EL ARRAIGO LABORAL Y LA INTENCION DE DEJAR LA EMPRESA EN LOS
JOVENES PROFESIONALES

Resumen

En la actualidad la retencién del personal es mas importante que nunca. Los jévenes nacidos a
partir de 1982 constituyen la generacién laboral entrante a las organizaciones y poco se ha
estudiado sobre ellos en el ambito laboral y sobre como retenerlos. La investigacion realizada
estudia las diferentes dimensiones del arraigo laboral y su relacion con la intencion de dejar la
empresa de los jovenes profesionales. La metodologia empleada ha sido cuantitativa y ha

permitido conocer las dimensiones que merecen mayor atencion para disminuir la rotacion.
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INTRODUCCION

Los jovenes pertenecientes a la cohorte de nacidos a partir de 1982 (también llamada en la
literatura generacion Y o generacion del milenio) conforman la fuerza laboral entrante a las

organizaciones.

De acuerdo a Joshi, Dencker, Franz y Martocchio (2010), las generaciones usualmente se
conceptualizan segun la edad. Este es el caso de los llamados, Baby Boomers, Generacion X,
Generacion Y. Esta clasificacion asume que el hecho de crecer en una determinada época
impacta en los valores y las actitudes de los individuos que nacieron en el mismo periodo.
Cabe mencionar que los limites de inicio y fin de las generaciones varian en la literatura
revisada (Myers y Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010; De Hauw y De Vos 2010; Levenson,
2010).

El estudio de las generaciones en el lugar de trabajo ofrece oportunidades para disefiar politicas
gue manejen efectivamente las diferencias generacionales en el entorno laboral (Joshi et al.,
2010).

Segun Twenge (2010) si bien se mencionan permanentemente estereotipos sobre las diferentes
generaciones, no se han verificado empiricamente las diferencias entre ellas. En este mismo
sentido, se expresan Hershatter y Epstein (2010); Myers y Sadaghiani, (2010); Kowske, Rasch
y Wiley (2010) y Cennamo y Gardner, (2008). Algunas de las diferencias no verificadas que

se le atribuyen a la generacion mas joven son el espiritu altruista y la valoracion sobre el tiempo



libre (Twenge, 2010). Segun Myers y Sadaghiani (2010) las especulaciones les atribuyen
caracteristicas positivas y negativas a los jovenes profesionales. Entre las positivas destacan:
atraccion por ambientes diversos, capacidades de comunicacion avanzadas, conocimientos de
tecnologias de la informacién, comodidad con el trabajo en equipo. Entre las negativas se

encuentran: impaciencia, deslealtad y engreimiento.

Los jovenes en los que estard interesado este estudio son los nacidos entre 1982 y 1999, a los
que comunmente se les clasifica como miembros de la generacion del milenio o generacion Y

(Twenge, Campbell, Hoffman y Lance, 2010).

El entorno profesional se encuentra fuertemente interesado en esta generacion puesto que
constituye la nueva generacion en el ambito laboral (De Hauw y De Vos, 2010). El interés es
debido a la presencia de posible conflicto entre las generaciones que conviven en una misma
organizacion. Los gerentes deben lidiar con las diferencias generacionales que pueden causar
alteraciones en las relaciones de los empleados y en su productividad (Myers y Sadaghiani,
2010). Del mismo modo, el entorno académico esta interesado en saber como influyen estos
jévenes en los centros laborales actualmente (De Hauw y De Vos, 2010). Dirigir y motivar a
esta generacion es considerado un reto, una oportunidad y una habilidad que se debe aprender
(Hershatter y Epstein, 2010).

Se podran analizar variedad de temas de gestion empresarial centrandose en las peculiaridades
que presentan los jovenes de la generacion Y, ahora bien en este trabajo nos vamos a centrar
en analizar la relacion del arraigo laboral de los jovenes con la intencion de dejar el trabajo, es
decir, la rotacion. La rotacion genera consecuencias muy serias para las organizaciones.
Cuando un empleado se va de la organizacion se pierde lo invertido en entrenamiento y
capacitacion. Asimismo, cuando la rotacion es alta la moral de los empleados que permanecen

en la organizacién también se ve afectada (Ertas, 2015).

El andlisis de la rotacion en la generacién Y presenta importantes contradicciones en la
literatura. Por un lado, algunos investigadores sostienen que estos reportan una menor intencion
de dejar sus trabajos o que por lo menos los resultados son diversos (Twenge, 2010). Por otro
lado, se sostiene que la intencion de dejar la empresa esta presente en los jovenes si sus
expectativas no se cumplen (Cennamo y Gardner, 2008; Hershatter y Epstein, 2010). Es mas,
una de las causas de la rotacion prematura es el sentimiento de aburrimiento en el centro laboral
(Myers y Sadaghiani, 2010).



Segun Whalecom (2013), para el afio 2020 un 75% de la fuerza laboral estara constituida por
la generacion Y. Estudios realizados en la realidad peruana dan cuenta de que los jovenes
profesionales pretenden permanecer en sus posiciones laborales actuales no mas de tres afios
(Arellano, 2013; Whalecom, 2013). Preocupante también es la cifra que Ipsos Peru refiere
sobre los jovenes de la generacion Y. El 72% de los jovenes encuestados, cambiaria de trabajo
si se le ofreciera una mejor oferta laboral en caso de que tuviera menos de seis meses en su
puesto de trabajo actual (Torre, 2014). Estas cifras son muy similares a las que presenta
Deloitte, en su 2019 Millennial Survey (Deloitte, 2019). En el estudio mundial de 2019
encontrd el 49% de los miembros de la generacion Y encuestados piensa que dejara el trabajo
en dos afios, en 2018 la cifra fue de 42% (Deloitte, 2018).

Por ello, entender las expectativas laborales de esta generacion es de interés de las
organizaciones para lograr su retencion (Hershatter y Epstein, 2010; D" Amato y Herzfeldt,
2008; Deal, Altman, y Rogelberg, 2010).

Las investigaciones sobre rotacion han comenzado a analizar las causas por las que los
trabajadores permanecen en las empresas contrariamente al tradicional estudio de las razones

por las que dejan la empresa (Peltokorpi, Allen y Froese, 2015).

Precisamente en la busqueda por entender como retener al personal se ha desarrollado el
constructo de arraigo laboral (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski y Erez, 2001). Este constructo
estudia las razones de permanencia en la organizacion. Su propuesta es relativamente nueva y
el estudio de sus posibles antecedentes es demandado (Allen y Rhoades, 2013; Yang, Ma y Hu,
2011; Karatepe, 2013). Investigar el arraigo laboral en los jovenes profesionales es relevante

al atribuirse a los jovenes poca lealtad hacia las organizaciones en las que trabajan.

Dicho de otro modo, el arraigo laboral estudiado en los jovenes profesionales es un aporte
significativo ante la necesidad de retenerlos. Ademas, se ha encontrado que puede explicar la
intencion de dejar la empresa por encima de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional (Clinton, Knight y Guest, 2012).

Ertas (2015) realiz6 un estudio en el que analizo las intenciones de dejar la empresa y las
motivaciones de jovenes de la generacion del milenio y de empleados pertenecientes a
generaciones mayores. Encontré que es mas probable que la generacion Y reporte intenciones

de dejar la empresa que otras generaciones.



Ahora bien, existen resultados contradictorios en cuanto a la intencion de dejar la empresa de
los jovenes profesionales, por lo que se requiere mayor investigacion en este aspecto (Kowske
et al., 2010; Twenge, 2010). En este trabajo nos proponemos abordar este reto de la mano del
arraigo laboral como predictor de la rotacion de los empleados.

Adicionalmente, en la revision de literatura se ha encontrado que el arraigo laboral ha sido
estudiado de manera global, es decir sin distinguir entre las dimensiones que lo conforman. Es
necesario un estudio del arraigo laboral en el que cada una de sus dimensiones se relacione con
la intencion de dejar la empresa en el caso de los jovenes profesionales (Halvorsen, Treuren'y
Kulik 2015). Asimismo, los escasos estudios que se han ocupado de analizar la relacion entre
el arraigo laboral y la rotacion se han desarrollado en el mercado estadounidense. La literatura
demanda la necesidad de estudiar el arraigo laboral en muestras de paises distintos a Estados
Unidos (Harris, Wheeler y Kacmar, 2011; Nguyen, 2010; Peltokorpi, 2013) y en este trabajo

lo vamos a hacer.

Es asi que los objetivos del presente estudio son a) identificar las dimensiones del arraigo
laboral que tienen mayor impacto sobre la intencion de dejar la empresa de los jovenes
profesionales y b) conocer la relacién que las dimensiones del arraigo laboral tienen con la

intencion de dejar la empresa de los jovenes profesionales en el entorno de Perd.

MARCO TEORICO
Arraigo laboral

El arraigo laboral es una alternativa propuesta para explicar la rotacion voluntaria. La rotacién
de personal es uno de los temas méas importantes para las organizaciones (Batt y Colvin, 2011).
Los costos de la rotacion son altos, particularmente cuando se refiere a trabajadores técnicos,
profesionales y gerenciales porque sus habilidades y conocimiento son dificiles de reemplazar
(Batt y Valcour, 2003). Allen et al. (2010) sefialan que los costos de rotacién pueden variar de

90% a 200% del salario anual.

Para Haines, Jalette y Larose (2010) y Allen, Bryant y Vardaman (2010), es necesario distinguir
entre la rotacién voluntaria e involuntaria, pues sus determinantes son distintos y no distinguir
la diferencia puede llevar a equivocaciones. La rotacion voluntaria es iniciada por el empleado

mientras que la rotacion involuntaria es iniciada por la organizacion.



La mayoria de las teorias sobre rotacion tienen la premisa de que los individuos renuncian ante
infelicidad con el trabajo y ante ofertas laborales disponibles (Lee, Mitchell, Sablynski, Burton
y Holtom, 2004). Segun estos autores enfocarse en la insatisfaccion, bajo compromiso y
alternativas laborales ha sido comdn en el estudio de la rotacion voluntaria pero ha llegado a
explicar alrededor de un 10% de la varianza. Bergiel, Nguyen, Clenney y Taylor (2009)
sostienen que ademas de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, deben
estudiarse otros factores en torno a la rotacion. Ante esta realidad se sugieren nuevos giros al
estudio de la rotacion voluntaria. Es asi que Mitchell et al. (2001) se enfocaron mas en el
estudio de la permanencia en la empresa a través del constructo de arraigo laboral (Holtom,
Mitchell, Lee y Eberly, 2008).

El concepto de arraigo laboral fue desarrollado por Mitchell et al. (2001). El arraigo laboral es
un constructo que considera que los empleados se encuentran conectados en una red social.
Esta red “atrapa” al empleado en su trabajo (Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom y Harman,
2009). Es decir, que el arraigo laboral se define como las fuerzas combinadas que evitan que
el empleado deje su trabajo (Yao, Lee, Mitchell, Burton y Sablynski, 2004 en Crossley, Bennet,

Jex y Burnfield, 2007). La conexion se presenta en tres niveles:

a. Vinculos. Son conexiones formales o informales entre una persona y su
organizacion o gente de fuera de su organizacion (Mitchell et al., 2001). Ejemplos de
vinculos de la organizacién son colegas y clientes. Ejemplos de vinculos extra laborales

son la familia y amigos de la comunidad (Adams, Webstery Buyarski, 2010).

b. Encaje. Es la percepcion del empleado sobre la compatibilidad o confort con la
organizacion y con su entorno (Mitchell et al., 2001). Adams et al. (2010) explican que
el encaje organizacional se refiere a compatibilidad con el conocimiento, habilidades
requeridas, estilos de trabajo y cultura organizacional. El encaje extra laboral o externo
se refiere a la compatibilidad con los valores de la comunidad o con el estilo de vida

que ofrece la misma.

C. Sacrificio. Son los costos percibidos de beneficios tangibles e intangibles que
perderian los empleados en caso de alejarse de la organizacion (Mitchell et al., 2001).
Segun Adams et al. (2010), factores internos de la organizacion que se podrian perder
serian el estatus, el prestigio, pagos y beneficios. Factores externos a la organizacion
que se sacrificarian serian los clubes de la comunidad, los hobbies, el cambio de

colegios, entre otros.



Como se ha mostrado los tres aspectos se consideran tanto para aspectos laborales como extra
laborales. Es decir que se identifico el arraigo laboral en el trabajo y el arraigo laboral fuera del
trabajo. El primero se refiere a las fuerzas que mantienen al empleado “atado” a su puesto y el
segundo a los aspectos de la vida personal y de lacomunidad que lo mantienen geograficamente
estable (Ng y Feldman, 2010). Es necesario mencionar que el arraigo laboral es un constructo

relativamente nuevo y que se encuentra en desarrollo (Zhang, Fried y Griffeth, 2012).

La medicion del arraigo laboral es uno de los factores que se encuentra en discusion. Existen
escalas compuestas y escalas globales para su medicion. Las escalas compuestas reflejan el
concepto bajo estudio con mayor detalle al considerar los tres factores en los ambitos laboral y
extra laboral y se caracterizan por ser extensas (Clinton et al., 2012). La escala global de arraigo
laboral consiste en preguntas generales, no invasivas que buscan medir qué tan arraigado esta
el trabajador en su empresa (Crossley et al., 2007). Esta escala ha recibido criticas por no tratar
explicitamente el ambito extra laboral. Al enfocarse s6lo en el &mbito de la organizacion, se
deja de lado aquello que “atrapa” al empleado provocado por aspectos no laborales como las

aficiones que practica o las amistades.

Segun Bergiel et al. (2009) y Felps et al. (2009), el arraigo laboral se ha mostrado como
predictor de la intencidn de dejar la empresa y la rotacion voluntaria. Sin embargo, su impacto
en las percepciones de las précticas de recursos humanos organizacionales (especialmente las
que muestran consideracién hacia los empleados), ain no se ha estudiado. Se esperaria que
cuando las areas de recursos humanos muestran aprecio, se preocupan e invierten en los
empleados, estos tengan mayor arraigo en la organizacion. Crossley et al. (2007) demostraron
que el arraigo laboral en su medicion global predice la intencion de basqueda de trabajo y la

intencidn de dejar la empresa.

Los investigadores Ng y Feldman (2010) mencionan que en general los investigadores han
encontrado evidencia empirica para la relacién entre alto arraigo laboral y baja rotacion
voluntaria. Por su parte, Tanova y Holtom (2008) compararon modelos tradicionales para
predecir la rotacion e incluyeron el arraigo laboral. Comprobaron que influia en la rotacion,
por lo que plantearon la necesidad de desarrollar elementos que generen arraigo en los
empleados si se desea su retencién. En la tabla 1 se presentan las investigaciones revisadas que

relacionan el arraigo laboral y la rotacion voluntaria.



Tabla 1: Estudios que relacionan el arraigo laboral y la rotacion voluntaria

Autores

Principales hallazgos

Mitchell et al. (2001)

Lee et al. (2004)

Crossley et al. (2007)

Mallol, Holtom y Lee (2007)

Tanova y Holtom (2008)

Clinton et al. (2012)

Karatepe (2013)

Estar arraigado a una organizacién y a una comunidad se asocia a la

reduccion en el intento de dejar la empresa y a la rotacion real.

Analizaron por separado el arraigo laboral del &mbito organizacional y el
extra laboral. El arraigo no laboral result6 predictor de la rotacion y el

ausentismo.

El arraigo laboral (medido en escala global) predijo la intencién de

rotacion individual y la rotacién voluntaria.

Resaltan la importancia del arraigo laboral como predictor de la rotacién

y como guia para politicas de retencién.

El arraigo laboral predice significativamente la rotacion voluntaria.

El arraigo laboral dentro de la organizacién y el arraigo extra laboral
mostraron relacion negativa con la intencion de dejar la empresa. El
arraigo laboral explicé la intencion de dejar la empresa por encima de la

satisfaccién organizacional y el compromiso.

Los empleados con alto arraigo laboral muestran menores niveles de

intencion de rotacion individual.

Fuente: elaboracion propia

Intencién de dejar la empresa

Segun Firth, Mellor, Moore y Loquet (2004), las intenciones son los determinantes inmediatos
del comportamiento real. Ng y Butts (2009) sefialan que la intencion de dejar la empresa y la

rotacion estan cercanamente relacionadas. Mencionan estudios en los cuales la relacion es de

0,45y 0,50.

Ademas de distinguir entre la rotacién voluntaria e involuntaria, Allen et al., (2010)
recomienda distinguir entre la rotacion disfuncional y funcional. La rotacion disfuncional es

dafiina para la organizacion pues implica la salida de personal dificil de reemplazar por sus

habilidades.



Son diversos los factores que se han estudiado como antecedentes de la intencion de dejar la
empresa. Segun Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight y George (2007) el compromiso
organizacional es un fuerte predictor de la intencion de dejar la empresa. El conflicto de roles,
la sobrecarga de trabajo y el estrés incrementan las probabilidades de rotacion (Allen et al.,
2010). Para Hausknecht, Rodda y Howard (2009) los factores que explican por qué la gente
decide permanecer en la empresa son: satisfaccion laboral, recompensas extrinsecas, lazos
afectivos en la organizacion, compromiso organizacional, prestigio organizacional, falta de
alternativas, afios de trabajo en la empresa, oportunidades de avance, ubicacion, buen trato,
trabajo flexible e influencias personales. Otros factores asociados a la intencion de dejar la

empresa son el estrés laboral y los estresores (Firth et al., 2004).

Una de las tendencias de la ultima década en cuanto a la intencion de dejar la empresa es el
estudio del estrés no s6lo como perjudicial sino como favorable respecto de la rotacion. Los
estresores mencionados en el acépite anterior incrementan la intencién de rotar. Sin embargo,
estresores desafiantes pueden ocasionar menos rotacion (Holtom et al., 2008). Otra de las
tendencias que mencionan Holtom et al. (2008) es la de diferenciar el enfoque de “permanecer”

o de “dejar” la empresa, siendo el ultimo el enfoque tradicional en las investigaciones.

Un aspecto con el que se coincide es el presentado por Lavoie-Tremblay, Paquet, Duchesne,
Santo, Gavrancic y Courcy (2010). Los autores sostienen que la intencion de dejar la empresa
debe estudiarse para cada generacion en la fuerza de trabajo. De esta manera se podran crear

las estrategias necesarias para retenerla.

La intencion de dejar la empresa no implica necesariamente que la rotacion ocurra, pero la
investigacion sobre el tema considera que la intencion y el comportamiento real estan altamente
correlacionados. Segun Nelissen, Forrier y Verbruggen (2017) la intencion de dejar la empresa
ha demostrado ser el predictor mas fuerte de la rotacion real. Ertas (2015) nos recuerda que
numerosos estudios sobre rotacion examinan el efecto de las practicas de Recursos Humanos

en la probabilidad de dejar la empresa.

HIPOTESIS

La teoria del Intercambio Social contribuye a entender la relacion entre el empleado y la
organizacion (Eldor y Vigoda-Gadot, 2016). Los autores se apoyan en Coyle-Shapiro y Shore
(2007) para identificar tres aspectos que son fundamentales para el intercambio social: la



relacion, la reciprocidad y el intercambio. La relacién se inicia con una de las partes
concediendo un beneficio a otra, luego el beneficiario puede mostrar reciprocidad y una serie
de intercambios pueden ocurrir, credndose asi una especie de compromiso entre las partes
(Coyle-Shapiro y Shore, 2007)

En la seccion anterior se presentaron las dimensiones del arraigo laboral: vinculos, encaje y
sacrificio. Estas dimensiones pocas veces se han estudiado de manera independiente a pesar de
que ayudaria a las organizaciones a facilitar la generacion del arraigo laboral (Halvorsen et al.,

2015). Es en este sentido que se realizara el presente estudio.

Los vinculos conectan al trabajador en una red social, psicoldgica y financiera. Mientras haya
mas vinculos en la red, mayor deberia ser la unién con la organizacion (Mitchell et al. 2001;
Tanova y Holtom, 2008). La generacion Y estd acostumbrada a establecer interaccion con los
miembros de los grupos a los que pertenece, es su manera natural de socializar, incluso a traves
de la tecnologia (Lub, Bal, Blomme y Schalk, 2016), por lo que se esperaria que si bien esta

dimension contribuya a disminuir la intencién de dejar la empresa no sea la determinante.

El encaje tiene que ver con la comodidad que percibe un trabajador en una organizacion, con
la compatibilidad que encuentra entre sus planes a futuro, sus valores y objetivos y los de su
organizacion. De no calzar adecuadamente, la rotacion voluntaria se produciria (Mitchell et al.,
2001; Tanova y Holtom, 2008). Algunos aspectos que se consideran en la dimension de encaje
son la claridad y apoyo en las oportunidades de desarrollo de carrera y proveer entrenamiento
para alcanzar objetivos futuros (Holtom, Mitchell y Lee, 2006). Estos son aspectos valorados

por la generacion Y (De Hauw y De Vos, 2010).

El sacrificio se refiere al costo percibido de beneficios que se perderian al cambiar de trabajo.
Si un empleado considera que tiene mas que perder, mas dificil seré para él cortar el vinculo
con la organizacion (Mitchell et al., 2001; Tanova y Holtom, 2008). Cuando los empleados
sienten que su empresa valora la complejidad de sus vidas y trata de ofrecer alternativas que
contribuyan a un balance, tienden a ser mas productivos y a permanecer en sus organizaciones
por mayor tiempo (Holtom et al., 2006). Estos autores proponen que en la dimension de
sacrificio se consideran un buen sueldo, la capacidad de disefiar el lugar de trabajo, el apoyo a
iniciativas de balance trabajo-vida, entre otros. Para la generacion Y estos serian beneficios
interesantes (Lub et al., 2016).

Asimismo, Clinton et al. (2012) mencionan que es de esperar una relacion negativa entre las

dimensiones del arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa. En la misma linea,

9



Peltokorpi et al. (2015) mencionan que mientras mayor arraigo laboral se dé en los trabajadores,

menos probable es que dejen su organizacion.
Es asi que se plantea la siguiente hipotesis:

H1: Cada una de las dimensiones del arraigo laboral, vinculos, encaje y sacrificio, tiene una

relacion negativa con la intencion de dejar la empresa de los jovenes de la generacion Y.

METODO

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre las dimensiones del arraigo
laboral y la intencion de dejar la empresa de los jévenes profesionales pertenecientes a la
generacion Y. Se desarrollo un estudio cuantitativo, correlacional, con una dimension de
tiempo de corte transversal. Se utilizo la técnica de la encuesta a través de un panel online
certificado. Se aplicaron cuestionarios autoadministrados a jovenes pertenecientes a la
generacion Y con las siguientes caracteristicas: edad entre 25 y 35 afios, con 3 0 mas afios de
experiencia laboral, empleados en empresas medianas y grandes de la ciudad de Lima,

egresados universitarios.

La encuesta se realiz6 en la ciudad de Lima durante los meses de abril y mayo de 2017. Se
obtuvo una respuesta de 211 casos, con un error muestral de +6,75%. Los encuestados

recibieron el cuestionario de manera virtual. El indice de respuestas efectivas fue de 21%.

La muestra esta constituida por el 55% hombres y 45% de mujeres; por 51% de casados, 46%
de solteros y 2% de divorciados; el 59% tiene hijos; el 55% trabaja en linea base, el 39%
pertenece a mandos intermedios y el 6% ocupa un puesto directivo. Los encuestados trabajan
en diversos sectores de la economia, principalmente en el comercial, industrial,

comunicaciones, educativo, financiero y salud.
Medicion

El cuestionario fue traducido del inglés al espafiol y contempl6 60 preguntas puesto que el
trabajo de campo realizado cubri6 el levantamiento de informacidn para cinco constructos. Dos

de los cuales son objeto de esta investigacion.
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Variable: Arraigo laboral

El arraigo laboral es un constructo desarrollado para explicar por qué la gente permanece en su
trabajo. Se definio originalmente compuesto por tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio
(Mitchell et al., 2001). Para medir el arraigo laboral se utilizé, al igual que hicieron Felps et al.
(2009), la escala desarrollada por Holtom et al. en 2006.

Esta escala se escogio porque presenta tres beneficios: a) Representa los tres componentes del
constructo arraigo laboral (vinculos, encaje y sacrificio), b) Se presenta como una escala corta,
con fundamento teoricos, superando las criticas a la escala global propuesta por Crossley et al.
(2007) y c) presenta una extension moderada comparada con los cuarenta y ocho items
propuestos en la escala original. Un ejemplo de item es “En el trabajo interacttio con frecuencia
con mi grupo de trabajo”. Se utiliz6 una escala de Likert de 5 puntos que van desde 5=
totalmente de acuerdo a 1= totalmente en desacuerdo. Dadas las caracteristicas del entorno
laboral de la ciudad de Lima se decidid trabajar con las preguntas relacionadas al &mbito
laboral. El alfa de Cronbach para la dimension de vinculos es 0,78 y para la dimensién de

encaje es de 0,81 y para la dimension de sacrificio es de 0,78.
Variable: Intencién de dejar la empresa

Se utilizd la escala desarrollada por Mitchell et al. (2001). La escala estd compuesta por tres
items. Un ejemplo de item es “Tengo la intencion de dejar esta organizacion en los proximos
doce meses”. El alfa de Cronbach de la escala es de 0,92. Se utilizard una escala de Likert de

5 puntos que van desde 5= totalmente de acuerdo a 1= totalmente en desacuerdo.

RESULTADOS

Las variables se transformaron a una escala numérica continua puesto que el tipo de escala de
medicion Likert que se utilizé es ordinal. Se utilizo el Anélisis de Componentes Principales
Categoricos (CATPCA), para luego aplicar un analisis factorial confirmatorio.

Se construyeron los indices de encaje, vinculos, sacrificio e intencién de dejar la empresa,
evidenciando en los cuatro casos confiabilidad y validez.

Las variables de control consideradas fueron: sexo del trabajador, tenencia de hijos, el puesto
que desempefia y la antigtiedad que tiene en la empresa. Aquellas variables control con mas de

dos categorias ingresaran al modelo como variables dummy.
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Siguiendo la linea de andlisis de la regresion, se realizaron todos los andlisis correspondientes

para verificar los supuestos de la misma, ver tabla 2.

Tabla 2: Resumen del anélisis de regresion

Variable dependiente

Intencion de dejar la empresa

Variables independientes B t
Encaje -0,123 -1,583
Sacrificio -0,370 -4,406 ™
Vinculos -0,072 -1,060
Sexo femenino 0,105 1,707 ~©
No tenencia de hijos 0,096 1,576
Puesto: mando intermedio -0,057 -0,928
Puesto: directivo 0,065 1,063
Afios de antigliedad en la empresa: menos de uno -0,103 -1,551
Afios de antigliedad en la empresa: mas de tres -0,082 -1,217
R? 0,311

RZ corregido 0,280

“p<0,01; "p<0,001

Fuente: elaboracion propia

El R? del modelo es 0,28; esto quiere decir que la intencién de dejar la empresa queda explicada
en aproximadamente 28% por las variables explicativas. De acuerdo a estos resultados,
podemos decir que el indice de sacrificio resulta significativo a un nivel de confianza del 99%;
es decir, existe un efecto hacia la intencion de dejar la empresa, el cual es negativo.

Las tres dimensiones de arraigo laboral presentan una relacion negativa con la intencién de

dejar la empresa, por lo que se acepta la hipétesis 1.

DISCUSION

Como se ha podido apreciar se comprueba que tanto las dimensiones de vinculos, encaje y
sacrificio se relacionan de manera negativa con la intencion de dejar la empresa. Esto quiere
decir que las dimensiones de vinculos, encaje y sacrificio contribuyen a disminuir la intencion
de dejar la empresa. Los resultados coinciden con la literatura revisada en cuanto al sentido de

la relacion entre las dimensiones del arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa.
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La generacion Y y las dimensiones del arraigo laboral por separado han sido poco estudiadas
en este ambito. Es interesante encontrar que la generacion Y bajo estudio solo resulta
significativa la dimension de sacrificio. Una de la razones podria ser que el aspecto vinculos
para esta generacion representa una manera de interactuar o de trabajar comudn. Es decir, que
el trabajo en equipo, el trabajo con interaccion con sus colegas puede considerarse como
habitual para ellos. En el mismo sentido pueden relacionarse con sus comparieros a travées de

las redes sociales, con lo que no necesitan estar en el lugar de trabajo para socializar.

El encaje representa la compatibilidad que un individuo tiene con su trabajo. Esa
compatibilidad viene determinada hacia aspectos como la cultura organizacional o las
habilidades requeridas. Los miembros de la generacion Y podrian prestarle menos atencion a
este factor al considerar que lo que necesitan para una proyeccion laboral es ganar experiencia,

aprender, aun si inicialmente no se sienten del todo compatibles con la organizacion.

La dimension sacrificio esta mas directamente ligada a beneficios materiales o psicoldgicos o
condiciones que la organizacion ofrece. Probablemente por ello, sea mas valorada de miras a
considerar dejar la organizacion. El sacrificio representa aquellos beneficios que un individuo
dejaria si renunciara a su trabajo. Para la generacion Y podria ser relevante el perder la
participacion en proyectos relevantes o un buen ingreso, mas aun si no todas las empresas

pueden ofrecer los mismos beneficios.

CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES

El estudio contribuye con el &mbito académico y con el ambito organizacional. En cuanto a las
implicancias teoricas, se ha estudiado cada dimension del arraigo laboral por separado y su
relacion con la intencidn de dejar la empresa de los jovenes de la generacion Y. Al estudiar las
dimensiones de manera independiente se ha encontrado que la dimension de sacrificio es
relevante sobre la intencién de dejar la empresa de los jovenes profesionales. Del mismo modo,
se ha estudiado una muestra de jovenes de la generacion Y de un pais latinoamericano
respondiendo también a la brecha encontrada en la literatura para investigar la relacion entre el
arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa en paises distintos a Estados Unidos. La
realidad laboral del Pert en cuanto a los beneficios que pueden ofrecer las organizaciones
difiere de las que pueden ofrecer empresas estadounidenses.

En cuanto a las implicancias practicas, las organizaciones preocupadas por retener el talento

de jovenes profesionales pueden enfocarse en el desarrollo de politicas y beneficios que
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fomenten el sacrificio. Tanto las posibilidades de desarrollo como los beneficios que se otorgan
a los empleados deben responder a prestaciones competitivas, que permitan que la percepcion
del costo de cambiar de organizacion sea alto. En este sentido existen diversas posibilidades
como un buen sueldo, prestaciones disefiadas segun las necesidades de los trabajadores,
permitir libertad en el disefio del puesto y en la ejecucion de las actividades del dia a dia.

En cuanto a las limitaciones del estudio se tiene la extension del cuestionario. Hubiera sido
mejor trabajar con un cuestionario menos extenso para captar una mejor concentracion de quien
respondio.

En cuanto a las futuras investigaciones se sugiere profundizar en el estudio de las dimensiones
del arraigo laboral y su influencia la intencion de dejar la empresa en diferentes grupos
demograficos. Por otro lado, seria recomendable realizar estudios longitudinales para observar
el comportamiento del arraigo laboral a través de los afios.
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