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Resumen
La rotacion laboral tiene un impacto directo en como las organizaciones lidian con su personal y
funciones, ademas de generar sobrecostos, pérdida del know how, capacitacion constante de
personal nuevo, etc. El presente estudio tuvo como objetivo el describir la relacion entre el arraigo
laboral y la intencién de rotacion en una muestra de trabajadores limefios. La investigacion
incluy6 a 134 trabajadores de entre 20 y 71 afios (M=37.59; DE=14.25). Para responder al
proposito de la investigacion se emplearon la escala de arraigo laboral en su version corta y una
escala de intencion de rotacion. De manera general, los adultos tardios presentaron mayores
niveles de arraigo laboral, mayor tiempo promedio trabajando en una misma organizacion,
ademas de presentar menores intenciones de rotar a su empleo actual en comparacion a los adultos
emergentes y medios. Los resultados indicaron que el arraigo laboral es un buen predictor en la
decision de no rotar de trabajo (1*=.36). Para profundizar en dicha relacion, se recomienda replicar

la investigacion en una muestra mas heterogénea.

Palabras clave: arraigo laboral, intencion de rotacion, adultez.

Abstract

Labor turnover has a direct impact on how organizations deal with their personnel and functions,
in addition to generating cost overruns, loss of know-how, constant training of new personnel,
etc. and the intention of rotation in a sample of Lima workers. The research included 134 workers
between the ages of 20 and 71 (M =37.59; SD = 14.25). To respond to the purpose of the research,
the scale of labor roots in its short version and a scale of intention to rotate were used. In general,
late adults present higher levels of job embeddedness, longer average time working in the same
organization, in addition to presenting lower intentions to change their current job. The results
indicated that job embeddedness is good predictor in the decision of stay in the same job (1> =
.36). To deepen this relationship, it is recommended to replicate the research in a more
heterogeneous sample.

Keywords: job embeddedness, turnover intention, adulthood.
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En los ultimos afios el empleo en nuestro pais ha logrado registrar un crecimiento de 1.6% entre
2015y 2019; en consecuencia, el PBI crecio en 3.2% (MINTRA, 2019). Asimismo, se han generado en
promedio alrededor de 251 mil empleos adicionales durante la década 2007-2016, siendo la tasa de
ocupacion para el afio 2016 de 69.2% y de 69.9% en el 2019, frenando la tendencia decreciente que se
venia mostrando desde el afio 2011, al igual que la tasa de actividad (MINTRA, 2016; MINTRA, 2019).
Pese a este crecimiento continuo, se ha encontrado a la rotacion laboral como un factor que afecta al
desarrollo de las organizaciones en Pert, dado que tienen un impacto significativo en la generacion de
sobrecostos en procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion a nuevos trabajadores (Gestion,
2019). El impacto es mayor sobre todo en aquellas organizaciones cuyos trabajadores acaban de iniciar
sus funciones ya que, en promedio, se requiere hasta 6 meses para que un trabajador nuevo llegue a
adquirir un correcto nivel de productividad, 18 meses para considerar que esta integrado en la cultura
de la empresa y 24 para que pueda plantear la estrategia y la actividad de la empresa (Gomez et al.,
2008).

De manera general, el tiempo de permanencia de los trabajadores en las empresas tiene
tendencia a disminuir. Por ejemplo, el Pert en el 2014 tenia una de las tasas mas altas de rotacion de
personal de América Latina con un indice del 18%, mientras que el resto de Latinoamérica tuvo entre
5% y 10%, siendo la tasa de rotacion ideal anual promedio de 7% (Narvaez, 2014). En el Perti hubo un
aumento de tres puntos porcentuales del 2006 al 2014 en la proporcion de trabajadores que tienen menos
de 1 afio en su trabajo, lo cual indicaria un mayor nivel de rotacion (Gualavisi & Oliveri, 2016). Es
importante recalcar que la rotacion laboral es particularmente alta en América Latina y el Caribe, se
estima que, en promedio, un 24.4% de los trabajadores permanecen menos de un afio en su puesto de
trabajo (Kaplan, 2017). En Estados Unidos también se repite este fenomeno, evidenciado en la
disminucion de una media de 4.7 afios de tiempo de trabajo en una misma empresa en el 2014 a un
promedio de 4.2 afios en el 2016 (Bureau of Labor Statistics, 2018). Asimismo, un estudio realizado en
36 paises por Deloitte (2018) a 10 mil 455 personas encontré que un 43% tenia intenciones de cambiar
de empleo tras 2 afios de permanencia, mientras que un 28% sefiald pretender quedarse mas de 5 afios

en la organizacion.



La rotacion laboral hace referencia al grado de movilidad interna de los empleados en una
organizacion, pudiendo clasificarse en dos: rotacion involuntaria y voluntaria. La primera comprende a
los despidos, jubilaciones o muertes, se caracteriza en que el individuo no toma parte de la decision de
retirarse de la organizacidn. Por el contrario, la rotacion voluntaria parte de la decision deliberada del
trabajador de dejar su empleo actual (Pigors & Myers, 1960; Price, 1977).

Los estudios sobre rotacion voluntaria dan cuenta de la existencia de un acto cognitivo previo
a la accion de renunciar (la intencion). Al respecto, Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (1979) resaltan
la importancia de las intenciones puesto que predicen una posterior accion, percepcion o juicio. Por
consiguiente, la intencién de rotacion se torna en un alto predictor de la rotacion laboral voluntaria
(Regts & Molleman, 2012). En esta linea, para poder estudiar esta variable, Mobley (1977) se enfoco
en el proceso psicologico por el que pasan los trabajadores cuando piensan retirarse de la organizacion,
planteando variables como la intencion de rotar y la posibilidad de encontrar otras alternativas laborales.
Posteriormente, Mobley et al. (1979) expanden el modelo mencionado incorporando tres aspectos
claves: la organizacion, las relaciones de la persona y el mercado laboral. De manera general, se explica
en los modelos que el acto cognitivo por el que pasa el trabajador antes de tomar la decision de renunciar
se inicia por la insatisfaccion percibida en el trabajo, acarreando la busqueda de alternativas laborales
y hacer comparaciones de su presente frente a las expectativas de otro lugar de trabajo que pueda
considerar como mas atractivo. En comparacién del modelo presentado anteriormente, Price (1977)
tiene un enfoque causal para explicar la rotacion laboral, enfocandose en caracteristicas
organizacionales y en variables demograficas mas que procesos psicoldgicos; por ejemplo, tenia en
cuenta variables como: salario, integracion, comunicacion informal, comunicaciéon formal y
centralizacion.

La teoria de la imagen de Beach (1990) sostiene que el individuo para tomar una decision entre
varias opciones filtra la informacion recibida realizando comparaciones segun tres criterios percibidos
como imagenes internas: en primer lugar, (1) el valor se relaciona al grupo de virtudes, creencias e
ideales propios del individuo; en segundo lugar, (2) la trayectoria se refiere al el grupo de metas que
motivan y dirigen la conducta; y por ultimo, (3) las estrategias son el conjunto de tacticas y acciones

para alcanzar las metas personales. Para la toma de una decision, esta nueva imagen debe de calzar con



las imagenes previas del individuo. Es asi que Lee y Mitchell (1994), quienes adoptaron la teoria de la
imagen de Beach (1990), dan una explicacion més profunda denominada el modelo del desdoble o
despliegue de rotacion de personal. Este modelo abarca mas factores a parte de las expectativas
racionales o analisis econdmicos en el proceso de toma de decisiéon al rotar de la empresa
voluntariamente. Se sostiene que el acto cognitivo de toma de decision comienza tras una vivencia de
shock o evento inesperado dentro o fuera del ambito laboral; por ejemplo, un divorcio, la muerte de
alguien, promociones, incidente laboral, mal feedback, etc. Es en ese momento que el trabajador realiza
una pausa para pensar en las implicancias del evento en su relacion con el trabajo. Asimismo, se
menciona que el proceso de pensamiento previo a la toma de decision de rotar se puede dividir en cinco
momentos: en primer lugar, (1) puede que el trabajador ya tenga una respuesta predeterminada ante tal
shock, ya que tiene un guion cognitivo previo establecido. En segundo lugar, (2) ante el shock, puede
hacer una evaluacion respecto a si sus imagenes previas calzan con su trabajo actual y sus planes a
futuro, analizando los factores que pueden impulsarlo a tomar la decision de renunciar. En tercer lugar,
(3) ante un evento inesperado como el recibir ofertas laborales sin estar buscandolas, el trabajador
empieza a evaluar otras opciones. Los ultimos dos momentos se encuentran ligados a un factor de
insatisfaccion que lleva al trabajador a renunciar o a buscar otras opciones laborales. Respecto al (4)
cuarto momento, con el tiempo, ya sea el empleado o la organizacion pueden cambiar, de modo que los
elementos del trabajo no ajusten bien con las imagenes de valor o trayectoria, lo cual podria conducir a
realizar juicios sobre la suficiencia o insuficiencia de la satisfaccion laboral esperada del individuo.
Ante la ausencia de un impacto en el sistema de trabajo, se puede considerar como un quinto momento
(5) el considerar que el trabajo realizado no esta acorde a la imagen de valor o trayectoria, lo cual
incurriria en menor compromiso organizacional, mayor busqueda de empleo e intencion de renunciar,
etc.

Este modelo recoge una conclusion interesante ya que explica que mientras la intencion de rotar
se presenta como una consecuencia de una evaluacion cognitiva tras un evento desencadenante, resulta
que el permanecer en la organizacion estaria ligado a mantener el estatus quo que permanecer en ella
conlleva (Lee & Mitchell, 1994). Este hecho conlleva a pensar en la importancia de crear estrategias de

retencion en las organizaciones y generar actividades que promuevan un buen clima laboral para reducir



al minimo las probabilidades de que ocurra alguno de estos shocks o eventos inesperados que puedan
producir que el trabajador finalmente decida rotar voluntariamente.

Como se pudo revisar anteriormente, la intencion de rotacion tiene una serie de repercusiones
organizacionales importantes, por lo que muchos investigadores han buscado identificar variables
asociadas con el fin de controlar su incidencia. En este sentido, se han planteado variables actitudinales
como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, el comportamiento de busqueda de empleo
y la percepcion de alternativas laborales como aquellas que predicen la rotacion voluntaria (Mobley,
1977; Lum et al, 1998; Blau, 1993). En esta linea, se le ha prestado mayor atencion a la variable job
embeddedness o arraigo laboral, debido a que las actitudes laborales mencionadas anteriormente
explican poca variabilidad del proceso de rotacion voluntaria (Hom & Griffeth, 1995; Griffet et al,
2000). Esto se debe a que existe una gama de factores que influyen en la decision de rotar y no son
exclusivamente laborales: caracteristicas del mercado o demograficas, el impacto de los
acontecimientos de vida de los trabajadores (plano laboral o comunitario), relaciones interpersonales,
intereses compartidos y beneficios de la organizacion (Mitchell et al, 2001; Tanova & Holtom, 2008;
Ghosh & Gurunathan, 2015). Ante esto, se considera que el arraigo laboral se enfoca mas en el contexto
y no en caracteristicas individuales, pudiendo hacer mas sencillo la generacion de propuestas de
retencion.

La variable arraigo laboral se presenta como una alternativa para entender mejor los factores
que se encuentran involucrados en la intencién de rotacidon y su ejecucion (Mitchell et al, 2001).
Inclusive, numerosos estudios reportan que el arraigo laboral predice significativamente la intencidén de
permanencia del trabajador pese a la situacion en la que se encuentre la empresa (Crossley et al, 2007;
Holtom et al., 2006a; Lee et al, 2004; Mitchell et al., 2001). Esta variable tiene dos dimensiones, una
relacionada al trabajo y otra a influencias externas al trabajo, denominadas respectivamente arraigo
organizacional y arraigo con la comunidad. Cada una de estos dos subdimensiones tiene tres factores:
enlace, ajuste y sacrificio (Mitchell et al., 2001). En primer lugar, (1) los enlaces hacen referencia a los
vinculos informales o formales entre trabajadores, organizacion y comunidad; por ejemplo, en la
relacion con los compafieros de trabajo o con los vecinos. En segundo lugar, (2) el ajuste se relaciona

al grado de concordancia percibida por el trabajador entre sus intereses, los de la organizacion y la



comunidad, tanto dentro y fuera del trabajo. Por ejemplo, comodidad con los valores que proclama la
empresa y sus compaieros, o en general el tener intereses personales alineados. Finalmente, (3) las
dimensiones de sacrificio se relacionan a los beneficios a los que el trabajador tendria que renunciar en
caso decida rotar de su actual empleo. Estos pueden ser fisicos o psicolégicos, como el perder un seguro
de salud, la necesidad de reubicacion debido a la renuncia laboral o el cambio de escuela de los hijos.

Se ha encontrado evidencia que sefiala la existencia de una relacion indirecta entre arraigo
laboral e intencion de rotacion (Mitchell et al. 2001; Radford et al, 2015; Coetzer et al, 2017, Yam,
2018; Ampofo et al, 2017; Agrawal, 2017). Mitchell et al. (2001) controlaron variables como la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, las alternativas laborales y la bisqueda de empleo,
enfocandose mas en la totalidad de las fuerzas de arraigo que mantienen a una persona en un trabajo
que en las actitudes negativas que la impulsan a abandonarlo; las personas pueden arraigarse al trabajo
de distintas maneras, pudiendo variar por tipo de ocupacion o personalidad del trabajador. Por ello, en
vez de enfocarse en por qué los trabajadores se quieren ir de sus empresas, ahora se investiga en por
qué se quieren quedar, dando un mayor alcance y pudiendo generar estrategias de retencion mas
efectivas. Ante esto, dentro de los principales factores de retencion se encuentra que la formacion de
vinculos positivos de una persona y un correcto ajuste dentro de la organizacion y la comunidad local
fomentan el deseo del trabajador de quedarse en su empresa, mientras que los sacrificios asociados con
dejar amigos y la comunidad refuerzan atin mas el deseo de permanecer. Ademas, los trabajadores cuyos
valores se alineen con los de la organizacidon tendran actitudes mas favorables hacia ésta y, en
consecuencia, optarian por permanecer en la organizacion; es mdas probable que una persona
permanezca en la organizacion cuando tiene relaciones de alta calidad con otras personas de la
organizacion, puesto que no querra perderlas (Mossholder et al, 2005; Arthur et al, 2006; Liu et al,
2010).

Cabe explicar que, seglin las edades, se pueden clasificar a las personas inmersas en el mundo
laboral en tres etapas de la adultez, las cuales, a su vez, responden a tres generaciones distintas: por un
lado, la adultez emergente, abarcando el periodo entre los 18 y 29 afos, donde el trabajo suele ser el
elemento clave en el proceso de transicion a la vida adulta, basado en la exploracion y curiosidad de

conocer su rol en la comunidad. Posteriormente, se encuentra la adultez temprana, ocurrida entre los 30



y 40 afios aproximadamente, caracterizandose por la busqueda de crecer y desarrollarse
profesionalmente. Finalmente, la adultez media, comprendida en el rango de 40 a 65 afios
aproximadamente, aqui habria un reconocimiento de la linea de carrera y desempefio laboral para al
final de esta etapa organizarse para el retiro (Pérez & Navarro, 2011).

Las personas de la categoria adultez emergente cobran mayor relevancia puesto que en los
siguientes 10 o 15 afios la PEA peruana estard fundamentalmente conformada por esta poblacion,
quienes seran alrededor de 7 millones de personas. Se estima que para el 2025 al 2030 mas del 60% de
la fuerza laboral estara conformado por nativos digitales (Centro Nacional de Planeamiento Estratégico
- CEPLAN PERU, 2015). A nivel laboral, esta poblacion se caracteriza por su limitada adaptacion a
horarios estrictos y estructuras establecidas, aspectos que los hace poco compatibles con el estilo de
trabajo tradicional, lo cual podria incidir en una mayor rotacion laboral, causando problemas de
sostenibilidad para las empresas (Calderon, 2014). Asimismo, tiende a presentar menor compromiso
con la organizacion, ello se puede deber a la precariedad del mercado laboral y a la impaciencia por
tener nuevos retos, generando que conciban su empleo actual como algo temporal (Bolea, 2016). Al
respecto, un estudio realizado en 36 paises reveld que el 63% de los adultos emergentes encuestados
esperan permanecer menos de dos afios en una empresa, en paralelo, solo un 15% piensa permanecer
mas de cinco aflos en una misma organizacion (Deloitte, 2018).

A su vez, los adultos emergentes valorarian menos el dinero que los adultos tardios pues
priorizan otros aspectos como: la oportunidad de crecimiento, aprendizaje y desarrollo en la
organizacion, ademas de tener en cuenta una flexibilidad laboral que les permita mantener un mejor
equilibrio entre su vida profesional y personal (Bolea, 2016; Molinari, 2011). En esta linea, para el
adulto emergente peruano actual, el desarrollo profesional pleno esta relacionado con realizar lo que le
apasiona y no necesariamente convertirse en un experto en su especialidad (Begazo & Fernandez,
2016). Asimismo, se ha encontrado que, a nivel general, los adultos emergentes presentan menores
niveles de arraigo laboral que los adultos tardios; ello explicado a partir de la relacion existente entre
los primeros y el realizar actividades arriesgadas como lo es cambiar de trabajo y estar en situaciones

no tan estables (Aboul-Ela, 2018).



Por otro lado, a partir de la adultez media hay una tendencia a adoptar prondsticos mas
pesimistas sobre el futuro (Lang et al, 2013), lo cual funcionaria como un medio de proteccion personal
que ayude a lidiar con la ansiedad y la incertidumbre (Norem & Cantor, 1986), Por ello, se desprende
la idea que tener estabilidad seria lo que mas valoren. Esto se evidencia en que esta poblacion la que
suele tener mayores niveles en arraigo organizacional a comparacion de los adultos emergentes (Wang
& Shi, 2010). Por ejemplo, son las mujeres quienes mayormente se encuentran conjuntando la armonia
entre el trabajo y la familia, los hombres suelen buscar alcanzar el maximo desarrollo en el campo
laboral. En consecuencia, en este periodo la adquisicion de bienes materiales es mayor con el fin de
crear un ambiente de mayor seguridad y bienestar (Meza — Mejia & Villalobos, 2008).

Con respecto a la adultez tardia, las capacidades fisicas estan en deterioro, pudiendo afectar las
actividades diarias de la persona, por otro lado, situaciones sociales como experimentar las pérdidas de
los padres o el “nido vacio” van apareciendo, creando un contexto de miedo de pérdida (Meza — Mejia
& Villalobos, 2008). En paralelo, también se busca mantener una situacion estable respecto a la vida
personal y laboral, inclusive, existe una tendencia a hacer un andlisis del pasado ya vivido (Papalia &
Martorell, 2017).

A partir de lo expuesto, resulta pertinente estudiar sobre la rotacion laboral en el Perti puesto
que repercute en mayores gastos que afectan en un buen desarrollo de las organizaciones. Asimismo, el
retiro de un empleado afecta de manera directa e indirecta a la organizacion: directa a través de gastos
financieros e indirecta expresado en la disminucion del desempefio organizacional, pérdida de
conocimiento institucional, diminucién en la productividad de los empleados, el trabajo extra generado
por la vacante y la curva de aprendizaje necesaria para que el nuevo trabajador alcance un nivel 6ptimo
(Boushey & Glynn, 2012). En este sentido, la intencion de rotacion que se concrete en la retirada de un
trabajador representa un grave problema para las organizaciones que luchan por afianzar el talento
dentro de sus filas, puesto que necesitan mano de obra calificada y capacitada en la empresa para
alcanzar los objetivos marcados y mantener asi su competitividad en el mercado (Narvaez, 2014).

Bajo este escenario, la presente investigacion tiene como objetivo principal explorar la relacion
entre el arraigo laboral y la intencion de rotacion en trabajadores dependientes peruanos, asi como

evaluar el valor predictivo del arraigo laboral en la intencion de rotar. Asimismo, como objetivo



especifico se quiere identificar si existen diferencias entre los niveles de arraigo laboral presentados por
los trabajadores segtin la etapa de la adultez. Ambos objetivos con el proposito de conocer mejor acerca
de las cualidades del arraigo laboral en la intencion de rotacion para la futura creacion de estrategias en

las organizaciones.



Método

Participantes

Los participantes del presente estudio estan conformados por 134 trabajadores peruanos cuyas
edades oscilan entre 21 y 71 afios, siendo la edad promedio 38 afios (DE = 14.25). En cuanto al estado
civil, el 47.8% es soltero, el 33.6% casado, 7.5% tiene una pareja, el 5.2% convive, el 3% esta
divorciado y un 3% es viudo. El 51.5% de la muestra esta constituida por hombres y el 48.5% por
mujeres. Por ultimo, respecto al tiempo en su empleo actual, el 35.1% tiene entre seis meses y un aio,
el 21.6% tiene dos afios, el 18% tiene entre tres y cuatro afios, el 8.2% tiene entre cinco y ocho afios y
el 17.1% tiene mas de nueve afios en su empleo actual. Como criterio de inclusion se necesitd que la
persona tenga un trabajo dependiente de cardcter formal por un tiempo minimo de 6 meses.

Medicion

Ficha de Datos Generales: Se recolect6 informacion personal y socio-demografica por medio
de una ficha de formato auto aplicativo. Se destaca las preguntas referentes a su tiempo de labores en
la empresa, edad y estado civil.

Escala de Arraigo laboral. Se utilizo la version corta de la escala Job embeddedness realizada
por Holtom et al. (2006b). Consta de 21 items; sin embargo, solo se utilizaron 18 items ya que los 3
items restantes corresponden a preguntas dicotomicas relacionadas a datos sociodemograficos
(Robinson et al, 2014). Esta escala evaltia el arraigo laboral representada en 2 grandes dimensiones:
organizacional (trabajo) y comunitaria (comunidad de trabajo). Estas, a su vez, cuentan con 3 topicos:
ajuste, vinculo y sacrificio.

El formato de respuesta esta compuesta por una escala de tipo Likert de 5 puntos, donde “1 =
Totalmente en desacuerdo” y “5 = Totalmente de acuerdo” .La escala de arraigo laboral se caracteriza
por tener una consistencia interna alta de .84 para la dimension de arraigo organizacional y .82 para la
dimension de arraigo en la comunidad (Lee et al., 2004; Coetzer et al., 2017; Eberly et al, 2017; Ampofo
et al., 2017; Kapil & Rastogi, 2018). En el presente estudio, ambas dimensiones de arraigo laboral en
el trabajo y la comunidad, obtuvieron una alta consistencia interna siendo de .88 y .79, respectivamente.

Escala de intencion de rotacion. Se utilizo la escala intencion de rotacion realizada por Crossle

et al (2002). Es un instrumento de auto reporte que incluye cinco items. La estructura de respuesta esta
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conformada por una escala Likert de 5 puntos donde “1 = Totalmente en desacuerdo” y “5 = Totalmente
de acuerdo”. Esta escala ha presentado una alta consistencia interna, estando sus niveles entre .89 y .91
(Burke et al, 2015; Robinson et al., 2014; Wu et al, 2017; Huyghebaert et al, 2018; Ampofo et al., 2017).

En el presente estudio se obtuvo una alta consistencia interna (o = .79).

Procedimiento

Los instrumentos que se utilizaron el presente estudio fueron traducidos del inglés mediante
una evaluacion interjueces. Cada item fue revisado y traducido nuevamente al espafiol para comprobar
si estaban correctamente redactados; posteriormente, se realizoé un piloto a cinco trabajadores con la
finalidad de conocer si los items se entendian a cabalidad. Al validar que los items se comprendian y
no generaban dudas, se decidié conservarlos.

La recoleccion de datos se realizd6 mediante un muestreo no probabilistico por bola de nieve y
conveniencia al ser publicado en LinkedIn y Facebook, donde se invitd a la red de contactos que
pudieran referirlo o compartirlo en sus perfiles. En todos los casos la participacion fue voluntaria y se
present6 un consentimiento informado, donde se menciona el objetivo principal de la investigacion y
que no se realizard una devolucion individualizada de los resultados obtenidos, ademas se informa que
la informacion recolectada servirda para fines estrictamente académicos. Atendiendo a otros
requerimientos €ticos, se informo a los participantes que las respuestas al cuestionario no suponen una
situacion de riesgo, que podrian dejar de responderlo cuando lo desearan y que esto no supondria un
perjuicio personal directo o indirecto. También se comunico sobre las garantias procedimentales para

garantizar el anonimato y la confidencialidad de las respuestas de los participantes.

Analisis de datos

Posterior a la recoleccion de datos, se realizo el procesamiento y el andlisis de la informacion
utilizando el programa estadistico SPSS 22. Se realizé un analisis descriptivo de las variables socio-
demograficas. Ademas de los andlisis de confiabilidad para conocer si las escalas presentan una
adecuada consistencia interna, se aplicd posteriormente una prueba de normalidad para conocer la

distribucion de la muestra. Al ser la asimetria menor a 3 y la curtosis menor a 10, se pudo optar por la
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realizacion de andlisis paramétricos, aun cuando la prueba de normalidad arrojo que las distribuciones
fueran no paramétricas (DeCarlo, 1997). Se realiz6 un ANOVA para la comparaciéon de medias y

finalmente se realizé un anélisis de regresion por cada dimension.
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Resultados

En cuanto a los analisis descriptivos, se puede observar en la Tabla 1 que la media de los
subdimensiones del arraigo organizacional estd por encima del punto medio de la escala (3.00). En el
caso de los subdimensiones del arraigo en la comunidad, solo es la subdimension de ajuste la que se

encuentra por encima del punto medio (4.03).

Tabla 1
Estadisticos descriptivos del Arraigo Laboral
ME DE

Dimension organizacional 3.87 73
Ajuste en el trabajo 3.89 .86
Vinculos en el trabajo 4.20 .80
Sacrificio en el trabajo 3.52 91

Dimension comunitaria 3.25 .81
Ajuste en la comunidad 4.03 97
Vinculos en la comunidad 2.72 1.12
Sacrificio en la comunidad 3.00 1.14

Puntaje Total Arraigo Laboral 3.56 .57

n=134

Por otro lado, en la Tabla 2 se puede observar que la media de la intencion de rotacion esta por

debajo del punto medio de la escala (3.00).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la Intencion de Rotacion
Intencion ME DE

de rotacion 2.8 1.02

n=134

Las variables presentaron una distribucion normal ya que los valores de asimetria y curtosis

fueron menores a 3 y 10, respectivamente. Por lo tanto, los analisis realizados fueron paramétricos.
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Posteriormente, para resolver el objetivo especifico, se realizdo un analisis de ANOVA para
comparar las medias de los puntajes totales de las dimensiones del arraigo laboral segin las etapas de
la adultez, asi como también comparar la media del puntaje total del arraigo laboral segiin el mismo
criterio demografico. Se hallaron diferencias significativas respecto al puntaje total del arraigo laboral
segin las etapas de la adultez (F(2, 131) = 17.08; p< .01). La adultez tardia presento una media
significativamente mayor con la adultez emergente (p< .01) y la adultez temprana (p<.01).

Respecto a la dimension organizacional también se hallaron diferencias significativas (F(2,
131) =9.10; p< .001), pero Gnicamente entre la etapa de la adultez tardia y la adultez emergente (p<
.01). Finalmente, respecto a la dimension comunitaria, se hallaron diferencias significativas (F#(2, 131)
=8.29; p <.001), donde la etapa de la adultez tardia presenté una media significativamente mayor que

la adultez emergente (p< .001) y la adultez temprana (p< .001). En la tabla 3 se pueden observar los

descriptivos.
Tabla 3
Estadisticos descriptivos de los puntajes totales del arraigo laboral segun etapa de la adultez
Adultez emergente  Adultez temprana Adultez tardia
Variable (n=54) (nm=41) n=39)
ME(DE) ME(DE) ME(DE)
Puntaje T. Arraigo Laboral 3.32(.58) 3.51(.43) 3.94(.48)
Dimensién organizacional 3.60(.72) 3.88(.65) 4.22(.68)
Dimensiéon comunitaria 3.03(.83) 3.14(.68) 3.67(.77)

N =134

Se procedio a realizar una comparativa de la intencion de rotacion segun la etapa de adultez; sin

embargo, no se encontrd diferencias significativas entre los grupos etareos.

Tabla 4

Analisis ANOVA de intencion de rotacion segun etapa de adultez
n ME DE

Adultez Emergente 62 2.95 1.031

Adultez Temprana 41 2.80 1.211

Adultez Tardia 41 2.52 0.866

p>.12
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Asimismo, en la Tabla 5 se pueden observar los estadisticos descriptivos respecto al tiempo

laborando en la empresa actual segtn la etapa de adultez. Se observa que el grupo perteneciente a la

adultez tardia presenta un mayor tiempo de permanencia en su empleo actual.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos del tiempo laborando actualmente segun etapa de la adultez

Etapas de la adultez

Tiempo laborando en su empresa actual (en meses)

n ME(DE) MIN MAX
Adultez emergente 54 17.69(15.47) 6 72
Adultez temprana 41 29.73(34.94) 6 168
Adultez tardia 39 142.62(125.39) 6 480
n=134

Luego, para analizar el objetivo general de la investigacion, se realizo un analisis de correlacion

de Pearson, donde se hallo una correlacion inversa significativa de mediana intensidad entre el puntaje

total del arraigo laboral y la intencion de rotacion. En la Tabla 5 se pueden observar las demas relaciones

entre variables, donde se hallaron correlaciones inversas significativas de alta intensidad segiin Cohen

entre el puntaje total de la dimension organizacional y sus subdimensiones de ajuste y sacrificio, con la

intencion de rotacion; mientras que para la subdimension de vinculos, la relacion fue inversa,

significativa y de baja intensidad. Para la dimension comunitaria, solo se hall6 una correlacion

significativa de baja intensidad entre la subdimension de sacrificio y la intencion de rotacion.

Tabla 5

Correlaciones entre los puntajes de las dimensiones del Arraigo
Laboral y el Puntaje Total de la Intencion de Rotacion

Escala Arraigo Laboral Intencion de Rotacion
Dimensién organizacional =51
Ajuste en el trabajo -52%*
Vinculos en el trabajo -.20%
Sacrificio en el trabajo -.56%*
Dimensiéon comunitaria -.06
Ajuste en la comunidad .04

Vinculos en la comunidad .05
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Sacrificio en la comunidad -20%

Puntaje Total Arraigo Laboral =37
Nota. **p< .01; *p<.05

Finalmente, para corroborar el poder predictivo de las variables respecto a la intencién de
rotacion se procedid a realizar un analisis de regresion para cada dimension del arraigo laboral. En esta
linea, la intencion de rotacion estd predicha por la dimensién organizacional (F(3, 133)= 23.575,
p<.001), con una varianza explicada de 35.2% donde ajuste (= -.337, p<.011), vinculos (= .174,
p<.108) y sacrificio (= -.465, p<.001). De tal manera, los subdimensiones de ajuste y sacrificio en el
trabajo estarian explicando el 35% de la varianza.

Por ultimo, se realiz6 un analisis de regresion para la dimension comunitaria. Se hallé que solo
una de sus subdimensiones predicen significativamente a la intencion de rotacion (F(3, 133)=3.498, p<
.001), con una varianza explicada de 7.5% donde ajuste (f=-.180, p<.085), vinculos (f=.095, p< .246)
y sacrificio (= -.284, p< .002). De tal manera, solo la subdimension de sacrificio en la comunidad

estaria explicando el 7.5% de la varianza.
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Discusion

A continuacién, se presenta una interpretacion de los resultados significativos obtenidos,
abordando los resultados descriptivos, de regresion y de diferencia de medias.

En relacion a los resultados descriptivos, los puntajes totales del arraigo laboral y sus
dimensiones presentaron una media por encima del punto medio; es decir, existe una tendencia a
sentirse arraigado o enlazado a la organizacion actual en aspectos relacionados con los vinculos con
compafieros de trabajo, la congruencia entre valores personales y los de la organizaciéon y no querer
perder ciertos beneficios materiales y emocionales (Mitchell et al., 2001). Lo cual es congruente si han
encontrado estabilidad en su presente empleo, se necesita de algiin hecho que quiebre esta rutina para
que haya una decision de rotar (Lee & Mitchell, 1994). Por otro lado, se evidencid que los niveles de
intencion de rotacion presentaron un puntaje menor al punto medio, indicando que no habria mayores
intenciones de renunciar a su empleo actual en la muestra. Esto podria deberse a que un tercio de ésta
tiene maximo un afio en su empleo actual y son menores de 28 afios; estudios previos sefialan que esta
poblacion suele evaluar al menos dos afos de permanencia para optar por un cambio laboral (Deloitte,
2018). Cuando se evaltia una hoja de vida, el haber permanecido menos de dos afos en un empleo puede
ser interpretado como inestabilidad laboral o inflexiblilidad al no adaptarse a la empresa (Gestion,
2018b).

En lo que respecta a los resultados de regresion, la dimension organizacional es la que presenta
un mayor poder predictivo respecto a la intencion de rotacion al explicar el 36% de la varianza, esta
dimension serviria como un predictor de la intenciéon de rotacion independientemente del contexto
cultural (Jiang et al, 2012). Para explicar este resultado, es necesario analizar especificamente cada
subdimension de la dimensidn organizacional que obtuvo un resultado significativo: Ajuste y Sacrificio.

Se entiende que la subdimension de ajuste sea un buen predictor en tanto la congruencia de
valores, objetivos e intereses personales con los de la organizacion generan mayores niveles de bienestar
y querer seguir en la organizacion, ademas de alentar a un mejor rendimiento (Ashforth et al, 2008).
Tener un buen ajuste implica mejoras del desarrollo personal, encontrar un espacio y un grupo del que
se pueda sentir parte es un aspecto central de la identidad individual (Hofstede, 1980; Oyserman et al,

2002). Hay que considerar que el espacio laboral demanda mayormente una buena parte del dia de la
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persona, se necesita que un trabajador se sienta a gusto y acorde con los objetivos grupales, un espacio
adecuado también repercute en que el trabajador quiera mantenerse en la organizacion (Ashforth et al,
2008)

La subdimension de sacrificio hace referencia a aquello que el trabajador podria perder tanto a
nivel material (salario, seguro médico, proyectos interesantes) como emocional al decidir desvincularse
de su empleo (Mitchell et al., 2001). La importancia de este factor radica en que los beneficios formen
parte de la vida diaria del trabajador y se forme el concepto que ser parte de la institucion brinda para
una mejor vida (Neves & Eisenberger, 2014). Para los adultos tempranos y tardios, los beneficios cobran
mayor importancia porque habria mayor cantidad de gente que depende de ellos, tales como hijos o
padres mayores (Papalia & Martorrel, 2012). Asimismo, para los adultos tempranos se torna menos
frecuente la movilizacion laboral porque ya habrian cobrado mayor relevancia en una organizacion
especifica, por lo que perder estatus puede mermar en la decision de rotar (Meza — Mejia & Villalobos,
2008). De la misma forma se daria con los adultos tardios, quienes ya prefieren la estabilidad que un
trabajo ya conocido implica, todo esto en torno que, mayormente, el tiempo de permanencia en el
empleo se asocia con mejores remuneraciones y mayores beneficios (Sinha, 1997; Ratnam, 1995). Por
parte de la adultez emergente, se puede comprender que estén a gusto con su empleo actual; sin
embargo, su arraigo laboral no es tan alto a comparacion de los otros grupos. La intencion de rotar en
esta poblacion de por si es mayor, es comprensible que no se forme un arraigo mayor con la
organizacion por la biisqueda de objetivos nuevos en otros contextos (Bolea, 2016).

Aunque con menor carga, los vinculos con el trabajo también resultaron significativos (= .2;
p<.05). Esta area hace referencia a como se siente uno respecto al grupo de trabajo; sin embargo, esta
mas orientado al aspecto funcional y de rendimiento del equipo, no tanto en la calidad de relaciones
interpersonales que uno pueda formar con las personas, salvo el aspecto laboral. Se desprende la idea
que, si bien un equipo de trabajo eficaz colabora en la intencién de no rotar, no lo hace de manera tan
fuerte como lo es mantener una amistad o relaciones interpersonales mas cercanas. Esto va de la mano
con el hecho que Perti se caracteriza por tener un aspecto colectivista, donde se le da mayor importancia
a los grupos y su agradabilidad, no tanto su funcionalidad de trabajo (Hofstede, 2001).

Solo la subdimension de sacrificio, dentro de la dimensién comunitaria, tendria incidencia en
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la intencion de rotacion. Esta subdimension esta relacionada a aquello que no se quisiera perder del
lugar en donde se vive, como por ejemplo, las actividades en la comunidad, la vecindad, el colegio de
los hijos (Mitchell et al., 2001). El caracter colectivista de la cultura peruana podria incidir dado el alto
valor otorgado a los lazos sociales, lo cual incurre en menor movilizacioén de trabajo (Dette & Dalbert,
2005). Sin embargo, en Peru existe una clara centralizacion en la capital, teniendo un tercio de los
habitantes de la poblacion total; ademas de contar con la mayor parte de actividades productivas y
comerciales (Morales, 2014), por lo cual el movimiento de comunidad no seria tan lejano, a diferencia
de un cambio de vivienda fuera de la capital, donde no habria la mayor cantidad de nexos sociales ya
formados. En esta linea, también hay que considerar que este tipo de cambios también afecta al circulo
cercano de personas con las que uno convive, por lo que no cambiar la dindmica y el desarrollo familiar
podria pesar en las decisiones profesionales (Ramesh & Gelfand, 2010).

Por otro lado, respecto al objetivo especifico, se hallaron diferencias significativas en las
puntuaciones totales de ambas dimensiones del arraigo laboral seglin etapas de la adultez. En ambas
dimensiones del arraigo, es la adultez tardia la que presenta un tiempo de labores promedio mucho mas
alto (11 afios) que las otras etapas de la adultez (afio y medio y dos afios y medio), lo cual es congruente
con la teoria del arraigo laboral, puesto que se va desarrollando lentamente a través del tiempo,
haciéndolo también mas estable (Halbesleben & Wheeler, 2008).

En primer lugar, respecto a la dimension organizacional, los adultos tardios presentan mayores
niveles de arraigo que los adultos emergentes, lo cual puede explicarse a través de las caracteristicas de
desarrollo que acompafian a cada etapa de la adultez. Los adultos emergentes de este siglo tienen una
perspectiva diferente del mercado laboral, no prima como objetivo permanecer mas de 5 afios en una
organizacion, ya que por encima estaria la busqueda de experiencias en contextos nuevos, buscando
nuevos retos y beneficios (Deloitte, 2016). Por parte de los adultos tardios, esta poblacion tiene una
cantidad promedio de afios (12.93) laborando en la misma organizaciéon de manera mucho mas marcada
que las otras, los beneficios y relaciones interpersonales a perder cuentan podrian tener un impacto
mayor para estas personas. En esta etapa de la vida las relaciones interpersonales se tornan menos
frecuentes con respecto a cantidad, pero a su vez son mas estables en el tiempo y duraderas (Papalia &

Martorell, 2012).
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Limitaciones y conclusiones

Entre las limitaciones del presente estudio se puede mencionar que la muestra no es
representativa del trabajador peruano promedio, en tanto un 70% del sector de trabajo es informal. Por
lo que se sugiere para futuras investigaciones tomar en cuenta una muestra que también comprenda este
fenomeno de la realidad nacional. Ademas, resulta importante indagar acerca de qué otras variables
pueden estar influyendo en este modelo entre el arraigo laboral y la intencion de rotacion.

Asimismo, seria interesante poder evaluar otras variables que evalten la calidad y cuidado de
las relaciones interpersonales. Se ha sefialado que el continuo individualismo-colectivismo podria ser
un moderador con la intencion de rotar (Chao, 2000; Taras et al., 2010); sin embargo, hay que tener
cuidado puesto que el Pert no es que sea una cultura colectiviza per se, considerar que en cada sociedad
hay grupos de personas que presentan valores que puedan diferir a los del promedio.

Tomando en consideracion la inestabilidad laboral peruana, los trabajadores valoran que tengan
un trabajo remunerado que pueda permitirles acceder a cumplir un conjunto de personales,

ademas de encontrar estabilidad, lo cual incurre en que se sienta satisfecho con lo que hace y

su vida (Yamamoto & Feijoo, 2007).
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