(Scott, et al, 2003), como consecuencia de una mayor
percepcidn de bienestar global (Judge y Klinger, 2007). Estos
argumentos nos conducen a la segunda hipétesis:
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H2(-).- Los trabajadores con indices elevados de satisfaccion
laboral percibida, muestran una menor intencién de abandonar
la empresa.

2.4.3. Satisfaccion laboral y comportamiento de ciudadania
organizativo

La disposicion de personas motivadas y satisfechas con su
trabajo y con la organizaciéon aumenta la disposicién de un
clima laboral 6ptimo. Bateman y Organ (1983) demuestran
que los patrones generales de comportamiento de los
empleados son predecibles a partir de una medida general de
satisfacciéon en el trabajo. Consecuentemente, el mayor o
menor grado de bienestar puede ser relacionado con los
comportamientos prosociales (Judge and Klinger, 2007). Una
mayor satisfaccién en el trabajo, como resultado de la mejora
de las relaciones entre compafieros, conduce a niveles
superiores de compromiso entre los equipos de trabajo y, en
dltima instancia, a un aumento del volumen general de
conductas favorables y cooperativas (Bolino, et al, 2002; Foote
and Li-Ping, 2008). Con ello, defendemos la tercera hipétesis:

H3(+).- Los empleados con mayor satisfaccién laboral percibida,
presentan mayor predisposicion hacia el desarrollo del
comportamiento de ciudadania organizativo.

2.4.4. Intencion de abandonar la empresa y comportamiento de
ciudadania organizativo

La percepcién de apoyo entre compafieros mejora el grado de
bienestar de los individuos en la empresa y, por ende, el

desempefio y los comportamientos proactivos favorecedores
de una mayor implicacién hacia la organizacién (Scott, et al,
2003). Acorde con esta idea, disponemos que el mayor o
menor nivel de integracion de las relaciones laborales en la
empresa atiende a uno de los factores mas destacados en la
prediccion de la rotacién voluntaria en los trabajadores (Lee,
et al, 2004). Saks (2006) igualmente defiende Ia
correspondencia entre la implicacion del empleado (en
relaciéon a su trabajo y a la empresa) y las actitudes e
intenciones de éste; es decir, su comportamiento organizativo.
Y es que, los profesionales que perciben un mayor apoyo en el
ambito laboral, se muestran mas propensos a la participacion
y al compromiso, en detrimento de la voluntariedad para
abandonar la empresa (Saks, 2006, Paré y Tremblay, 2007).
Asimismo, la disposicién de comportamientos positivos y
cooperadores entre compaiieros, incrementa el atractivo del
equipo de trabajo debido al aumento de la cohesién de éste,
ademas de la reciprocidad de los comportamientos de ayuda
de sus miembros (Chen, et al, 2009). Asi, defendemos la cuarta
y ultima de las hipétesis:

H4 (-).- Los trabajadores con una elevada intencién de
abandonar la empresa, manifiestan una menor predisposicion
hacia el comportamiento de ciudadania organizativo.

Con todo ello, presentamos en la figura 1 el modelo de
investigaciéon propuesto cuyo objetivo estriba en estudiar el
impacto que ejerce la empleabilidad interna percibida sobre la
ITQy la OCB.

Figura 1 - Modelo de investigacion propuesto.

EMPLEABILIDAD | HiH |
INTERNA "  LABORAL
PERCIBIDA

3. Metodologia

3.1. Datos

Dado el tema objeto de estudio, para la contrastacion empirica
de las hipétesis planteadas en el modelo tedrico, la poblacién
escogida consisti6 en profesionales en activo asalariados
(contrato por cuenta ajena) de empresas privadas de la
provincia de Valencia. La razén de analizar a los profesionales
en empresas de indole privado respondié a que es en éstas
(frente a los entes publicos) en las que en mayor medida se
trabaja por y para la empleabilidad de los trabajadores.

La base de datos consultada fue la del Instituto Valenciano de
Estadistica (IVE) obteniéndose como resultado de Ila
segmentacion la cifra de 687.700 trabajadores. La muestra
utilizada finalmente fue de n=238 suponiendo, por tanto, un
error muestral del 6.4% con un nivel de confianza
(significatividad) del 95%.

El instrumento de recogida de datos utilizado fue el
cuestionario, que se facilit6 via email y en formato papel a una
serie de empresas tras lograr la autorizacion por parte de la
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direccién de recursos humanos de las mismas para llevar a
cabo la investigacion. El envio del cuestionario y recogida de
informacidn se realizé durante el mes de junio de 2011.

3.2. Medicién de las variables

El cuestionario utilizado como instrumento de recogida de
informacién estaba estructurado en varios apartados
coincidiendo con los distintos constructos objeto de estudio
(la empleabilidad interna percibida, la satisfaccién laboral, la
ITQ y el OCB), ademas de uno inicial dedicado a informacién
general. Cada constructo, a su vez, se analiz6 a través de un
conjunto de items propuestos en trabajos previos (tabla 1).
Cada item se valor6 mediante una escala Likert de 1 a 5
puntos, siendo 1 el nivel “muy bajo” y 5 el nivel “muy alto”.

Cabe sefialar que para conseguir los objetivos del estudio, se
contrastaron mediante un andlisis causal (ecuaciones
estructurales, LISREL) las hipoétesis planteadas separadas en 2
grupos ya que la complejidad del conjunto de relaciones
imposibilitaba un andlisis global.
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Tabla 1 - Grupos de hipdtesis en el analisis causal

Grupo Hipoétesis Constructos Variables o items Trabajos previos que utilizan los items
EMPLEABILIDAD 71t Delery yDoty (1996); Van Dam (2004); Gong y
INTERNA 1tems Chang (2008)
H1 House y Rizzo (1972); Cammann, et al (1979);
< , Diener, et al (1985); Greenhaus, et al (1990);
61 H2 SATISFACCION 12 items Vigoda (2002); Nabi (2003); Revuelto y Llopis
(2007); Chew y Chan (2008); Chow (2009)
5 Lyons (1971); Cammann, et al (1979); Scott, et
ITQ 3 items al (2003); Castiller (2006); Chew y Chan (2008).
House y Rizzo (1972); Cammann, et al (1979);
< , Diener, et al (1985); Greenhaus, et al (1990);
sl becey NS Vigoda (2002); Nabi (2003); Revuelto y Llopis
(2007); Chew y Chan (2008); Chow (2009)
G2 H3 ) Lyons (1971); Cammann, et al (1979); Scott, et
e — 3 items al (2003); Castiller (2006); Chew y Chan (2008).
Wagner y Mosch (1986); Dobbins, et al (1986);
OCB 13 items Podsakoff, et al (1990); Farh, et al (1997); Rego

y Souto (2004); Chen, et al (2009); Chow (2009)

Fuente: claboracion propia.

A modo de informacién, a continuaciéon, en la tabla 2 se
muestran, Unicamente, las valoraciones medias (1 Nivel bajo
de acuerdo - 5 Nivel alto de acuerdo) y desviaciones tipicas de

cada uno de los constructos (la valoracién de cada constructo
se calcula mediante el promedio de las valoraciones de los
items que lo componen).

Tabla 2 - Estadisticos descriptivos

N Minimo
SATISFACCION 238 2,08
EMPLEABILIDAD 238 1,57
ITQ 238 1,00
0CB 238 1,62
N valido (segin lista) 238

Maximo Media Desv. tip.
4,17 3,0714 ,42170
4,86 3,1633 ,65571
5,00 2,6695 ,60238
4,85 3,2773 , 71235

Fuente: elaboracion propia.

3.3. Validez y fiabilidad de las escalas utilizadas

Para comprobar la validez de los constructos planteados en el
modelo, utilizamos el modelo alpha de consistencia interna de
Cronbach. De este modo, se analizd la fiabilidad de cada
constructo de la escala, permitiendo comprobar si los indicadores
reflectivos de la escala utilizados eran homogéneos y, por tanto,
estaban midiendo la misma variable latente. Se consideré como
valor éptimo aquel o mayor o igual que 0,7 (Nunnally y Bernstein,
1994). No obstante, algunos autores como Hair, et al (1999)
consideran aceptable valores superiores a 0,6 para
investigaciones de naturaleza exploratoria.

Complementariamente, se llevé a cabo un andlisis factorial
exploratorio de componentes principales (validez
convergente) con el propdsito de verificar la fiabilidad
individual de cada uno de los indicadores con su respectivo
constructo. El criterio para aceptar que los indicadores
reflectivos son integrantes del constructo, es una carga mayor
o igual que 0,7. Sin embargo, diversos investigadores
establecen que esta regla empirica no deberia ser tan rigida en

las etapas iniciales de desarrollo de escalas siendo también
aceptables cargas de 0.5 (Chin, 1998; Hair, et al, 1999; Uriel y
Aldas, 2005). Para este estudio, se decidi6 usar el criterio de
aceptacion de carga factorial de 0,60.

A raiz de la aplicacidon de las dos técnicas, se comprobé la
consistencia interna de los constructos ya que la validez de la
escala fue correcta -todos los alfa de Cronbach son superiores
al umbral de aceptacién (0.7) - y ademas, todos los CFA
arrojaron modelos factoriales que explicaban gran parte de la
varianza del constructo que representaban.

4. Principales resultados

Atendiendo a los dos grupos de hipoétesis planteados (G1 y
G2), los resultados obtenidos en las ecuaciones estructurales
(LISREL) fueron las que se presentan a continuacién. Asi,
respecto al primer grupo de hipétesis (H1 y H2) relativas a las
relaciones causales entre los constructos de empleabilidad
interna, satisfaccion e ITQ, el modelo estimado en LISREL
apoya las hipotesis planteadas (figura 2).

Figura 2 - Modelo estructural estimado G1

0.39
(0.06)
Empleabilidad Interna J——
0.58 —
Varianza de
Empleahilidad

Satisfaceion

-D55
(0.12)

Fuente: elaboracién propia.
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La validez del modelo se ve confirmada por el moderado
indice de bondad de ajuste (su valor maximo es uno) y un
error cuadratico medio reducido (tabla 3).

Tabla 3 - Bondad de ajuste 1

Indice de Bondad de Ajuste 0,63

Raiz de error cuadratico medio 0.15

Fuente: elaboracién propia.

Respecto al segundo grupo de hipétesis (H3 y H4) que
relacionan los constructos de satisfacciéon, ITQ y OCB, el
modelo estimado LISREL confirma la relacién propuesta entre
la ITQ y OCB (H4), sin embargo, la relacion causal planteada en
la hipdtesis H3 no se cumple(figura 3). Como se observa en la
figura, el estadistico t-student que contrasta si el coeficiente de
efecto entre la satisfacciéon y el OCB es distinto de cero no
alcanza el valor umbral de 1.96 para poder considerarlo
distinto de cero.

Figura 3 - Modelo estructural estimado G2

0.63

51} Satisfaccion

0.16
(1L.82}

ITQ

-0.25
(-5.33)

0.21

OCB o (6.07)}

Fuente: elaboracién propia.

Un analisis detallado de los estadisticos de bondad de ajuste
confirma la validez moderada del modelo de estructuras
estimado (tabla 4).

Tabla 4 - Bondad de ajuste 2

Indice de Bondad de Ajuste 0,60

Raiz de error cuadratico medio 0.13

Fuente: elaboracion propia.

A modo de resumen, indicamos, a continuacién, el modelo final
estimado en el que se refleja la totalidad de relaciones
causales entre los constructos de nuestro modelo teérico
(figura 4), asi como el resultado de la contrastacién de las
hipétesis (tabla 5).

Figura 4 - Diagrama del modelo final estimado

039 -0.55
0.12
(0.06} (012} ITQ
Empleabilidad Interna N -0.25
— Satisfaccién (-5.33}
0.16 i
(1.82) o
Fuente: elaboracién propia.
Tabla 5 - Resumen de las hipé6tesis contrastadas
HIPOTESIS FACTORES RELACIONADOS CONTRASTE
H1 EMPLEABILIDAD INTERNA- SATISFACCION CIERTA
H2 SATISFACCION - ITQ CIERTA
H3 SATISFACCION-OCB FALSA
H4 ITQ- OCB CIERTA

Fuente: elaboracién propia.

5. Conclusiones e implicaciones futuras

El presente trabajo de investigacion centra su interés en el
estudio del impacto de la empleabilidad interna percibida
sobre la intenciéon de abandono de la empresa y el
comportamiento de ciudadania organizativo en los
trabajadores. Dicho proceso queda secundado, a su vez, por la
intervencion de la satisfaccién laboral, como variable
intermediadora.

El modelo objeto de estudio se ha contrastado mediante la
realizaciéon de un analisis estadistico causal de ecuaciones
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estructurales (LISREL) valorando las relaciones causa-efecto
entre todos los constructos. Asi, fruto de los resultados
obtenidos, las principales conclusiones establecen, en primer
lugar, que la empleabilidad interna percibida si causa un
efecto positivo en la satisfaccion laboral del empleado.

Acorde con esta idea, las personas con elevados indices de
empleabilidad interna percibida participan mas activamente
en los distintos procesos de aprendizaje de la organizacion,
fijando como objetivo primordial satisfacer sus propios
intereses profesionales, cumpliendo asi con los planes de
carrera deseados. Por tanto, en la medida en que la empresa se
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implique positivamente en dicho proceso, facilitando de
manera continua las oportunidades de empleo, se alcanzara en
los profesionales un incremento de la satisfaccién laboral.

Igualmente, debemos indicar que la satisfaccion laboral causa
un efecto negativo sobre la intencidon de abandonar la empresa
en el empleado. En este sentido, trabajar desde la organizacién
por dptimos niveles de satisfaccion disminuird la rotaciéon
voluntaria en los trabajadores, fomentando con ello una mayor
implicacion en la empresa.

Por otro lado, la intenciéon de abandonar la empresa en los
profesionales causa un efecto moderado sobre su
comportamiento de ciudadania organizativo, influyendo de
manera negativa. La muestra de una fuerte tendencia hacia el
abandono genera, por tanto, una menor orientacién hacia el
colectivismo de las relaciones sociales, dificultando la
disposicién de actitudes, creencias y normas compartidas, asi
como menores conductas prosociales.

Por el contario, no se puede afirmar que la satisfaccién laboral
del empleado cause algtin efecto sobre su comportamiento de
ciudadania organizativo. La justificacién podria encontrarse en
la disposicién del mismo caracter o personalidad del individuo.
Una mayor satisfaccién laboral no tiene porqué derivar en
mayores comportamientos prosociales ni actitudes positivas
hacia el resto de compafieros, sino simplemente en que el
empleado continte trabajando de manera acomodada. Y es que,
éste puede presentar una baja necesidad de implicacién, como
consecuencia de una tendencia y/o preferencia hacia la
individualizacidén de las relaciones laborales.

Respecto a las principales implicaciones académicas es
importante resaltar la contrastacién empirica realizada. Y es
que, los resultados alcanzados favorecen una mayor
comprension de la relaciéon de variables objeto de estudio,
fortaleciendo con ello el marco conceptual inicial, salvo para la
correspondencia entre la satisfaccion laboral y el
comportamiento de ciudadania organizativo, explicada con
anterioridad. Esta ultima referencia; no obstante, abre una
cuestion a investigar en profundidad en futuras investigaciones.

A modo de implicaciones profesionales, debemos sefialar tres
aspectos primordiales. En primer lugar, una mayor inversion
en el desarrollo de politicas de empleabilidad por parte de la
empresa, es probable que derive en un incremento de la
percepcion del reconocimiento profesional en los empleados.
Tal consideracién aumenta los indices de implicacién laboral,
ademas de la satisfaccién y la confianza de éstos, pudiendo
fortalecer el necesario contrato psicoldgico.

En segunda instancia, resaltamos que un impulso del
comportamiento de ciudadania organizativo puede favorecer
los canales de comunicacién en la empresa. En la medida en
que dichas actitudes prosociales tengan lugar (tanto a nivel
horizontal, como vertical ascendente y descendente) podra
desarrollarse un feedback positivo, facilitando el intercambio
de informacidn. Todo ello, generara un mayor conocimiento de
las necesidades organizativas existentes por parte de
directivos y subordinados.

Por ultimo en estas implicaciones profesionales, debemos
indicar que una menor intencién de abandonar la empresa en
los trabajadores, puede conducir a una reduccién de la
inadaptacién del comportamiento en éstos, incrementando la
implicacion en la empresa. Fruto de este compromiso en los
empleados, ademas, podra evitarse el aumento de costes
organizativos, asi como mantenerse y/o ver crecer los niveles
de eficacia y efectividad, mejorando con ello, la calidad final de
los bienes y servicios, y la atencidn al cliente.

Respecto a las principales limitaciones de la investigacion
debemos sefialar la no consideracién de la vertiente externa
de la empleabilidad percibida en los empleados, ya que ésta
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podria igualmente afectar sobre la satisfaccién y, por ende,
sobre la intencion de abandonar la empresa y el
comportamiento de ciudadania organizativa. Por ello, el
analisis del impacto de la empleabilidad externa se propone
como objeto de estudio en futuros trabajos.

Finalmente, y como otras posibles lineas futuras de
investigacion, disponemos de la posibilidad de inclusion de
nuevas variables en el modelo empirico contrastado, a fin de
ampliar y enriquecer las distintas relaciones causa-efecto
propuestas. Algunos ejemplos de variables, que podrian
funcionar igualmente como determinantes de la empleabilidad
percibida (interna y/o externa), se identifican con la edad, el
sexo, la categoria profesional, la experiencia previa en un
puesto y/o empresa similar, el reconocimiento profesional y
las politicas de capacitacidn, entre otros constructos.
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