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Resumen

Lograr que los profesionales jovenes permanezcan en la organizacion es un reto
empresarial. Tanto la academia como el entorno empresarial demandan mayor
investigacion vinculada a las razones por las que una persona permanece o deja una
organizacion (Dechawatanapaisal, 2018a). Es asi que en esta investigacion se propone
contribuir a un mayor conocimiento de las formas de reducir la intencion de dejar la
empresa de la generacion Y, a través del estudio del arraigo laboral y sus antecedentes.
El arraigo laboral es un concepto que explica las razones por las que un individuo
permanece en la organizacion y estd compuesto por tres dimensiones: vinculos, encaje y
sacrificio (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski y Erez, 2001). Respondiendo a la demanda
de la literatura (Felps, et al., 2009; Peltokorpi, Allen y Froese, 2015; Ryan y Kossek,
2008) se estudiaran tres antecedentes del arraigo laboral: el balance trabajo-vida, los
valores laborales intrinsecos y los valores laborales extrinsecos. Se utilizard como marco
teorico la Teoria de la Conservacion de Recursos (Hobfoll, 1989). EI modelo es validado
en una muestra de 211 miembros de la generacion Y con experiencia laboral. Las escalas
fueron adaptadas de la literatura y los datos fueron analizados usando el método de
ecuaciones estructurales PLS. Los resultados indican que el balance trabajo vida y los
valores laborales intrinsecos se relacionan positivamente con el arraigo laboral. Se
concluye con una discusion de resultados y sus implicancias para la teoria y para la
practica; asimismo, se presenta un recuento de las limitaciones encontradas en el estudio
y se proponen lineas de investigacion futuras. Esta investigacion contribuye a la teoria al
estudiar tres antecedentes del arraigo laboral, al explorar las tres dimensiones del arraigo
laboral por separado y al utilizar la Teoria de la Conservacidn de Recursos como marco
tedrico, de manera que se amplia su campo de accion al ambito organizacional. Se
contribuye a la practica a través de la identificacion de aspectos que son relevantes para

lograr la retencion de los miembros de la generacién Y.
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Capitulo 1

Introduccion

En el horizonte actual de los negocios, las organizaciones enfrentan numerosos obstaculos
al lidiar con las complejidades laborales del siglo XXI. Gestionar en un entorno altamente
cambiante y anticipar los retos inminentes son parte de la supervivencia diaria de las
organizaciones. Dentro de estos retos destaca el atender la retencion de actores clave en
un ambiente organizacional dindmico (SHRM, 2017). Los empleados que llevan las
habilidades y el conocimiento necesarios para que la organizacion funcione, son los
actores clave. Es justamente a través de sus habilidades y conocimientos que una
organizacion se mantiene competitiva (Delery y Roumpi, 2017). Por ello son valiosos los
empleados que poseen las habilidades que la organizacidn necesita y mas ain si estan
identificados con ella. En la actualidad, retener a los empleados se ha convertido en un
reto (Dhanpat, Modau, Lugisani, Mabojane y Phiri, 2018). Incluso para la Society for
Human Resource Management la retencion encabeza la lista de los retos gerenciales
durante los ultimos cinco afios (SHRM, 2018). Los especialistas alientan a la organizacion
a asegurar la productividad, la calidad, la rentabilidad y la ventaja competitiva a través de

velar por la retencion de sus empleados (Redondo, Sparrow y Herndndez-Lechuga, 2019).

Retener al talento es una prioridad empresarial por los beneficios que representa para la
organizacion (Yanadori y Kato, 2009). Entre estos figuran mantener el conocimiento que
los trabajadores poseen y disminuir los costos asociados a reclutar, seleccionar y entrenar
nuevos empleados (Firth, Mellor, Moore y Loquet, 2004; Holtom, Mitchell, Lee y Eberly,
2008). Segun Allen, Bryant y Vardaman (2010), los costos frecuentemente exceden el
salario anual de las posiciones que se busca contratar. Mantener a los trabajadores es de
especial interés, puesto que la rotacion voluntaria de los empleados puede costarle a la

organizacion cerca de una y media veces el sueldo anual del empleado si se consideran



todos los costos como reasignacion de tareas, reclutamiento y entrenamiento. Asimismo,
se ha demostrado que las empresas con alta rotacion tienen un menor desempefio que sus
competidores (Felps et al., 2009). En los paises emergentes es de particular interés retener
a los empleados pues la competencia entre las empresas es muy alta (Woetzel, Madgavkar

y Manyika, 2018).

El problema de la retencion del personal parece ser especialmente importante en el
momento actual, dado que los jovenes de la denominada generacion Y (nacidos entre
1982 y 1999) cada vez mas son los protagonistas del mercado laboral. Para 2025 la
generacion Y comprendera tres cuartos de la fuerza laboral mundial (Catalyst, 2019) y en
Estados Unidos ya representa mas de la tercera parte de los trabajadores (Fry, 2018). De
hecho, el sector consultor ha iniciado estudios sobre la generacion Y al detectar que las
empresas requieren tomar medidas efectivas y rapidas en torno a ella. Un hecho
preocupante para la realidad empresarial es que se le atribuye a esta generacion poco
compromiso y poco interés por la estabilidad laboral (Manpower, 2009). Algunos
estudios revelan que la generacion Y permanecera en promedio dos afios en sus
posiciones actuales (Deloitte, 2018; Manpower, 2016; Penagos y Rubio, 2015).
Asimismo, la consultora Phutura Ejecutivo realiz6 un estudio en Lima, en el cual
participaron 355 ejecutivos de la generaciéon Y en el que encontré que el 25% de los

encuestados cambio tres veces de empleo en los Gltimos cuatro afios (Aptitus, 2017).

Los empleados de la generacion Y desean mejorar sus conocimientos y competencias
para ser atractivos en el mercado (Kultalahti y Viitala, 2015). Es asi que buscan
permanentemente nuevas oportunidades laborales. Se estima que un tercio de la
generacion Y esta en busqueda de nuevos empleos (Naim y Lenka, 2018). Estas cifras
parecen indicar que los miembros de esta generacién son mas propensos a cambiar de

trabajo por lo que retener el talento es un reto para las organizaciones.

2



Ante lo mencionado, se encuentra que controlar la rotacién voluntaria de los jovenes
profesionales es una preocupacion actual para las gerencias de recursos humanos. La
necesidad de entender como evitar que los empleados dejen la empresa ha generado que
la rotacion se investigue considerando nuevas propuestas, una de ellas es el arraigo laboral
(Mitchell et al., 2001). Para Rombaut y Guerry (2018) predecir las intenciones de rotacion
y la rotacién voluntaria es un importante topico de estudio. Es decir, descubrir aquellos
factores que reducen la intencion de dejar la empresa es beneficioso para generar una

ventaja competitiva sostenible (Kundu y Gahlawat, 2016).

Esta investigacidn se enfocara en la intencion de dejar la empresa de la generacion Y, a
través del estudio del arraigo laboral y sus antecedentes. A continuacién, se presenta

informacidn sobre el arraigo laboral y los antecedentes a estudiarse.

Antecedentes

En el estudio de los antecedentes de la rotacion voluntaria ha surgido un concepto
denominado arraigo laboral (Mitchell et al., 2001) que se enfoca en las razones por las
que los trabajadores permanecen en la empresa. Segun Mitchell et al. (2001), el arraigo
laboral esta constituido por tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio. Se ha
encontrado que el arraigo laboral puede explicar la intencion de dejar la empresa por
encima de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Clinton, Knight y
Guest, 2012). El estudio del arraigo laboral dista del estudio clasico de la rotacién en el
cual se analiza por qué los trabajadores dejan la empresa y se enfoca en las razones por
las cuales los trabajadores se mantienen en ella. Al ser este un nuevo enfoque en la
investigacion de la rotacion, amerita profundizar en él. Adicionalmente, se atribuye como
un rasgo caracteristico de la generacion Y, la poca lealtad hacia las organizaciones en las

que trabajan (Deal, Altman y Rogelberg, 2010). Frente a esta situacion, el arraigo laboral



estudiado en la generacién Y podria ser un aporte significativo dada la necesidad de

retenerla.

La literatura refuerza la idea de que ain hay mucho que descubrir sobre el potencial del
arraigo laboral en la gestién de recursos humanos. Lee, Burch y Mitchell (2014) nos
muestran cémo el estudio del arraigo laboral ha ido vinculandose con diversas areas
relativas a la gestion de personas como temas de cultura, de expatriacién, de conducta
civica en el trabajo, entre otros. Asimismo, mencionan que se ha estudiado sobretodo el
encaje, pero que hace falta profundizar en los aspectos de vinculos y sacrificio.
Consideran que aun falta explorar cuales son las estrategias de recursos humanos que

incrementaran o disminuiran el arraigo.

Los autores del constructo arraigo laboral, luego de analizar su evolucidn, sostienen que
pocos estudios se han llevado a cabo diferenciando las dimensiones de vinculos, encaje y
sacrificio. Esto significa que son pocos los estudios que consideran las dimensiones del
arraigo laboral por separado (Lee et al., 2014). Algunos autores consideran que se puede
aprender mucho del estudio de los determinantes de estos componentes puesto que los
investigadores con frecuencia encuentran diferentes relaciones entre estas dimensiones y
las diferentes muestras (Coetzer, Inma y Poisat, 2017; Lee et al., 2014). Estos autores
reconocen la creatividad en los planteamientos en torno al estudio del arraigo laboral,
pero encuentran que varias de las nuevas sugerencias ignoran el sustento teérico del
arraigo laboral, por lo que invitan a la réplica y extension de las ideas principales en lugar
de llevar el estudio del arraigo laboral por otros caminos. Asimismo, los autores sugieren

que se estudie el arraigo laboral en nuevos contextos y naciones (Lee et al., 2014).

Como se ha mencionado, la teoria de arraigo laboral ha sido desarrollada y validada

principalmente en Estados Unidos y hace falta explorarla en otras realidades (Coetzer,



Inma, Poisat, Redmond y Standing, 2018; Kossek, Pichler, Bodner y Hammer, 2011,
Peltokorpi et al., 2015). Estos investigadores sugieren que hace falta mayor investigacion
fuera de los Estados Unidos porque las teorias de arraigo laboral y rotacion le han prestado
poca atencion a la diferencia cultural entre los paises. Los estudios sobre cémo retener a
los empleados en economias emergentes son escasos (Coetzer et al., 2017; Ghosh y
Gurunathan, 2015). Especialmente, se solicita su estudio en paises en vias de desarrollo
para poder analizar si existen diferencias culturales con los paises desarrollados, en los
que el arraigo laboral se ha estudiado con mayor frecuencia y de esta manera comprender
mejor el comportamiento del arraigo laboral (Karatepe, 2016; Khorakian, Nosrati y

Eslami, 2018).

Otro aspecto resaltante respecto del arraigo laboral es lo que se refiere a sus antecedentes.
Segun Dechawatanapaisal (2018a), es necesario profundizar en los antecedentes del
arraigo laboral y su rol como mediador ante resultados como la intencion de dejar la
empresa. Asimismo, este autor sefiala la necesidad de estudiar mas aspectos vinculados
al arraigo laboral, como las generaciones en el trabajo, entre otros. Del mismo modo,
Afsar, Shahjehan y Shah (2018), Khorakian et al. (2018), Nguyen, Taylor y Bergiel
(2017), Rahimnia, Eslami y Nosrati (2019) y Thakur y Bhatnagar, (2017) destacan la

necesidad de estudiar los antecedentes del arraigo laboral en el entorno organizacional.

Los antecedentes del arraigo laboral pueden ser diversos (Giosan, 2003). Tanto Afsar et
al. (2018) como Karatepe (2016) proponen explorar el balance trabajo-vida, como
antecedente del arraigo laboral. Para estos autores el balance trabajo-vida es una préactica
laboral de alto desempefio y consideran que su estudio mejoraria el entendimiento del

arraigo laboral.



Otra de las razones que perfila el estudio del balance trabajo-vida como antecedente del
arraigo laboral es que existen contradicciones sobre la importancia que la generacion Y
le atribuye y a que en la literatura sobre arraigo laboral se menciona como una posibilidad
interesante de estudio. Se considera al balance trabajo-vida como un factor individual que
podria incrementar el arraigo laboral de los empleados, por ello se sugiere su estudio.
(Felps et al., 2009; Ryan y Kossek, 2008). Bambacas y Kullik (2013) sugieren que las
investigaciones deben explorar como las préacticas de flexibilidad afectan el arraigo
laboral. Es decir, encontrar cual es el efecto que genera una empresa que adopta politicas

de apoyo al balance trabajo-vida en la permanencia de los trabajadores en la empresa.

Es de suma importancia estudiar el balance trabajo-vida en poblaciones de trabajadores
jévenes que tengan y no tengan responsabilidades familiares, de manera que se pueda
entender el valor que tiene el balance trabajo-vida al momento de decidir si se deja la
empresa (Casper, Bordeaux, Eby, Lockwood y Lambert, 2007; Lewis, Gambles y

Rapoport, 2007; Sturges, 2008; Sturges y Guest, 2004).

El balance trabajo-vida ha sido destacado por el &ambito académico y el ambito gerencial.
Su estudio se considera relevante y se sugiere que abarque las distintas generaciones en
el trabajo para conocer su relacion con la intencion de dejar la empresa (Fiernaningsih,
Nimran, Rahardjo y Arifin, 2019). Asimismo, se sugiere estudiarlo en realidades
diferentes a la de Estados Unidos, de manera que se refuerce la literatura internacional de

recursos humanos (Ali, Malik, Pereira y Al Ariss, 2017).

En esta investigacién también se plantea estudiar a los valores laborales como
antecedentes del arraigo laboral. Tanto Kiazad, Holtom, Hom y Newman (2015) como

Peltokorpi et al. (2015) proponen estudiar los valores laborales como antecedentes del



arraigo laboral, y consideran relevante que se analice su efecto en las tres dimensiones

del arraigo laboral: vinculos, encaje y sacrificio.

El trabajo es un dominio importante de las actividades humanas y su funcion principal es
proveer seguridad econdémica. Sin embargo, el trabajo también cumple funciones
psicoldgicas que llevan al crecimiento y aprendizaje, y también es una manifestacion de
actividad social. Los valores laborales determinan lo que es importante para los
trabajadores y se les ha brindado poca atencion, puesto que las investigaciones han
enfatizado los valores generales y no los valores especificos en el contexto de trabajo
(Basinska y Daderman, 2019). Mas aln, los valores laborales se consideran factores
relevantes en referencia a comprender mejor a la generacién Y en el ambito laboral

(Hutchinson, Brown y Longworth, 2012).

Sin embargo, se han encontrado resultados contradictorios en cuanto a los valores
laborales intrinsecos y a los valores laborales extrinsecos en los jovenes profesionales
(Giosan, 2003; Nguyen, 2010). Para Coates (2017) los estudios sobre la generacién Y
muestran resultados inconsistentes e incongruentes. Por ejemplo, en cuanto a la
remuneracién podemos encontrar que los miembros de la generacién Y podrian preferir
empleos no muy bien pagados a cambio de que los disfruten (Manuti, Curci, y Van der
Heijden, 2018) y también podemos hallar que un factor muy importante para esta

generacion es la compensacion pues el dinero les brinda estabilidad (Coates, 2017).

En esta investigacion se estudiara la intencion de dejar la empresa a traves del arraigo
laboral y sus antecedentes, en la generacion Y. Es necesario estudiar a la generacion Y
porgue es con frecuencia estereotipada en lo referente a sus comportamientos frente al
entorno laboral. Algunos de los estereotipos mencionados son contar con espiritu

altruista, valorar su tiempo libre, ser impacientes, desleales y engreidos (Twenge, 2010).



Se carece de datos que soporten si los jovenes de la generacion Y valoran el trabajo menos
que las generaciones mayores. Asimismo, algunos estudios han encontrado diferencias
entre los valores laborales de diferentes generaciones y otros no (Lyons, Duxbury y

Higgins, 2005; Parry y Urwin, 2011; Purvanova, Raymer, Spiegel y Reed, 2014).

Segun Valenti (2014), los jovenes de la generacion Y desean un trabajo significativo y
oportunidades de avanzar en la organizacion. Sin embargo, sefiald que también desean en
igual medida recompensas econémicas, contrariamente a lo que usualmente se indica

sobre ellos (Garcia, Gonzales-Miranda, Gallo y Roman-Calderon, 2019).

Segun Twenge, Campbell, Hoffman y Lance (2010) la importancia que se le da a los
valores intrinsecos decae a través de la edad, lo que sugiere que las generaciones mas

jévenes no necesariamente buscan significado en el trabajo como algunos han teorizado.

Es razonable considerar las preferencias y los valores de la gente joven para dejar sentadas
las bases de una estrategia gerencial eficiente y asegurar la satisfaccion y productividad
de la fuerza laboral (Ertas, 2015). Existen diversos estudios sobre los aspectos que se
valoran en el trabajo y que generan involucramiento, pero son escasos los que exploran a
la generacidn Y. Esta generacion parece ser diferente en sus preferencias en general y en
los valores laborales en particular en comparacion con otras generaciones (Garcia et al.,

2019).

La literatura sefiala que para retener a los jovenes de la generacion Y se debe ofrecer un
trabajo retador, retroalimentacion continua, flexibilidad que permita el balance trabajo-
familia y posibilidades de desarrollo, y reconocer que el dinero no sera suficiente para
lograr la retencion (Garcia et al., 2019). Por ello, se requieren estudios sobre la preferencia
en cuanto a recompensas, que permitan distinguir lo que es apreciado por las diferentes

generaciones que participan en el lugar de trabajo. El papel de los valores laborales



intrinsecos y extrinsecos en cuanto a su importancia para la generacion Y demanda mayor

estudio (Cennamo y Gardner, 2008; Hurst y Good, 2009; von Bonsdorff, 2011).

La intencion de dejar la empresa de la generacion Y demanda mayor investigacion vy el
arraigo laboral proporciona una manera de entenderla, es por ello que se plantea la
presente investigacion. El estudio tomara como base la Teoria de la Conservacion de
Recursos (Hobfoll, 1989). La Teoria de la Conservacion de Recursos se construye sobre
el concepto de recursos, un término que se refiere ampliamente a aquello que la gente
valora, como objetos, condiciones, caracteristicas personales, energia y soporte social. El
principio fundamental de esta teoria es que la gente esta motivada a conservar sus recursos
actuales y a adquirir nuevos recursos que puedan ayudar a conseguir sus objetivos (Zhang,
et al.,, 2019). Tanto el balance trabajo-vida como los valores organizacionales se
estudiaran desde el punto de vista de esta teoria de manera que se analice la ganancia o
pérdida de recursos en su relacion con el arraigo laboral. Cabe mencionar que los
creadores del constructo arraigo laboral recomiendan el marco de estudio que ofrece la

Teoria de la Conservacion de Recursos (Holtom y Darabi, 2018).

Problema de investigacion

El problema bajo estudio se enmarca dentro de la creciente preocupacion organizacional
por la retencion (Hainess, Jalette y Larose, 2010; Ng y Butts, 2009) de los jovenes
profesionales miembros de la generacién Y. A estos jovenes se les atribuye ciertas
caracteristicas en torno al trabajo que se han establecido sobre estereotipos y no sobre
verificacion empirica (De Hauw y De Vos, 2010; Mansour y Tremblay 2016; Twenge,
2010). Resulta entonces importante estudiar a los miembros de esta generacion para que
las empresas puedan tomar las decisiones adecuadas en los aspectos laborales. Esta

necesidad es aln mas clara frente a los temas vinculados a su retencién.



Las investigaciones académicas reconocen la importancia de estudiar los valores de
trabajo, factores motivacionales y expectativas de carrera de estos jovenes (De Hauw y
De Vos, 2010). De Vos y Meganck (2009) consideran que es dificil retenerlos porque
estarian mas interesados en direccionar su carrera que en la lealtad hacia las

organizaciones.

Asimismo, el hecho de que haya cada vez mas trabajadores de la generaciéon Y provoca
que las empresas tomen en consideracion sus expectativas y necesidades al administrar
su fuerza de trabajo (Brydges y Hracs, 2019; Robak, 2017). Aln en la actualidad, existe
una escasez de estudios referentes a la gestion del talento de la generacion Y con rigor
cientifico (Naim y Lenka, 2018). Adicionalmente, segun algunos investigadores, los
hallazgos sobre la generacidn Y son inconsistentes e incongruentes, lo que ha generado

una brecha de resultados contradictorios y no concluyentes (Coates, 2017).

A raiz de este escenario se propone estudiar la intencion de dejar la empresa de la
generacion Y atraves del arraigo laboral y sus antecedentes. El arraigo laboral estudia las
razones por las que un empleado permanece en la organizacion y se define a través de
tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio (Mitchell et al., 2001). Asimismo, debido
a lo relativamente nuevo del constructo arraigo laboral, el estudio de sus antecedentes es
demandado en la literatura (Allen y Rhoades, 2013; Dechawatanapaisal, 2018a; Karatepe,
2013b; Khorakian et al., 2018; Nguyen et al., 2017; Rahimnia et al., 2019; Thakur y
Bhatnagar, 2017). Puntualmente, se sugiere el estudio del balance trabajo-vida como
antecedente del arraigo laboral puesto que se espera que el balance trabajo-vida mejore
el arraigo laboral (Afsar et al., 2018; Felps et al., 2009; Karatepe, 2016; Ryan y Kossek,
2008). De la misma manera, se sugiere profundizar en el estudio de los valores laborales,
puesto que los valores generales son los que se han estudiado mas ampliamente (Basinska

y Daderman, 2019) y sobre la generacion Y los resultados que se han encontrado en la
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literatura son contradictorios (Coates, 2017). Especificamente, Kiazad et al. (2015) y
Peltokorpi et al. (2015) sugieren estudiar los valores laborales como antecedentes del
arraigo laboral. Es asi que los antecedentes del arraigo laboral que se estudiaran son el

balance trabajo-vida y los valores laborales.

Thakur y Bhatnagar (2017) sostienen que el estudio del balance trabajo-vida es
significativo en esta era puesto que es un asunto estratégico que forma parte de las
estrategias para retener a los empleados. En las investigaciones académicas poco se ha
estudiado sobre el efecto del balance trabajo-vida en la intencion de permanecer en la
empresa de la generacién Y. En la literatura revisada sobre balance trabajo-vida se critica
que este se haya estudiado principalmente con un enfoque de género y se solicita su

estudio en solteros sin hijos.

El contexto laboral y sus condiciones son importantes para las personas en diversas
culturas y es valioso investigar cuales son los valores que son prioritarios para entender
qué impulsa a la gente en su trabajo. Es asi que las organizaciones consideran importante
conocer cudles son los valores laborales mas relevantes (Basinska y Daderman, 2019).
Segun Dajani (2018), entender los valores laborales le brinda a la gestion de empresas
informacion valiosa para personalizar las précticas de recursos humanos y disefiar
incentivos que aseguren el encaje de las personas en la organizacion y de esta manera
evitar las consecuencias negativas. Por lo tanto, es necesario realizar mayor investigacion
en valores laborales de la generacion mas joven para entender con claridad las diferencias
individuales que pueden impactar comportamientos en el lugar de trabajo (Chan, Kong y
Lei, 2019). Segn Twenge et al. (2010) entender los valores laborales permite estructurar
las condiciones de trabajo, los paquetes de beneficios, las politicas de atraccion y

retencion de personal.
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Desde este marco de estudio y ante las brechas encontradas, la pregunta de investigacion
que se plantea es: ¢como influyen el balance trabajo-vida, los valores laborales intrinsecos
y los valores laborales extrinsecos en el arraigo laboral y en la intencién de dejar la

empresa de los jovenes profesionales?

Proposito de la investigacion

Atendiendo la problematica identificada se propone estudiar la intencién de dejar la
empresa de la generacion Y a través del estudio del arraigo laboral y tres de sus
antecedentes. La pregunta de investigacion planteada es ¢cémo influyen el balance
trabajo-vida, los valores laborales intrinsecos y los valores laborales extrinsecos en el

arraigo laboral y en la intencién de dejar la empresa de los jovenes profesionales?

El estudio tiene como objetivos especificos: 1) determinar la relacion que el balance
trabajo vida tiene con la dimension vinculos del arraigo laboral; 2) determinar la relacién
que el balance trabajo-vida tiene con la dimension encaje del arraigo laboral; 3)
determinar la relacion que el balance trabajo-vida tiene con la dimensién sacrificio del
arraigo laboral; 4) determinar la relacién que los valores laborales intrinsecos tienen con
la dimensién vinculos del arraigo laboral; 5) determinar la relacion que los valores
laborales intrinsecos tienen con la dimension encaje del arraigo laboral; 6) determinar la
relacién que los valores laborales intrinsecos tienen con la dimension sacrificio del
arraigo laboral; 7) determinar la relacion que los valores laborales extrinsecos tienen con
la dimension sacrificio del arraigo laboral; 8) determinar la relacion que la dimension
vinculos del arraigo laboral tiene con la intencion de dejar la empresa; 9) determinar la
relacion que la dimension encaje del arraigo laboral tiene con la intencidn de dejar la
empresa; 10) determinar la relacion que la dimension sacrificio del arraigo laboral tiene

con la intencidn de dejar la empresa.
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Alcance de la investigacion

Para responder la pregunta de investigacion planteada se propone un modelo explicativo
que estudia la intencién de dejar la empresa de la generacion Y, considerando el balance
trabajo-vida, y los valores laborales intrinsecos y extrinsecos como antecedentes del
arraigo laboral. EI modelo se desarrolla sobre la base de la Teoria de la Conservacion de
Recursos (Hobfoll, 1989), que es una teoria que nos permite entender las reacciones
generadas por la pérdida o ganancia de recursos a nivel individual, en el campo

profesional y en el no profesional (Mansour y Tremblay, 2016).

El arraigo laboral es un constructo definido para el ambito organizacional y para el no
organizacional (Mitchell et al., 2001). Para efectos de esta investigacion se estudiaré solo
el arraigo en el &mbito organizacional por la naturaleza del estudio. En la ciudad de Lima,
a la cual pertenece la muestra estudiada un cambio de trabajo no implica normalmente un
cambio de domicilio, por lo que el arraigo en el ambito no organizacional se mantendria,

aungue se cambiara de trabajo.

Con el fin de validar este modelo se propuso una investigacion cuantitativa de corte
transversal, por medio de la técnica de encuesta a jovenes residentes en Lima
Metropolitana, que cuenten con estudios superiores, con tres afios de experiencia laboral
y que trabajen en Lima en empresas grandes y medianas. Se enviaron cuestionarios para
ser autoadministrados por los jévenes bajo estudio. El cuestionario utilizé como fuentes
la escala de Haar (2013) para balance trabajo-vida; la de Twenge et al. (2010) para valores
laborales intrinsecos y extrinsecos; la de Holtom de 2006 (en Felps et al., 2009) para
arraigo laboral; y la de Mitchell et al. (2001) para intencion de dejar la empresa. Todas
las escalas fueron traducidas del idioma inglés al idioma castellano y luego nuevamente

al idioma inglés para garantizar su precision. Se utilizé una escala de Likert de 5 puntos.
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Los datos se analizaron utilizando el modelo de ecuaciones estructurales-PLS y el

software SmartPLS.

Cabe mencionar que el trabajo de campo se realiz6 en 2017 pero debido a que este
documento de tesis esta siendo presentado en 2020, parte de la literatura es de fecha
posterior a 2017. La Unica finalidad es mostrar literatura actualizada y demostrar la

vigencia del tema.

Estructura del documento

En el capitulo dos de este documento se encontrara la revision de la literatura. La revision
de la literatura se divide en los siguientes temas: rotacion voluntaria, intencion de dejar
la empresa, arraigo laboral, balance trabajo-vida, valores laborales intrinsecos y
extrinsecos y generacion Y. En cada uno de ellos se presentara la evolucion del tema y
aspectos relevantes para la investigacion desarrollada. Asimismo, el capitulo presenta el

marco teorico, el modelo propuesto y las respectivas hipotesis.

En el capitulo tres se presentan el disefio general de la investigacion, la poblacién y la

muestra, la medicién de las variables y la recopilacion de los datos.

En el capitulo cuatro se presentan los resultados del estudio.

Finalmente, en el capitulo cinco se presentan las conclusiones, se mencionan las
implicancias de la investigacion, se discuten las limitaciones del estudio y las

posibilidades de futuras investigaciones.

Resumen

Sobre la base de los antecedentes y la problematica presentados, esta investigacion tiene
como propasito conocer la intencion de dejar la empresa de los jovenes profesionales a

través del estudio de la relacion del balance trabajo-vida, los valores laborales intrinsecos

14



y los valores laborales extrinsecos con el arraigo laboral. En el siguiente capitulo se

presentara la revision de literatura correspondiente, el marco teorico y las hipotesis.
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Capitulo 2

Revision de la literatura, marco tedrico e hipotesis

El proposito de esta investigacion es aportar al conocimiento sobre la intencion de dejar
la empresa de la generacion Y, a través del estudio del balance trabajo-vida, los valores
laborales intrinsecos y extrinsecos como antecedentes del arraigo laboral. En este capitulo
se encontrard la revision de literatura sobre los constructos vinculados al modelo bajo
estudio. Posteriormente se presentara el marco tedrico que sustenta el modelo y las

hipétesis correspondientes.
Revision de literatura

Se analizaron articulos académicos revisados por pares, registrados como ISI, con alto
factor de impacto. Se utilizaron principalmente las bases de datos EbscoHost, Proquest,
JSTOR y Emerald. Los ambitos de bdsqueda fueron los de negocios y de psicologia
empresarial. Los principales descriptores utilizados fueron: intention to quit, intention to
leave, turnover intention, voluntary turnover, job embeddedness, work-family conflict,
work-family balance, work-life conflict, work-life balance, intrinsic work values, extrinsic
work values, generation Y y millennials. La revision de literatura presenta los constructos
de rotacidon voluntaria, intencion de dejar la empresa, arraigo laboral, balance trabajo-vida
y valores laborales, presentandose de esta manera las variables del modelo. Finalmente,
se encuentran las principales caracteristicas de la generacion Y que es la que compone la
muestra bajo estudio, de manera que se pueda comprender la necesidad de esta

investigacion.
Rotacion voluntaria

La rotacion de personal es uno de los temas méas importantes para las organizaciones (Batt

y Colvin, 2011) y ha sido ampliamente estudiada en la gestion de las organizaciones
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debido a su impacto en los costos (Flint, Haley y McNally, 2013). 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). Segun Yalabik, Swart, Kinnie y van Rossenberg
(2017) los costos de la rotacion son directos en cuanto a los procesos de gestion de
personas e indirectos en cuanto a la menor productividad o a la baja moral que puede
generar en las organizaciones. Del mismo modo, estos investigadores sefialan que la

rotacion interrumpe el desarrollo de la organizacion con la pérdida de habilidades.

Los costos de la rotacidn son altos, aunque son dificiles de apreciar directamente. Ellos
se tangibilizan en los costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion. Los costos
relacionados a la rotacién podrian ser ain mas dificiles de cuantificar en lo referente a
clientes perdidos o al conocimiento tacito que se pierde (Holtom et al., 2008).
Dechawatanapaisal (2018a) indica que cuando un trabajador deja la empresa no solo
afecta el sistema y la calidad del trabajo, sino que genera costos econémicos vinculados
al reclutamiento, la seleccion, el manejo de tiempos y costos indirectos, tal vez ain mas
relevantes, como la moral, la cohesion, el compromiso, la presion en los trabajadores que

permanecen.

Voigt y Hirst (2015) sefialan que los costos derivados de la rotacion son siempre
relevantes, pero lo son ain mas si los que se van son empleados con alto desempefio. En
este Ultimo caso no solo se considerarian los costos de reclutamiento, seleccion y

entrenamiento sino la pérdida de trabajadores capaces y de lideres actuales o potenciales.

Los investigadores y los profesionales de las areas de Recursos Humanos han estimado
que la rotacién de una sola persona puede costarle a la organizacion entre 93 y 200% del

salario de la persona, dependiendo de sus responsabilidades y habilidades (Treglown,
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Zivkov, Zarola y Furnham, 2018). Asimismo, cuando un empleado deja la organizacion,
esta no solo afronta los costos directos sino los indirectos relacionados a los resultados de
los equipos de trabajo y al reajuste de la organizacion (Haque, Fernando y Caputi, 2019).
Los entendidos sefialan que, una tasa alta de rotacion podria dafar la moral de la
organizacion y dificultar que los empleados desarrollen identificacion hacia la firma (Joe,

Hung, Lin y Hsu, 2018).

La literatura sobre rotacion es exhaustiva y Holtom et al. (2008) proponen una
clasificacion cronologica para entender su evolucion. Hasta 1985 los modelos de rotacion
estuvieron enfocados basicamente en un analisis del individuo para tratar de entender por
qué una persona inicia el proceso de dejar la empresa. De 1985 a 1995 se enfoco en
variables de contexto y en condiciones personales negativas como el estrés. Algunas de
las variables de contexto que significaron un gran aporte en el estudio de la rotacién
fueron la cultura organizacional y la percepcion del apoyo del supervisor. En este periodo
aparece la conceptualizacion de las tres facetas del compromiso organizacional de Meyer

y Allen de 1991.

A partir de 1995, Holtom et al. (2008) identifican tendencias como un enfoque reiterado
en el estrés, en las variables contextuales, en las razones para permanecer en la empresa
(arraigo laboral) y la profundizacion en relaciones previamente estudiadas. El arraigo

laboral se explicara mas adelante.

Ademaés de distinguir entre la rotacion voluntaria e involuntaria, Allen et al. (2010)
recomiendan distinguir entre la rotacion disfuncional y funcional. Holtom et al. (2008)
también mencionan que cuando las personas con bajo desempefio deciden renunciar es

beneficioso para la empresa, por lo que se podria hablar de una rotacion funcional. La
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rotacion disfuncional es dafiina para la organizacion pues implica la salida de personal

dificil de reemplazar por sus habilidades.

Para Hainess et al. (2010) y Allen et al. (2010), es necesario distinguir entre la rotacion
voluntaria e involuntaria, pues sus determinantes son distintos y no distinguir la diferencia
puede llevar a equivocaciones. La rotacion voluntaria de los empleados es la decision
discrecional de terminar la relacion con el empleador y contintia siendo una decisién que
presiona a las organizaciones en diferentes sectores puesto que los empleados realizan

multiples cambios de organizacion a lo largo de sus carreras (Lee y Sturm, 2017).

La rotacion voluntaria y la rotacion involuntaria se refieren a si la decision de terminar el
contrato de trabajo nace del individuo o de la organizacion. El proceso de rotacion
voluntaria se inicia con el empleado (Dhanphat et al., 2018). Al iniciarse por la decisién
del empleado, puede resultar inesperada para la empresa, por lo que considerar medidas
para reducir la rotacién voluntaria le serd de utilidad a las organizaciones que no desean

perder a su personal.

Holtom et al. (2008) ofrecen una mirada critica a la investigacion sobre la rotacion, la
retencion y su futuro. Ellos sostienen que el estudio de la rotacion voluntaria es relevante
para la empresa porque las personas que se consideran bien calificadas en las empresas
son las que tienen mas alta probabilidad de dejar la empresa voluntariamente. Esto debido
a las ofertas que pueden recibir de otras empresas y a que su capacidad de trabajo es
valorada en diversos entornos empresariales, y si las tasas de rotacion fueran altas se

perjudicaria el desempefio de la empresa

Segun Firth et al. (2004), las intenciones son los determinantes inmediatos del
comportamiento real. Los investigadores sefialan que las intenciones de los empleados

reflejan el mas honesto e inmediato antecedente cognitivo de un comportamiento
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manifiesto y que esta relacion es muy fuerte y significativa en cuanto a la intencion de
dejar laempresay la rotacion real (Haque, Fernando y Caputi, 2017). Por ello, se estudiara

la intencidn de dejar la empresa como aproximacion a la rotacion voluntaria.

Intencion de dejar la empresa

La intencion de dejar la empresa es la tendencia del comportamiento de los empleados a
intentar dejar su organizacion, lo cual podria llevar a una rotacion real (Haque et al., 2019;
Rombaut y Guerry, 2018; Yalabik et al., 2017). Haque et al. (2019) sefialan también, que
la intencién de dejar la empresa indica la posibilidad de que un empleado que alberga
pensamientos sobre dejar la empresa, lo haga en un futuro cercano. Ng y Butts (2009)
sefialan que la intencion de dejar la empresa y la rotacion estdn cercanamente

relacionadas. Mencionan estudios en los cuales la relacién es de .45 y .50.

La intencion de dejar la empresa no implica necesariamente que la rotacion ocurra, pero
la investigacion sobre el tema considera que la intencién 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. Abugre
(2017) también considera que la intencién de dejar la empresa es el antecedente mas
préximo a la rotacion real porque involucra lo que el empleado piensa de su propia

organizacion y una evaluacion de las futuras posibilidades laborales.

Son diversos los factores que se han estudiado como antecedentes de la intencion de dejar
laempresa. La literatura revisada nos ha permitido identificar y agrupar los determinantes
de la intencion de dejar la empresa. En la tabla 2-1 se presentan los principales
antecedentes de la intencion de dejar la empresa identificados, sin considerar el arraigo

laboral, puesto que se desarrollara en el acapite siguiente.
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Tabla 2-1

Antecedentes de la intencion de dejar la empresa

Antecedentes Autores
Demogréaficos Rombaut y Guerry (2018)
Satisfaccion laboral Hausknecht, Rodda y Howard (2009);
Rombaut y Guerry (2018)
Compromiso organizacional Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight y

George (2007); Hausknecht et al.
(2009); Rombaut y Guerry (2018)

Factores organizacionales: conflicto de roles, estrés laboral, Allen et al. (2010); Dhanpat et al.

sobrecarga de trabajo, compensacién y recompensas, trabajo (2018); Firth et al. (2004); Hausknecht et

flexible, capacitaciones, balance trabajo-vida, linea de carrera. al. (2009); Morganson, Major, Oborn,
Verive y Heelan (2010); Rombaut y
Guerry (2018)

Factores personales: lazos afectivos, prestigio, puesto que se Dhanpat et al. (2018); Hausknecht et al.
ocupa, oportunidad de crecimiento y aprendizaje, buen trato.  (2009).

Fuente: elaboracion propia.

Como se aprecia en la tabla 2-1, el estudio de los determinantes es muy amplio y esto
responde a la permanente preocupacion por encontrar la manera de disminuir la intencion
de dejar la empresa. Los estudios se han enfocado en factores demograficos como edad,
sexo, estado civil. Asimismo, la intencion de dejar la empresa se ha estudiado con
frecuencia en relacion a la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, cada uno
de ellos con sus propias dimensiones. Adicionalmente, los estudios cubren una serie de
variables independientes, que se han agrupado en factores organizacionales que
corresponden a la oferta que realiza la organizacién y factores personales que
corresponden a aspectos mas intrinsecos del empleado. Aunque la intencion de dejar la
empresa ha sido estudiada a través de décadas y considerando diversos antecedentes, la

necesidad de encontrar nuevas maneras de disminuirla aln se encuentra latente.

Segun Ahuja et al. (2007) el compromiso organizacional es un fuerte predictor de la
intencion de dejar la empresa. En la misma linea, Rombaut y Guerry (2018) presentan el

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral como antecedentes de la intencion
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de dejar la empresa. Asimismo, el conflicto de roles, la sobrecarga de trabajo y el estrés
incrementan las probabilidades de rotacion (Allen et al., 2010). Para Hausknecht et al.
(2009) los factores que explican por qué la gente decide dejar 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. Para Firth et al. (2004), otros factores asociados a la intencion de dejar la

empresa son el estrés laboral y los estresores.

Dhanpat et al. (2018) consideran una necesidad el profundizar en la identificacion de los
factores que afectan la intencidn de dejar la empresa para poder plantear estrategias de
retencion vinculadas a compensacion, entrenamiento, lineas de carrera y balance trabajo-
vida. Estos autores consideran que cuando aparece la intencion de dejar la empresa es
debido a que hay una disconformidad entre lo que el empleado espera y lo que recibe de
su organizacion. Rombaut y Guerry (2018) estudian factores demogréficos y factores
especificos del trabajo como el pago, la autonomia y la carga de trabajo como
antecedentes de la intencion de rotar. Asimismo, Dhanpat et al. estudian la compensacion,
el contenido del trabajo, la capacitacion, el desarrollo de carrera como factores que

influyen en la intencién de dejar la empresa.

Sobre la intencidn de dejar la empresa en diferentes grupos organizacionales, Lavoie-
Tremblay et al. (2010) 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 puesto que cada generacion muestra diferentes valores laborales
y se conoce menos de los miembros mas jovenes de las organizaciones. Dhanpat et al.
(2018) consideran también que no todos los grupos organizacionales reaccionan de la

misma manera ante los beneficios que ofrece la organizacién. Para ejemplificarlo,
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sostienen que a pesar que uno de los factores mas importantes para lograr que los
trabajadores permanezcan en la empresa es la compensacion, las generaciones mas
jévenes buscaran el desarrollo de carrera y desarrollar sus habilidades y conocimiento

independientemente de que su pago sea bueno o no.

Coincidentemente, al estudiar la intencion de dejar la empresa, Chan, Tam, Lung, Wong
y Chau (2013) desarrollaron una investigacion centrada en el rubro de enfermeria en la
que encontraron que con el paso del tiempo se puede apreciar que las generaciones mas
jévenes valoran diferentes aspectos del trabajo que las mas mayores, lo cual amerita
seguir estudiando las causas de esta intencion de rotar. Los autores sostienen que no
necesariamente se logrard una mayor retencion, pero conocer las causas involucradas
podré ayudar a que se enfrenten los hechos de manera que se pueda aprovechar la

oportunidad de efectuar los cambios apropiados

El contexto trabajo-familia esta significativamente relacionado a la intencion de dejar la
empresa (Behson, 2002). Cuando el trabajador siente que su organizacion apoya las
politicas familiares, hace mas uso de los beneficios y esto causa un menor conflicto
trabajo-familia y por lo tanto, una menor intencion de dejar la empresa que en aquellos
trabajadores que consideran que no tienen un soporte en la empresa (Behson, 2002).
Segun Morganson et al. (2010) el soporte que se brinda por parte de la empresa esta

negativamente relacionado con la intencion de dejarla.

Una de las tendencias que mencionan Holtom et al. (2008) es la de diferenciar el enfoque
de permanecer y el de dejar la empresa, siendo el ultimo el enfoque tradicional en las
investigaciones. Es asi, que en el camino de estudiar cuales son las razones por las que
un individuo podria disminuir su intencion de dejar la empresa surge el estudio del arraigo

laboral (Mitchell et al., 2001), el cual se explicara a continuacion.
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Arraigo laboral

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 comun 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 en el estudio de la permanencia en la empresa a través

del constructo de arraigo laboral (Holtom et al., 2008).

Mitchell y sus colegas describieron al arraigo laboral como una constelacion de
influencias que afectaban la retencion del empleado. Las ideas que ayudaron a que
desarrollaran este constructo fueron las de las figuras incrustadas que se usan en las
pruebas psicoldgicas y la Teoria del Campo de Lewin de 1951. Las figuras incrustadas
son figuras dentro de otras y forman parte del fondo, del ambiente, es dificil separarse de
ellas y se vuelven parte de lo circundante. La Teoria del Campo sostiene que las personas
tienen un espacio vital de fuerzas en los que los aspectos de su vida estan representados
y conectados, es un espacio que determina la forma en la que las personas miran el mundo.
Sobre estas ideas es que surge el concepto de arraigo laboral como una red en la que los
individuos quedan atrapados (Lee et al., 2014). Es decir, que el individuo se sentira
incrustado en una especie de red tejida por diversos aspectos como son los lazos con los
miembros de la organizacion y de su comunidad, el sentido de pertenencia y o mucho

que valora lo que recibe de la empresa y la comunidad en la que vive.
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El concepto de arraigo laboral fue desarrollado por Mitchell et al. (2001). Se presenta
como un conjunto amplio de influencia en la retencion de un empleado. 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 et al., 2009), logrando su
permanencia en la empresa y alejandolo de las intenciones de dejarla. Es decir, que el
arraigo laboral se define como las fuerzas combinadas que evitan que el empleado deje
su trabajo (Crossley, Bennett, Jex y Burnfield, 2007). Es necesario mencionar que el
arraigo laboral es un constructo relativamente nuevo y gque se encuentra en desarrollo
(Zhang, Fried y Griffeth, 2012). La conexion de los empleados a la organizacion se

presenta en tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio.

Los vinculos son conexiones formales o informales entre una persona y su organizacion
0 gente de fuera de su organizacion (Mitchell et al., 2001). Ejemplos de vinculos de la
organizacion son colegas y clientes. Ejemplos de vinculos extra laborales son la familia
y amigos de la comunidad (Adams, Webster y Buyarski, 2010). Cuanto mayor es la
cantidad de vinculos, mayor sera la conexién al empleo. Algunos vinculos pueden variar
en importancia segun la poblacién estudiada. Las personas desarrollan vinculos en los
diferentes aspectos de sus vidas. EI cambiar de trabajo significa reacomodar algunos de

esos vinculos (Mitchell et al., 2001).

El encaje es la percepcién 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
ella ofrece. Segun Mitchell et al. los valores personales, los objetivos de carrera, los

planes para el futuro deben encajar con la cultura organizacional y las demandas de su
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trabajo, como conocimiento y habilidades. Cuanto mayor sea el encaje, mas alta es la
probabilidad de que el trabajador se sienta atado personal y profesionalmente a la

organizacion.

El sacrificio se refiere a 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, los colegios de los hijos,
entre otros. Segun Mitchell et al. cuanto mayor es el sacrificio de los trabajadores al
cambiar de empresa, mas dificil serd para ellos cortar la relacion con la organizacion.
Incluso se puede considerar como potencial sacrificio al apartarse de una organizacion el

dejar las oportunidades de estabilidad y crecimiento.

El arraigo laboral sugiere que el ambiente que rodea al individuo y los factores que este
percibe explican significativamente el grado en el que se arraiga a un trabajo, lo cual

determina la retencion del empleado (Lyu y Zhu, 2019).

Como se ha mostrado los tres aspectos se consideran tanto para aspectos laborales como
no laborales. Es decir que se identifico el arraigo laboral debido a situaciones en el trabajo
y el arraigo laboral debido a situaciones que se dan fuera del trabajo. EI 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 la comunidad que lo mantienen geograficamente estable (Ng y

Feldman, 2010).

Antecedentes del arraigo laboral

Sobre los antecedentes del arraigo laboral ain no se ha desarrollado la investigacion a

profundidad. Es por ello que Allen y Rhoades (2013), Ferreira (2017), Karatepe (2013a),
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Porter, Woo y Campion (2016) y Yang, Ma y Hu (2011), sugieren aportar a la
investigacion sobre arraigo laboral via el estudio de sus posibles antecedentes. En la tabla

2-2 se muestran los principales antecedentes del arraigo laboral estudiados.
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Tabla 2-2

Principales antecedentes del arraigo laboral

Autores Antecedentes del arraigo laboral y rol de Teorias utilizadas Muestra Resultados
mediador

Halvorsen, El arraigo laboral en el trabajo y fuera de él Teoria de Arraigo 40 empleados migrantes de  Las entrevistas reflejan que las practicas de recursos
Treureny media la relacion entre las précticas de Laboral finanzas y manufactura. 12 humanos para los migrantes estan construyendo
Kulik (2015)  recursos humanos y la intencién de dejar la de Norteamérica y vinculos y encaje, y, con mayor fuerza, sacrificio.

empresa y la rotacion real. Sudamérica, Asia-Pacifico,

Medio Este y Europa.

Charlier, Se estudiaron como antecedentes del arraigo Teoria de Arraigo  Se realiza un analisis Propone un modelo tedrico para estudiar las
Guay y laboral el conocimiento técnico requerido, Laboral tedrico. relaciones propuestas.
Zimmerman  portabilidad del conocimiento técnico, eficacia Teoria del
(2016) técnica general, eficacia técnica del puesto Sistema Socio

especifico y la tecnologia especifica de la Técnico

compafiia.
Chengy El arraigo laboral media la relacién entre la Teoria de la 298 vendedores de dos Orientacion a las metas y arraigo laboral = .30 (p <
Chang orientacion a las metas y el estrés laboral. Conservacion de compafiias de seguros de .01)
(2016) Recursos Taiwan.
Karatepe Estudia al arraigo laboral como mediador entre  Teoria de la 212 empleados de cara al Compafieros de trabajo y arraigo laboral = .277 (p <
(2016) el soporte de la familia y de los compafieros de  Conservacion de cliente. .05)

trabajo y el desempefio creativo. Recursos Apoyo familiar y arraigo laboral = .27 (p < .05)
Porter et al. El arraigo laboral como mediador entre la Teoria de Arraigo 371 empleados de una base ~ Mantener contactos entre colegas y arraigo laboral =
(2016) actividad de mantener contactos entre colegas Laboral de datos de la Society for 32 (p<.01)

y la rotacién voluntaria.

Industrial and
Organizational Psychology
(SIOP)
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Tabla 2-2 (continuaciéon)

Autores Antecedentes del arraigo laboral y rol de Teorias utilizadas Muestra Resultados
mediador
Ferreira, La relacion entre las caracteristicas del trabajo  No especifica 525 empleados de hoteles. Significado de la tarea y arraigo laboral = .336 (p <
Martinez, y la intencion de dejar la empresa fue mediada .01)
Pereira por el arraigo laboral. Identidad de la tarea y arraigo laboral =.377 (p <.01)
Lamelas y
Rodrigues
(2017)
Nguyenetal. Los premios de la organizacion, las Teoria del 292 empleados de una Premios de la organizacion y arraigo laboral
(2017) oportunidades de crecer, el procedimiento de Intercambio empresa mediana en = .47 (p<.01)
justicia y apoyo organizacional percibido son  Social Vietnam. Oportunidades de crecer y arraigo laboral
los antecedentes del arraigo laboral que se =0.54 (p<.01)
estudian. Procedimiento de justicia y arraigo laboral
=51 (p<.01)
Apoyo organizacional percibido y arraigo laboral =
.61 (p<.01)
Thakury El arraigo laboral es mediador entre las Teoriade la 209 trabajadores de diversas  Utilizacion de practicas de balance trabajo-vida y
Bhatnagar practicas de balance trabajo-viday laintencién  Conservacion de industrias en India. arraigo laboral = .304 (p <.01)
(2017) de rotar. Recursos
Afsar et al. El arraigo es mediador entre la relacion de Teoria del 343 empleados de una Empoderamiento y arraigo laboral = .26 (p <.01)
(2018) préacticas laborales de alto rendimiento, la Intercambio cadena de hoteles en Entrenamiento y arraigo laboral = .31 (p <.01)
confianza en el supervisor y la intencién de Social Bangkok. Recompensas y arraigo laboral = .39 (p < .001)
dejar la empresa. Confianza en el supervisor y arraigo laboral
= .48 (p < .05)
Khorakianet  El arraigo laboral es mediador entre tres Teoria de la 618 mujeres empleadas de Conflicto trabajo-ocio y arraigo laboral = -.204 (p <
al. (2018) constructos: el conflicto trabajo-ocio, el Conservacion de agencias de viaje en Iran. .01)
conflicto trabajo-familia y la carga de trabajo Recursos Conflicto  trabajo-familia 'y arraigo laboral
y la intencidn de dejar la empresa. =-133(p<.01)

Carga de trabajo y arraigo laboral = .195 (p < .01).
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Tabla 2-2 (continuaciéon)

Autores Antecedentes del arraigo laboral y rol de Teorias utilizadas Muestra Resultados
mediador

Lyuy Zhu El arraigo laboral media la relacion entre el Teoria de Arraigo 266 empleados de 16 Ostracismo en el lugar de trabajo y arraigo laboral
(2019) ostracismo en el lugar de trabajo y la intencién  Laboral hoteles de China =-21(p<.01)

de dejar la empresa y el compromiso afectivo.
Safaviy El arraigo laboral es mediador entre la No especifica 313 empleados de atencién Inseguridad laboral 'y arraigo laboral =
Karatepe inseguridad laboral y dos resultados: la al pablico en hoteles de -152 (p <.01)
(2019) intencion de dejar la empresa y el desempefio Iran.

en resolver problemas en el servicio.
Rahimniaet  El arraigo laboral media la relacion entre Teoria de la 210 empleados a tiempo Seguridad laboral percibida y arraigo laboral
al. (2019) seguridad laboral percibida y flexibilidad Conservacionde  completo de empresas =.59 (p<.01)

laboral y su impacto en el desempefio creativo. Recursos grandes en Iran. Flexibilidad laboral percibida y arraigo laboral = .65

(p<.01)

Zhang et al. El ostracismo laboral y el intercambio lider- Teoria de la 352 empleados de una Ostracismo laboral y arraigo laboral = -.15 (p < .01).
(2019) miembro afectan la rotacion voluntariaatravés Conservacion de compafiia de tecnologia Intercambio  lider-miembro y arraigo laboral

del arraigo laboral. Recursos china. =.35(p<.01)

Fuente: elaboracion propia.
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Como se puede apreciar, los estudios mas recientes sobre los antecedentes del arraigo
laboral muestran que se esta investigando una variedad de antecedentes, respondiendo de
esta manera a la demanda de la literatura. Tematicas relacionadas a la nuestra contemplan
el estudio del soporte a la familia, practicas de balance trabajo-vida y el conflicto trabajo-
familia, los premios otorgados por la organizacion y las posibilidades de desarrollo. Sin
embargo, en la revision realizada, no se ha encontrado el estudio del balance trabajo-vida

ni los valores laborales como antecedentes del arraigo laboral.

Dentro de los autores que sugieren estudiar el balance trabajo-vida como antecedente del
arraigo laboral, se encuentran Afsar et al. (2018), Bambacas y Kullik (2013), Felps et al.
(2009), Karatepe (2016), y Ryan y Kossek (2008). En la misma linea, Felps et al. (2009)
sugieren profundizar en factores de nivel individual que incrementan el arraigo laboral
individual. Entre estos factores consideran: rasgos de la personalidad, apoyo

organizacional percibido y apoyo del supervisor percibido y el balance trabajo-vida.

Los autores que recomiendan estudiar los valores laborales como antecedentes del arraigo
laboral son Peltokorpi et al. (2015). De la misma manera, Kiazad et al. (2015) proponen
el estudio de antecedentes del arraigo laboral, bajo diferentes perspectivas, utilizando la
Teoria de la Conservacion de Recursos. Algunos de los antecedentes corresponden a

valores laborales intrinsecos y valores laborales extrinsecos.

Asimismo, se muestra que la Teoria del Intercambio Social y la Teoria de la Conservacion
de Recursos son las que se han utilizado en la mayoria de los estudios, siendo esta Ultima
la que estd tomando mayor vigencia. En el marco tedrico se explicara la diferencia entre
ambas teorias. Sin embargo, es preciso mencionar que la literatura identifica a la Teoria
de la Conservacion de Recursos como aquella que brinda una explicacion parsimoniosa

para tratar los antecedentes y consecuencias del arraigo laboral.
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El arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa

El arraigo laboral se presenta como predictor de la intencidn de dejar la empresa desde la
investigacion seminal de Mitchell et al. (2001). Posterioremente diversos autores, como
se presenta en la tabla 2-3, han estudiado esta relacion. La tabla nos muestra estudios en
diversas organizaciones como hospitales e instituciones financieras, en los que la relacién
entre el arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa es negativa. La intencién de

dejar la empresa se estudia como aproximacion a la rotacion voluntaria.

A continuacion, en la tabla 2-3 se presentan las investigaciones revisadas que relacionan

el arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa.
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Tabla 2-3

Estudios que relacionan el arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa

Autores Principales hallazgos Muestra Resultados
Mitchell etal.  Estar arraigado a una organizaciéon y a una Datos de dos organizaciones con alta Tienda de comestibles: arraigo laboral e intencién de dejar la
(2001) comunidad se asocia a la reduccién en el rotacion de personal. empresa = -.41 (p <.01)

Crossley et al.

(2007)

Mallol,
Holtomy Lee
(2007)

Clinton et al.
(2012)

Dawley y
Andrews
(2012)

intento de dejar la empresa y a la rotacién
real.

El arraigo laboral (medido en escala global)
predijo la intencion de rotacion individual y
la rotacion voluntaria.

Resaltan la importancia del arraigo laboral
como predictor de la rotacién y como guia
para politicas de retencion.

El arraigo laboral dentro de la organizacion
y el arraigo extra laboral mostraron relacion
negativa con la intencién de dejar la
empresa. El arraigo laboral explico la
intencion de dejar la empresa por encima de
la satisfaccion organizacional y el
compromiso.

El arraigo laboral en la organizacién y fuera
de ella es un predictor de las intenciones de
dejar la empresa. El arraigo organizacional
es un predictor mas fuerte que el no laboral.

Tienda de comestibles: 232 empleados.
Hospital comunal: 208 empleados.

318 empleados de una organizacion
mediana del oeste de Estados Unidos.

180 empleados de dos instituciones

financieras al sur de Florida.

20922 militares.

Muestra 1: 1189 empleados de una gran
agencia gubernamental al este de Estados
Unidos.

Muestra 2: 346 enfermeras de un hospital
al este de Estados Unidos.

Hospital comunal: arraigo laboral e intencion de dejar la empresa
=-47 (p<.01)

El arraigo laboral en su medida global predijo la intencién de
dejar la empresa con un § =—.22 (p <.01)

El arraigo laboral e intencion de dejar la empresa = -.30 (p<.05)

El arraigo laboral y la intencidn de dejar la empresa = -.57 (p <
.001)

Muestra 1: arraigo laboral y la intencién de dejar la empresa = -
46 (p <.001)
Muestra 2: arraigo laboral y la intencién de dejar la empresa = -
57 (p <.001)
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Tabla 2-3 (continuacién)

Autores Principales hallazgos Muestra Resultados
Karatepe Los empleados con alto arraigo laboral 174 empleados de hoteles de cuatro y cinco  El arraigo laboral y la intencién de dejar la empresa = -.396 (p <
(2013b) muestran menores niveles de intencién de estrellas de Iran. .01)

Peltokorpi et
al. (2015)

Coetzer et al.
(2017)

Dechawatanap
aisal (2018b)

Hussain y
Deery (2018)

rotacion individual.

El arraigo organizacional predice la
intencidn de dejar la empresa y la rotacion
voluntaria.

El arraigo laboral predice las intenciones de
dejar la empresa en empresas grandes y no
en pequefias empresas.

Los trabajadores menos arraigados tienen
mayor probabilidad de indicar intencion de
dejar la empresa.

El arraigo laboral y las conmociones tienen
un impacto en las intenciones de dejar la
empresa de los expatriados.

755 empleados japoneses de empresas
privadas.

594 empleados de empresas que operan en
Londres.

406 empleados de dos hospitales de
Tailandia.

204 empleados de la salud de dos
hospitales publicos de Emiratos Arabes
Unidos.

El arraigo laboral y la intencién de dejar la empresa = -.40 (p <
.001)

El arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa = -.451 (p <
.01)

El arraigo laboral y la intencién de dejar la empresa = -.45 (p <
.01)

El arraigo laboral y la intencidn de dejar la empresa = -.52 (p <
.05)

Fuente: elaboracion propia.
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Segun Bergiel et al. (2009) y Felps et al. (2009), el arraigo laboral (en este caso la falta
de arraigo) se ha mostrado como predictor de la intencion de dejar laempresay la rotacién
voluntaria. Asimismo, Crossley et al. (2007) demostraron que el arraigo laboral en su
medicion global predice la intencion de busqueda de trabajo y la intencion de dejar la

empresa. A mayor arraigo habrd menor intencion de dejar la empresa.

Los investigadores Ng y Feldman (2010) mencionan que en general los investigadores
han encontrado evidencia empirica para la relacion entre alto arraigo laboral y baja
rotacion voluntaria. Citan especialmente el trabajo de Crossley et al. (2007) en el que se
propone una medida global del arraigo laboral y se comprueba que tanto la medida global
como la que diferencia las dimensiones del arraigo laboral predicen la intencion de dejar

la empresa.

Otras consecuencias del arraigo laboral

El arraigo laboral también se ha estudiado como predictor de comportamientos
relacionados a la innovacion (Coetzer at al., 2018) y como predictor del desempefio
(Greene, Mero y Werner, 2018). Asimismo, se ha estudiado relacionandolo con la
satisfaccion por la vida (Ampofo, Coetzer y Poisat, 2017, 2018). Andresen (2015) estudio
los comportamientos ciudadanos organizacionales y el desempefio en el trabajo como

otras consecuencias del arraigo laboral en un grupo de expatriados.

Ghosh (2017) explord consecuencias negativas del arraigo laboral, estudio el efecto del
arraigo laboral en comportamientos antiéticos que beneficiarian a la organizacion.
Encontro que un alto arraigo laboral podria conducir a un empleado a algunas conductas
que favorecieran a la empresa pero que en términos mas amplios fueran antiéticas, como
Ilevar a un vendedor a exagerar las caracteristicas beneficiosas de algunos productos en

venta. Otra investigacion exploré también resultados laborales negativos, en este caso la
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frustracion. El arraigo laboral se investigo como moderador de la relacion entre
supervision abusiva y frustracion laboral (Avey, Wu y Holley, 2015). En este caso se
encontré que cuando los individuos estan mas arraigados en sus trabajos, se sentirian
menos frustrados ante un supervisor abusivo. De la misma manera, el arraigo laboral se
estudio como moderador en entornos de trabajo adversos y aspectos negativos en la salud
(Allen, Peltokorpi y Rubenstein, 2016). Con este estudio Allen et al. mostraron otro lado
del arraigo laboral, “el lado oscuro” lo denominaron. Encontraron que los empleados muy
arraigados tenian menos posibilidades de dejar el trabajo alin en ambientes adversos de
trabajo y que no moverse en estas circunstancias podria generar consecuencias negativas
en el trabajador. Otro efecto moderador del arraigo laboral fue estudiado por Collins y
Mossholder (2017) en la relacion de la equidad de interaccion y los comportamientos
ciudadanos organizacionales. La equidad de interaccion se refiere a que exista justicia
tanto en brindar informacion como en la manera como se comunica. Cuando los
supervisores tratan a los empleados arraigados de manera mas justa, estos demuestran

mejores niveles comportamientos ciudadanos en la organizacion.

Tal como se ha presentado en la seccion de antecedentes del arraigo laboral, el balance
trabajo-vida y los valores laborales intrinsecos y extrinsecos son antecedentes que se
sugieren estudiar, tanto para ampliar el campo de los antecedentes del arraigo laboral
estudiados como por la relevancia que el balance trabajo-vida y los valores laborales
tienen en el ambito organizacional. A continuacidn, se presentan las secciones del balance

trabajo-vida y los valores laborales.

Balance trabajo-vida

Como se menciond en la seccion anterior uno de los antecedentes del arraigo laboral que

se recomienda estudiar como factor a nivel individual es el balance trabajo-vida. El
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balance trabajo-vida es un tdpico presente en el &mbito académico y en el ambito
cotidiano. En las circunstancias actuales la fuerza laboral estd compuesta tanto de
hombres como de mujeres que trabajan largas jornadas y que despiertan la preocupacion
sobre como llevan otras areas de sus vidas que son también demandantes. Segln Lewis
et al. (2007), el estudio de las relaciones trabajo-vida ha ido evolucionando en funcion a
las preocupaciones actuales. Se refieren en particular, al cambio del enfoque en trabajo-
familia y politicas familiarmente amigables, que era una perspectiva principalmente

centrada en mujeres y especialmente en madres, hacia un enfoque trabajo-vida.

El estudio de la relacién trabajo-vida se encuentra en el &mbito del estudio de la interfaz
trabajo-familia. El término balance trabajo-vida ha cobrado mayor campo de estudio
recientemente (Fleetwood, 2007; Lewis et al., 2007), pero ha derivado de los términos
conflicto trabajo-familia e interferencia trabajo-familia. Por trabajo se entiende un empleo
formal y pagado, y por vida se entiende todo aquello que se realiza fuera del ambito
laboral (Chang, McDonald y Burton, 2010). Al utilizar el término vida en lugar de familia
se enfatiza que todo individuo (independientemente de si tiene cargas familiares o no)
tiene la necesidad de ser apoyado para desarrollar una vida mas alla del trabajo (Kossek,
Lewis y Hammer, 2010). Adoptar una perspectiva de vida es ir mas alla de
responsabilidades de crianza y cuidado. En términos organizacionales es considerar que
todos los empleados tienen una vida que atender independientemente de si tienen pareja
o hijos (De Menezes y Kelliher, 2016). Fleetwood (2007) y Lewis et al. (2007) mencionan
que el cambio de terminologia se dio a finales de la década de los noventa. Segun Chang
et al. (2010) el primer articulo en el que se incorpora el término vida en lugar de familia
aparece en 2003. El cambio de estudiar las relaciones de trabajo-familia a trabajo-vida
refleja como el enfoque se dirige a todos los empleados sin importar si tienen

responsabilidades familiares (Perrigino, Dunford, y Wilson, 2018).
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En la literatura se ha encontrado que no existe una terminologia Gnica (Wayne, Butts,
Casper y Allen, 2017). Se utilizan indistintamente los términos balance y conflicto.
Igualmente ocurre con el término familia y vida. A lo largo de la revision de literatura se
mencionara el término que cada autor utilizé en su investigacion. La revision realizada
considera también la época en la que no se estudiaba la relacion trabajo-vida sino la
relacion trabajo-familia, para poder entender con las propuestas originales los conceptos

bajo estudio.

La teoria de roles que desarroll6 Kahn en 1964, es la que explica la relacion entre los
dominios laborales y familiares (personales). Esta teoria sugiere que los individuos
experimentan conflicto entre roles cuando el cumplimiento de los requerimientos de un
rol dificulta el cumplimiento de los requerimientos del otro rol. Asi, el conflicto trabajo-
familia se puede entender como un tipo de conflicto entre roles puesto que los individuos
tienen una cantidad limitada de tiempo y energia que dividen entre las demandas laborales

y las de la familia (Powell y Greenhaus, 2010).

Greenhaus y Beutell (1985) identificaron el conflicto trabajo-familia y el conflicto
familia-trabajo. El conflicto trabajo-familia es una forma de conflicto entre roles en el
que las demandas del rol laboral dificultan cumplir con las demandas del rol familiar.
Asimismo, el conflicto familia-trabajo es una forma de conflicto de roles en el que las
demandas del rol familiar dificultan cumplir con las demandas del rol laboral. Edwards y
Rothbard (2000) proponen que el trabajo y la familia son dos dominios de la vida humana

fuertemente interconectados.

Segun Kossek, Baltes y Mattthews (2011a) los terminos que se utilizan comunmente en
la literatura de la relacion trabajo-familia se pueden clasificar desde un punto de vista

positivo y uno negativo. El positivo considera los términos: enriquecimiento trabajo-
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familia (work-family enrichment), facilitacion trabajo-familia (work-family facilitation),
desbordamiento positivo trabajo-familia (work-family positive spillover) e integracion
trabajo-familia (work-family integration). El negativo se enfoca desde el conflicto y
considera los términos: conflicto trabajo-familia (work-family conflict), interferencia
trabajo-familia (work-family interference) y desbordamiento trabajo-familia (work-

family spillover).

Segun algunos autores es necesaria mayor claridad en la definicién conceptual de los
términos que aluden al balance trabajo-vida (Allis y O Driscoll, 2008; Grzywacz y
Carlson, 2007; Kossek et al., 2010) para poder guiar a investigadores y a las practicas

organizacionales. Las principales criticas se muestran en la tabla 2-4.

Tabla 2-4

Criticas a la definicion de balance trabajo-vida

Aspecto Autores Idea principal
Criticaa  Agosti, Bringsén y Andersson (2017); Allis  El balance trabajo-vida se define de manera
la y O"Driscoll (2008); Grzywacz y Carlson ambigua. Hace falta una definicion clara,
definicién  (2007); Kossek et al. (2010); Maertz y de manera que sea distinta de conflicto
en si Boyar (2011); Rantanen, Kinnunen, Mauno trabajo-familia principalmente. Se requiere
misma y Tillemann (2011); Valcour (2007); Wayne  una definicion parsimoniosa.

et al. (2017)

Fuente: elaboracion propia

Maertz y Boyar (2011) son muy criticos al evidenciar que el término balance trabajo-vida
es tratado en la literatura de manera ambigua. Explican que las definiciones de balance
trabajo-vida estan relacionadas a un alto involucramiento en los roles, alta satisfaccion o
efectividad a través de los roles y la ausencia de conflicto trabajo-familia. Sostienen
ademas que se debe aclarar la definicidn si se busca que la investigacidn en este campo
progrese. Asimismo, Kossek, Baltes y Matthews (2011b) demandan mayor claridad en

los términos que se refieren al constructo balance trabajo-vida. Estos autores nos dicen
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que se usan los términos trabajo-familia, trabajo-no trabajo o trabajo-vida de manera

indistinta.

El término que se utilice para denominar la relacion trabajo-vida muestra la connotacion
que le atribuye el investigador. Si se utiliza la palabra conflicto o interferencia para
referirse a la relacion entre ambos dominios la aproximacion es negativa. Utilizar las
palabras balance o equilibrio torna la definicién mas inclusiva (Chang et al., 2010), asi se
incorpora la necesidad de equilibrio de individuos sin responsabilidades familiares. Un
lugar de trabajo inclusivo sera aquel en el que los individuos se sientan aceptados y
valorados sin importar si son solteros o casados, si tienen hijos, si son heterosexuales o
no, si trabajan medio tiempo o tiempo completo (Ryan y Kossek, 2008). Cuando se utiliza
el término trabajo-vida en lugar de trabajo-familia deliberadamente se involucran
politicas organizacionales que vayan mas alla de las demandas de la familia (Daverth,

Hyde y Cassell, 2015).

El estudio realizado por Chan et al. (2016) encontré que los constructos conflicto trabajo-
familia, enriquecimiento trabajo-familia y balance trabajo-vida son teGricamente
distintos, por lo que merecen una atencion especial cuando se trabaja con ellos. Es decir,
que pertenecen al &mbito de estudio de los diferentes roles de un individuo pero que no
son sindnimos. De la misma manera, Haar, Roche y ten Brummelhuis (2017) sostienen
que el balance se ha conceptualizado como reduccién de conflicto, sin considerar el
enriquecimiento y que otros se han enfocado en el conflicto y el enriquecimiento,

ignorando el balance como un constructo diferente.

La tabla 2-5 muestra los principales aspectos referentes a la definicion de balance trabajo-

vida.
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Tabla 2-5

Definiciones de balance trabajo-vida en la literatura

Autores Definicion
Guest (2002) El balance trabajo-vida es la habilidad de dar suficiente tiempo para cumplir
con los compromisos del trabajo y del hogar.
Frone (2003) El balance esta constituido por bajos niveles de conflictos de roles y altos
niveles de facilitacion entre roles.
Sturges y Guest El balance trabajo-vida se define como el buen funcionamiento en aspectos
(2004) laborales y en aspectos personales, con un minimo conflicto de roles.

Kreiner, Hollensbe  Los enfoques integrador y segmentador y su efecto sobre el balance trabajo-
y Sheep (2009); vida son considerados.

Rothbard, Phillips y

Dumas (2005)

Lewis et al. (2007)  Proponen otro término: “trabajo-persona integrados a la vida”.

Valcour (2007) El balance se refiere a una evaluacién individual general sobre su
funcionamiento en mdltiples roles de la vida.

Greenhaus y Allen El balance es un sentimiento general u holistico que resulta de ser efectivo y
(2011) estar satisfecho en roles altamente valorados.

Haar (2013) Define el balance trabajo-vida como la medida en la que un individuo puede
manejar adecuadamente los multiples roles de su vida, incluyendo trabajo,
familia y otras responsabilidades.

Direnzo, Greenhaus  El balance es un sentimiento general u holistico que resulta de ser efectivo y
y Weer (2015) estar satisfecho en roles altamente valorados.

Chan et al. (2016) El balance trabajo-vida se refiere a un sentido general de alegria. Esta
conceptualizacion enfatiza las percepciones y no las medidas objetivas.

Agosti etal. (2017)  Desde una perspectiva psicolégica, el balance trabajo-vida se define como el
sentimiento de satisfaccion debido a un balance exitoso entre trabajo y vida
privada, y la efectividad y satisfaccion de los individuos en sus roles de trabajo
y familia. Desde una perspectiva social el balance trabajo-vida es definido como
el cumplimiento de expectativas que son asociadas a los roles y compartidas en
contextos sociales.

Fuente: elaboracion propia.

Como se puede apreciar en la tabla 2-5 son diversas las maneras de presentar el balance
trabajo-vida. Como ejemplo, se tiene la definicion de Sturges y Guest (2004), quienes
definen el balance trabajo-vida como el buen funcionamiento en aspectos laborales y en
aspectos personales con un minimo conflicto de roles. Haar (2013) aborda el constructo
balance trabajo-vida como la medida en la que un individuo puede manejar
adecuadamente los multiples roles de su vida, incluyendo trabajo, familia y otras

responsabilidades.
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El balance trabajo-vida es entendido por Haar (2013) como una percepcion y no como
una asignacion de tiempo. No se conceptualiza el balance como una asignacion de mitad
y mitad de tiempo para dos roles fundamentales, pues los empleados pueden no desear
esta reparticion o puede no ser realista. Se asume que los empleados que trabajan menos
para ocuparse de sus asuntos personales o aquellos que destinan mayor tiempo a
actividades laborales para los fines de semana dedicarse a alguna otra actividad que les
guste, pueden sentirse comodos con esa situacion. Haar presenta el balance trabajo-vida
como una evaluacion personal sobre el grado en el que un individuo maneja sus multiples

roles.

Antecedentes y consecuencias

Los modelos revisados sobre el balance (conflicto) trabajo-vida (familia) presentan como
antecedentes variables que corresponden al dominio laboral, variables que corresponden
al dominio no laboral y variables individuales. Estas variables dan lugar a la interferencia
del trabajo en la familia y a la interferencia de la familia en el trabajo (Byron, 2005).

Byron llama interferencia a la presencia del conflicto.

Para Byron (2005) las variables del dominio laboral son involucramiento en el trabajo
(concentracion, tiempo y energia dedicados al trabajo), horas de permanencia en el
trabajo, apoyo brindado por el centro laboral, flexibilidad de horario y estrés laboral. Las
variables de dominio no laboral son involucramiento en aspectos no laborales, horas
dedicadas al &ambito no laboral, apoyo brindado por la familia, estrés de la familia, nimero
de hijos, edad de los hijos, empleo de la pareja, estado civil. Las variables individuales

son sexo, ingresos y habilidades.

Greenhaus y Beutell (1985) también mencionan variables del dominio laboral y no

laboral, pero cada una de ellas es dividida en aspectos de tiempo, tensién emocional y
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expectativas. Las variables de dominio laboral referentes a tiempo son horas trabajadas,
trabajo inflexible, turnos de trabajo; las referentes a tension son el conflicto de roles, la
ambigledad del rol y las expectativas se refieren a la objetividad y a la confidencialidad.
Las variables de dominio no laboral referentes al tiempo son tiempo para los nifios, tiempo
para la pareja; las referentes a tension son el conflicto con la familia, escaso apoyo de la
pareja y las expectativas se refieren a calidez y apertura. Es decir que el tiempo que se
dedica a una actividad dificulta cumplir los requerimientos de la otra, las tension que se
produce por un rol dificulta cumplir con las demandas del otro, los comportamientos que

se requieren en un rol dificultan cumplir los del otro.

Las consecuencias de un desequilibrio entre el trabajo y la vida son enfermedades
psicoldgicas, reduccion en la satisfaccion laboral y en la satisfaccion con la vida y bajos
niveles de compromiso (Sturges, 2008). Sturges (2008) también alerta sobre el problema
que puede acarrear la confusion de los limites entre las actividades laborales y no
laborales. En ese caso, el cansancio y el estrés se transfieren del dominio laboral al no

laboral.

Las investigaciones sobre las consecuencias de la ausencia de balance trabajo-vida han
demostrado que cuando un individuo requiere de una politica de balance trabajo-vida y
no la encuentra, se produce frustracion (Ryan y Kossek, 2008). La gente con altos niveles
de conflicto trabajo-vida tiende a estar menos satisfecha con su trabajo (Kossek y Ozeki,

1998).

Kossek et al. (2011b) listan los beneficios de implementar politicas que favorecen el
balance trabajo-vida: mejores actitudes de los empleados, ahorro de costos, mejoras en el
reclutamiento y en la retencion. Para Deery (2008), el balance trabajo-vida es uno de los

cuatro factores mas importantes en la intencion de dejar la empresa. Su estudio lo realiza
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en la industria hotelera, en la que los factores considerados en la retencion de personal
son actitudes hacia el trabajo, como satisfaccion laboral y compromiso organizacional,
dimensiones personales como la fatiga emocional y estrategias organizacionales de
retencion como el entrenamiento y el balance trabajo-vida. Indica ademés que
recientemente se ha incorporado su estudio en relacion con la rotacién y la retencion de
personal. Igualmente, en la investigacion realizada por Calisir, Gumussoy e Iskin (2011),
el conflicto trabajo-familia es estudiado en trabajadores de tecnologia de la informacion

como un factor que genera la intencion de dejar la empresa.

Por otro lado, el trabajo y el ocio podrian ser fuentes de salud para las personas. El balance
trabajo-vida se considera una de las medidas méas efectivas para mejorar el bienestar
general del trabajador (Zheng, Kashi, Fan, Molineux y Ee, 2016). Cuando el trabajo y la
vida privada interactian de una manera positiva la organizacion puede esperar menor
ausentismo, mejor desempefio, mayor compromiso de la organizacion y mayor bienestar
del empleado (Agosti et al., 2017). Una vida balanceada contribuye a la felicidad y a una

vida satisfecha y préspera (Sirgy y Wu, 2009).

Poblaciones estudiadas

La literatura sobre balance trabajo-vida ha sido cubierta con limitaciones tedricas y
practicas debido a que la investigacion se ha centrado en un estrecho grupo de

trabajadores y familias tradicionales.

Byron (2005) sugiere que los estudios que se realizan sobre el conflicto trabajo-vida o
vida-trabajo tiene resultados que varian segun la muestra esté compuesta de mujeres, de
mujeres con hijos o de padres. Por ello, realiza un estudio en el que compara trabajadores
con hijos y sin hijos. Los que tienen hijos son los que ante mayor estrés laboral

experimentan mayor conflicto trabajo- familia, contrariamente a los que no tienen hijos.
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Las criticas sobre las poblaciones muestreadas son referentes a género y ubicacion
geografica. La literatura de trabajo-vida se centra en muestras conformadas por mujeres
con hijos y no incluye a los solteros, familias de padres solteros, familias extendidas ni a
familias de homosexuales (Casper, Bordeaux et al., 2007). Si el concepto de balance
trabajo-vida se analiza considerando la inclusion de grupos tradicionalmente excluidos,
se podran proponer a las empresas iniciativas para lograr acuerdos de trabajo-vida mas
efectivos (Ozbilgin, Beauregard, Tatli y Bell, 2011). Asimismo, los estudios sobre las
iniciativas trabajo-familia se han documentado en Norte América y en Europa y se sabe
poco de otras regiones, especialmente de economias en desarrollo (Ali et al., 2017;
Kossek et al., 2010). Los especialistas demandan analizar como los aspectos trabajo-

familia varian a través de diferentes contextos culturales (Bianchi y Milkie, 2010).

A lo largo de la revision de literatura realizada se encontrd un estudio sobre balance
trabajo-vida realizado en la poblacién de adultos solteros sin hijos (Casper, Weltman y
Kwesiga, 2007). El estudio demostrd que los solteros perciben una mayor inequidad en
el soporte trabajo-familia de sus organizaciones. Gonzalez, Ragins, Ehrhardt y Singh
(2018) sostienen que el estudio de la relacion trabajo-vida se ha centrado en familias

nucleares, ignorando a las personas que no tienen hijos y a los solteros.

En la tabla 2-6 se presentan las principales criticas a las poblaciones estudiadas en el

balance trabajo-vida.
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Tabla 2-6

Balance trabajo-vida y las criticas sobre poblaciones estudiadas

Autores

Idea principal

Casper, Weltman y Kwesiga
(2007)

Casper, Bordeaux et al.
(2007)

Kossek et al. (2010)

Chang et al. (2010);
Ozbilgin et al. (2011)
Kossek et al. (2011)

Wang, Kwan y Zhou (2016)
Ali et al. (2017)

Gonzalez et al. (2018)

Son individuos casados los que conforman las muestras de estos
estudios.

La literatura no incluye a solteros, familias extendidas ni a familias de
homosexuales.

Los estudios se han documentado en Norteamérica y Europa. Poco se
sabe de otras regiones.

La investigacion trabajo-familia se ha centrado en un estrecho grupo
de trabajadores y familias tradicionales.

Trabajadores de distintas caracteristicas demograficas deberian
incluirse en este estudio: generacion Y, trabajadores mayores.

Se ha estudiado el balance trabajo-familia en Occidente y no se sabe si
las teorias occidentales se pueden aplicar en locaciones orientales.

Hay pocas evidencias de los asuntos de balance trabajo-vida en la
literatura de recursos humanos internacional.

La investigacion de trabajo-vida se ha centrado estrechamente en su
impacto en familias nucleares. Esta aproximacion es limitante e ignora
a padres solteros, a los que no tienen hijos, a los solteros.

Fuente: elaboracion propia

A continuacion, se desarrollaré el tema de los valores laborales puesto que se estudiaran

como antecedentes del arraigo laboral al igual que el balance trabajo-vida. Los valores

laborales intrinsecos y extrinsecos se han planteado como antecedentes que merecen ser

analizados en el marco del estudio del arraigo laboral (Kiazad et al., 2015).

Valores laborales

Como sefiala la literatura revisada, en el marco del estudio de los antecedentes del arraigo

laboral aun hay mucho por explorar. Algunos autores recomiendan indagar factores

individuales (Felps et al., 2009) y los valores se consideran aspectos criticos para la

motivacion de los individuos (Van den Broeck et al., 2014). Los valores laborales tienen

implicancias en el tipo de carrera que se elige, en el ambiente laboral que se prefiere o en

el tipo de decisiones que se toma en el entorno organizacional (Dose, 1997).
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Los valores laborales son los resultados que la gente desea y siente que seran obtenidos a
través del trabajo. Forman las percepciones de los empleados sobre las preferencias en el
trabajo. Ejercen una influencia directa en las actitudes y comportamientos de los
empleados, las decisiones laborales, las percepciones y la solucién de problemas (Twenge
etal., 2010). Los valores laborales pueden ser entendidos como “estandares de evaluacién
relacionados al trabajo o al ambiente del trabajo, por los cuales las personas disciernen lo
que es correcto o evaltan la importancia de sus preferencias” (Dose, 1997, pp. 227-228).
Los valores laborales son un subconjunto del sistema de valores generales (Wuthnow,
2008). La razon de la separacion de este subconjunto se origina en la estructura basica de

las sociedades modernas donde el trabajo se considera una fuente elemental de desarrollo.

Los valores laborales son juicios individuales sobre la importancia o relevancia de las
acciones y resultados en el lugar de trabajo. Se basan en necesidades y son adquiridos a
través de la experiencia. Los valores influencian significativamente la fijacion de
objetivos y la toma de decisiones (Furnham y Mac Rae, 2018). Para Basinska y Daderman
(2019) los valores representan las cualidades mas altas de las personas y son las
representaciones cognitivas de motivaciones basicas. Los valores labores representan lo
que es importante para los empleados y lo que desean alcanzar en su trabajo (Sortheix,
Chow, y Salmela-Aro, 2015). En términos simples, los valores laborales indican qué es
importante o0 deseable para los individuos en sus vidas laborales (Kuron, Lyons,

Schweitzer y Ng, 2015).

Cheny Choi (2008) destacan que entender constructos de comportamiento organizacional
ayudara a que se desarrollen estrategias de recursos humanos mas efectivas. Los valores
laborales se encuentran dentro de estos constructos e impactan en el comportamiento del

individuo frente a aspectos laborales. Estos autores sefialan que entender las diferencias
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de los valores laborales entre las generaciones es vital para la gestion de recursos

humanos, como, por ejemplo, en el reclutamiento y en la retencién de personal.

Diferentes tipologias de valores laborales se encuentran al revisar los diversos estudios
conducidos sobre el tema. Sin embargo, segin Kuron et al. (2015), son cuatro las que se
identifican consistentemente en la literatura. En primer lugar, lo valores laborales
intrinsecos, que se refieren a la satisfaccion psicolégica inherente al trabajo, como un
trabajo interesante, retador, variado, que estimule el intelecto. En segundo lugar, los
valores laborales extrinsecos, que se refieren a los aspectos materiales del trabajo, como
el pago, los beneficios o la seguridad laboral. En tercer lugar, valores laborales sociales o
altruistas, que tienen que ver con las relaciones entre los supervisores, los empleados y el
deseo de ayudar a otros y contribuir a la sociedad. En cuarto lugar, los valores laborales

de prestigio o estatus, que se refieren a la influencia y al poder.

En el meta andlisis realizado por Jin y Rounds (2012) también se refieren a estos cuatro
tipos de valores laborales, distinguiendo entre quienes proponen las clasificaciones.
Mencionan la clasificacion de Harding y Hikspoors (1995) en la que los valores laborales
se presentan en relacion a las funciones que cumple el trabajo: significado personal,
puesto que el trabajo provee una fuente para utilizar las habilidades, desarrollarse y
actualizarse; intercambio, en la medida que la gente trabaja para obtener dinero, seguridad
y otras formas de compensaciones; contacto social, pues las personas establecen
relaciones en el lugar de trabajo y finalmente estatus, debido a que ciertos puestos ofrecen

prestigio, poder y autoridad.

Asimismo, Jin y Rounds (2012), mencionan la clasificacion de Lyons, Higgins y Duxbury
(2010), en la que los valores laborales pueden ser: cognitivos, que en otras tipologias son

Ilamados intrinsecos; instrumentales, que en otras tipologias son llamados extrinsecos;
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sociales, que se refieren a las relaciones entre trabajadores, supervisores y finalmente, de
prestigio, que se relacionan al estatus, la influencia y el poder. Otra tipologia mencionada
es la de Ros, Schwartz y Surkiss (1999), en la que los valores laborales pueden ser:
intrinsecos o de auto actualizacion, que incluyen crecimiento personal, autonomia,
creatividad, reto, estimulacion intelectual; extrinsecos o de seguridad o valores
materiales, que incluyen el pago, la seguridad; sociales o valores relacionales, que incluye
las relaciones con otros, altruismo, apoyo a la sociedad y finalmente, estatus, que incluye
prestigio, poder autoridad, influencia. Luego del analisis, Jin y Rounds (2012) adoptan la

clasificacion de valores laborales intrinsecos, extrinsecos, sociales y de estatus.

En el trabajo desarrollado por Lyons (2003) los valores laborales que se exploran son los
intrinsecos (estimulante intelectualmente, retador, interesante, aprendizaje continuo,
satisfactorio, realizacién, usa las habilidades, variedad, creatividad), los extrinsecos
(beneficios, salario, seguridad laboral), los relacionados al estatus (autoridad, prestigio,
influencia, viajes, reconocimiento), los altruistas (valores morales, contribucion, justicia),
los relacionados a la libertad (horas de trabajo, balance, trabajo en solitario) y los de

entorno social (diversion, comparieros de trabajo).

Valores laborales intrinsecos y extrinsecos

Los valores son indicadores de las decisiones y acciones de los individuos. Como lo
menciond Maslow en 1943, la aproximacion de los valores a la motivacion asume que las
personas se motivaran por actividades y resultados que valoren. Los valores laborales
extrinsecos se centran en las consecuencias del trabajo y son recompensas tangibles y
externas al individuo como el ingreso, oportunidades de avance en la carrera y estatus.
Por el contrario, los valores laborales intrinsecos se enfocan en el proceso del trabajo y

son las recompensas intangibles que reflejan el interés inherente en el trabajo, en el
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potencial de aprendizaje y la oportunidad de ser creativo (Jin y Rounds, 2012; Twenge et

al., 2010).

Los investigadores de la teoria de la Autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985) se han
preocupado por el tipo de motivacion que subyace a un comportamiento aprendido. En
este sentido los comportamientos pueden ser motivados intrinsecamente o
extrinsecamente. La motivacion intrinseca es Ilamada motivacion autbnoma. Se da
cuando las personas se conectan con una actividad que encuentran interesante y realizan
la actividad a voluntad. Por el contrario, cuando tienen que conectarse, porque
experimentan una presion, una sensacion de tener que hacerlo, se da una motivacion
controlada, como en el caso de las recompensas extrinsecas. Para la teoria de la
Autodeterminacion, los comportamientos pueden caracterizarse en funcion al grado en el
que son auténomos o controlados. En ambos casos son intencionales y opuestos a la

desmotivacién, que implica que no haya intencion o motivacion (Gagné y Deci, 2005).

La motivacion intrinseca implica a gente realizando una actividad porque la encuentran
interesante y deriva en satisfaccion espontanea por la actividad misma. La motivacion
extrinseca en contraste, requiere una instrumentalidad entre la actividad y su
consecuencia, como podrian ser recompensas verbales. En este caso la satisfaccion se
genera por las consecuencias de la actividad, no por la actividad en si misma (Gagné y

Deci, 2005).

Los valores laborales extrinsecos se enfocan en los resultados del trabajo por los que las
personas reciben recompensas tangibles relacionadas con la funcion econdmica del
trabajo, como el salario, prestigio o seguridad laboral. Por otro lado, los valores laborales
intrinsecos se enfocan en resultados del trabajo relacionados a recompensas psicologicas

como reconocimiento y oportunidad de crecer (Basinska y Daderman, 2019).
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Asimismo, para Vansteenkiste et al. (2007) los valores laborales extrinsecos se refieren a
la busqueda del éxito, avanzando en la jerarquia organizacional para alcanzar prestigio,
estatus y altos ingresos. Por otro lado, los valores laborales intrinsecos reflejan el deseo
natural de actualizarse, desarrollarse y crecer en el lugar de trabajo (autodesarrollo), de
construir relaciones significativas y satisfactorias con colegas (afiliacion) y ayudar a la

gente en necesidad (contribucion a la comunidad).

Para Furnham y MacRae (2018) los factores motivacionales intrinsecos se encuentran con
frecuencia bajo el control de los gerentes mas que los factores motivacionales extrinsecos.
Para ilustrarlo, mencionan que los gerentes pueden estar en capacidad de trabajar
directamente temas de reconocimiento y autonomia y pueden carecer de la potestad de

modificar planes de compensacién o de seguros.

Segun Sortheix et al. (2015), los valores laborales intrinsecos motivan a los individuos a
través del disfrute y satisfaccion obtenidos en el trabajo. La motivacion intrinseca se ha
relacionado con sus capacidades individuales para manejar sus carreras y ser proactivos.
Los valores laborales intrinsecos en los jovenes los dirigiran a encontrar empleos en los
que incluso redisefien sus puestos para mejorar su encaje en la organizacion. Por otro
lado, los valores laborales extrinsecos llevaran a las personas a seguir un comportamiento
por razones instrumentales. Estos autores mencionan que la motivacion extrinseca esta
ligada a mayor ansiedad, menor bienestar, mayor agotamiento. En el campo laboral, la
orientacion a valores laborales extrinsecos se relaciona negativamente con vitalidad

laboral, satisfaccion laboral, dedicacion e incrementa las intenciones de rotacion.

Los valores laborales y las generaciones

Existen algunos estudios que han evaluado los valores laborales en diferentes

generaciones de trabajadores. El estudio de Twenge et al. (2010) es relevante porque
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compara los valores organizacionales de tres generaciones los baby boomers, la
generacion X y la generacion Y en la misma etapa de desarrollo. Los investigadores
encontraron que las generaciones difieren en sus valores laborales y se sugiere que la
investigacion futura se centre en estudiar las causas y consecuencias de esas diferencias.
Hallaron, asimismo, que las generaciones mas jovenes no necesariamente estan buscando
significado en el trabajo, como se ha sostenido. Encontraron que las tres generaciones
valoran las recompensas intrinsecas pero los mas jovenes las valoran ligeramente menos.
Los miembros de la generacion Y califican los valores intrinsecos como los mas

valorados, pero dejarian su organizacion por una mejora econémica.

Gorczyca y Hartman (2017) sostienen que los valores de la generacion Y son distintos de
los de la generacion X y los baby boomers y que sus expectativas también lo son.
Consideran que haber nacido en la revolucién tecnoldgica condiciona que sean distintos

en diferentes aspectos.

La revision tedrica desarrollada por Parry y Urwin (2011) sobre diferencias
generacionales en valores laborales menciona que la creencia en que estas diferencias se
manifiestan en el lugar de trabajo da lugar al supuesto popular de que las diferentes
generaciones necesitan ser gerenciadas de maneras distintas. Los autores estudian el
vinculo entre diferentes generaciones y los valores laborales. En su revision destacan que
algunos estudios han encontrado diferencias entre generaciones mientras que otros no lo

han conseguido.

Hansen y Leuty (2012), argumentan que una de las dificultades para entender las
generaciones ha sido la variedad de opiniones sobre los afios que abarca cada una. Estos
investigadores encontraron que la generacion a la que pertenece un individuo influye mas

en los valores laborales que la edad del individuo. Es decir, que lo que valoran los
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individuos del entorno laboral esta determinado por los eventos de vida que comparten
con los miembros de su generacién. Los investigadores consideraron en su estudio gente
de la misma edad, pero perteneciente a tres generaciones distintas. Ellos encontraron
pocas diferencias entre los valores laborales de las diferentes generaciones y explican que
algunos aspectos que se supone son valorados por la generacion de trabajadores mas
jévenes (como el balance entre el trabajo y la vida, un ambiente de trabajo relajado y
divertido) no estan incluidos en los inventarios sobre valores laborales que se aplican. Es

decir, que critican que no se estan evaluando estos valores laborales.

En otro de los estudios sobre los valores laborales y las generaciones, realizado por Lyons
et al. (2005), se explica que la literatura existente sobre diferencias generacionales en
valores laborales es casi exclusivamente anecdotica o basada en opiniones y que poco se
ha hecho para investigar esas diferencias empiricamente. Es decir, que son los
estereotipos los que aparecen describiendo a las diferentes generaciones. Estos autores
estudiaron a trabajadores del conocimiento y encontraron diferencias significativas entre

las generaciones con respecto a lo que ellos consideran importante en sus vidas laborales.

Paulin, Ferguson, Jost y Fallu (2014) se refieren a la paradoja que se da en los medios de
comunicacion y en el campo académico, al explicar caracteristicas de la generacion Y.
Incluso la denominan generacion Me y generacién We. Al denominarla generacién Me,
mencionan que los miembros de esta generacion son extrinsecos y materialistas,
centrados en el dinero y la imagen, si se les compara con otras generaciones. Al
presentarla como la generacion We aluden a una generacion empatica, respetuosa, con
ganas de hacer del mundo un mejor lugar en donde vivir. Sin embargo, al contrario de sus
padres, no son leales a una sola causa. Esta paradoja invita a estudiar las motivaciones de
los miembros de la generacion Y. Gorczyca y Hartman (2017) también mencionan una

clasificacion opuesta sobre los miembros de la generacién Y. Sostienen que la generacién
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Me es narcisista, impulsiva, protegida y la generacion We es altruista, determinada y
colaborativa. Sostienen, ademas, que mientras esta generacion quiere hacerle un bien al

planeta también esperan algo a cambio.

Debido a la preocupacién por disminuir la intencidn de dejar la empresa de la generacion
Y, la investigacion propuesta se centra en su estudio. Por ello, a continuacion, se

presentan algunos aspectos destacados sobre esta generacion.

Generaciéon Y

El estudio de las generaciones en el lugar de trabajo ofrece oportunidades para disefiar
politicas que manejen efectivamente las diferencias generacionales en el entorno laboral
(Joshi, Dencker, Franz y Martocchio, 2010). Segin Smola y Sutton (2002) los jovenes
nacidos a partir de 1982 presentan caracteristicas singulares, especialmente debido a que

su crecimiento se ha dado en un ambiente marcado por un alto desarrollo tecnolégico.

De acuerdo con Joshi et al. (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.

Una generacion es un grupo de pares que comparten demografia, eventos de vida, desde
que nacen hasta la adultez. Comparten historia, hechos relevantes, valores vy
comportamientos. Es decir, que es un grupo que nace en la misma era y socializa en un
ambiente similar. Por supuesto, no significa que todos los miembros de una generacion
sean idénticos, siempre habra diferencias de personalidad (Kolnhofer-Derecskei, Reicher
y Szeghegyi, 2017). Vivir experiencias similares da lugar a patrones similares de

pensamiento y comportamiento (Coates, 2017).
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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 Cennamo y Gardner (2008); Hershatter y Epstein
(2010); Myers y Sadaghiani (2010); Kowske, Rasch y Wiley (2010). 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: atraccidn por ambientes diversos, capacidades
de comunicacion avanzadas, conocimientos de tecnologias de la informacion, comodidad
con el trabajo en equipo. Entre las negativas se encuentran: impaciencia, deslealtad y

engreimiento.

Los jovenes bajo estudio son los nacidos entre 1982 y 1999, a los que comunmente se les
clasifica como miembros de la generacion del milenio o generacién Y (Twenge et al.,
2010). Cabe mencionar que los limites de inicio y fin de las generaciones varian en la
literatura revisada (De Hauw y De Vos, 2010; Levenson, 2010; Myers y Sadaghiani,

2010; Twenge, 2010).

El entorno profesional se encuentra fuertemente interesado en esta generacion puesto que
constituye la nueva generacion en el &mbito 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 jovenes en los centros laborales actualmente (Coates, 2017; De

Hauw y De Vos, 2010). Dirigir y motivar a esta generacion es considerado un reto, una
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oportunidad y una habilidad que se debe aprender (Hershatter y Epstein, 2010; Naim y

Lenka, 2018).

La generacion Y ha experimentado eventos como el surgimiento de Internet, la
popularidad de las redes sociales, el crecimiento de la conciencia ambiental y el
crecimiento del terrorismo. El contexto en el que han nacido condiciona que amen
divertirse y asuman riesgos (Naim y Lenka, 2018). Esta generacion es educada, maneja
idiomas y nuevas tecnologias. En el trabajo se maneja con facilidad en entornos
multiculturales cooperando Yy trabajando en equipo, tienen necesidad de contacto cercano
y de retroalimentacion de sus superiores (Gong, Ramkissoon, Greenwood y Hoyte, 2018;

Robak, 2017).

La relacion de los jovenes con la intencién de dejar el trabajo presenta contradicciones.
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 intencidn de dejar la empresa estéa presente en los jévenes si
sus expectativas no se cumplen (Cennamo y Gardner, 2008; Hershatter y Epstein, 2010).
Una de las causas de la rotacion prematura es el sentimiento de aburrimiento en el centro

laboral (Myers y Sadaghiani, 2010).

Kowske et al. (2010) sefialan que, ante los resultados contradictorios sobre la intencién
de dejar la empresa, se requiere mayor investigacion en este &mbito. Para ilustrar los
diversos resultados Ng y Feldman (2010) encontraron que los trabajadores mayores
estaban mas satisfechos y afectivamente comprometidos que los mas jovenes. Mientras
que Ng y Feldman encontraron que la relacion entre edad y rotacion es cercana a cero.
Para Gong et al. (2018) la generacion Y tiene mas probabilidades de moverse de empleos.

Lo atribuyen a un compromiso mayor con sus carreras que con las organizaciones.
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La generacion mas joven es justamente la que desea avanzar en su carrera y desarrollar
sus habilidades y conocimientos. Si una organizacién no le brinda estas oportunidades
podrian buscarlas en otras organizaciones sin importar si son bien pagados (Dhanpat et

al., 2018).

Un estudio cualitativo realizado por Kultalahti y Viitala (2015), revela que el aprendizaje
permanente, los retos, la flexibilidad, el balance trabajo-vida son importantes, pero mas

aun es relevante el desarrollo de competencias para la generacion Y.

Los valores laborales, la ética y el estilo de trabajo de estos jovenes son distintos de los
de la generacion X y de los baby boomers. Son ambiciosos, creativos, orientados hacia
metas y muy conscientes de lo que valen. Poseen altos niveles de optimismo y autoestima.
Desean que sus supervisores les ofrezcan mentoria y que les den poder de decision.
Solicitan retroalimentacion sobre su desempefio y el reconocimiento de sus

contribuciones (Naim y Lenka, 2018).

Para Manuti et al. (2018), los miembros de la generacidn Y son asertivos y confian en si
mismos, valoran el entrenamiento, el desarrollo, el trabajo con significado y son
ambiciosos. Demandan autonomia, retroalimentacion inmediata, buscan todo inmediato,

se adaptan bien a nuevas circunstancias y son mas individualistas que colectivistas.

Para algunos autores el balance trabajo-vida es valorado por los jovenes nacidos a partir
de 1982 (Coates, 2017; Ng, Schweitzer y Lyons, 2010; Twenge, 2010) y sera demandado
a sus empleadores (Cennamo y Gardner, 2008; Hershatter y Epstein, 2010).
Contrariamente, para otros, estos jovenes trabajan largas jornadas como las generaciones
predecesoras (Deal et al., 2010) o no se ha encontrado en ellos un deseo marcado por el
balance trabajo-vida (De Hauw y De Vos, 2010; Robak, 2017). Para Myers y Sadaghiani

(2010) se presenta una contradiccion pues, por un lado, los jovenes valoran condiciones
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de trabajo flexible y, por otro, demandan altos niveles de supervision y estructura del

trabajo, lo cual se dificulta con la presencia de arreglos de trabajo flexible o teletrabajo.

Para algunos investigadores el trabajo ocupa un lugar menos central en la vida de los
jévenes profesionales. Valoran mas el ocio, aunque prefieren trabajar en posiciones que
tal vez no paguen bien, pero sean satisfactorias y permitan alcanzar un balance trabajo-

vida (Manuti et al., 2018).

Para otros investigadores el balance trabajo-vida no estd vinculado a la generacion a la
cual pertenece el individuo. Para Deal et al. (2010) la atraccion por el balance trabajo-
vida no es un tema generacional sino situacional, de acuerdo con la fase del ciclo de vida.
Para ilustrarlo mencionan que valorar una guarderia en el centro laboral no esta en funcién

a la edad sino a la tenencia de un hijo pequefio.

Otra de las caracteristicas que se atribuye a los jovenes nacidos a partir de 1982 es su
expectativa de comunicarse con sus supervisores frecuentemente. Esperan que sus
supervisores y gerentes se comuniquen con ellos, aunque los asuntos sean reservados para

empleados de mayor jerarquia y experiencia (Myers y Sadaghiani, 2010; Ng et al., 2010).

Adicionalmente, los jovenes profesionales poseen altas expectativas sobre su desarrollo
de carrera y estas representan un motivador para ellos (De Hauw y De Vos, 2010). La
percepcion del soporte organizacional via consejeria personalizada y un ambiente de

trabajo amigable son altamente valorados por los jovenes (Twenge y Campbell, 2008).

Kowske et al. (2010), Levenson (2010) y Westerman y Yamamura (2007) manifiestan la
escasez de los estudios sobre la generacion nacida a partir de 1982 y sus resultados. Estos
se muestran complementarios y contradictorios a la vez, por lo que hace falta estudiar con
mayor profundidad a esta generacion. Incluso se podrian considerar diferentes subgrupos

de esta generacion (Coates, 2017; De Hauw y De Vos, 2010).
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Como se ha mostrado a través de esta seccidn, estudiar a los jovenes profesionales resulta
de interés para el sector académico y empresarial pues numerosas aseveraciones sobre
ellos se deben a estereotipos y no a verificacion empirica. Las empresas afrontan la
convivencia de diversas generaciones en su fuerza laboral, lo cual lleva a prestar especial
atencion a las diferencias que se puedan dar entre ellas. Algunos de los aspectos que la
literatura muestra como contradictorios son la intencion de dejar la empresa por parte de
los jovenes profesionales, el interés por el balance trabajo-vida y el interés por
recompensas econdmicas. Las principales caracteristicas de los jovenes de la generacion

Y relacionadas a los temas que se propone estudiar, se presentan en la tabla 2-7.
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Tabla 2-7

Principales caracteristicas de la generacion Y en el ambito laboral

Autores

Ideas principales

Twenge y Campbell (2008)

Cennamo y Gardner (2008); Hershatter y
Epstein (2010); Twenge (2010)

Ng et al. (2010); Twenge (2010)

De Hauw y De Vos (2010)
Deal et al. (2010)

Hershatter y Epstein (2010)
De Hauw y De Vos (2010)
Myers y Sadaghiani (2010)
Twenge et al. (2010)
Valenti (2014)

Coates (2017)
Fischerova y Pibalova (2018)
Gong et al. (2018)

McKeon Ramirez, Harrison y Craven (2018)
Naim y Lenka (2018)
Robak (2017)

Garcia et al. (2019)

El soporte organizacional y un ambiente de trabajo amigable son altamente valorados por los jévenes.
Existe contradiccion sobre sus intenciones de dejar la empresa.

Valoran el balance trabajo-vida.

Se presenta una contradiccion con el enunciado anterior. No se encuentra un deseo marcado con el balance trabajo-vida.
Trabajarén largas jornadas como las generaciones predecesoras. La atraccion hacia el balance trabajo-vida no es un tema
generacional sino situacional.

Los jovenes ofreceran lealtad a quién los valore, cuide y aprecie.

El desarrollo de carrera es un factor que motiva a esta generacion.

Los jovenes de la generacion Y desarrollan mayor compromiso hacia los individuos que hacia las organizaciones.
Las generaciones més jovenes no necesariamente buscan significado en el trabajo como algunos han teorizado.

Los jovenes de la generacion Y desean un trabajo significativo y oportunidades de avanzar y en igual medida recompensas
economicas.

Los miembros de la generacion Y valoran el balance trabajo-vida, el desarrollo de carrera, la flexibilidad y la libertad en el
trabajo.

Los jovenes valoran su vida personal y no la desean sacrificar por completo por su vida laboral. Escogen a sus empleadores
considerando la responsabilidad social.

La generacion Y busca retroalimentacion. Se llevan bien con los supervisores y estan obsesionados con el manejo de redes.
Tienen comportamientos proactivos en el trabajo.

Los miembros de la generacion Y valoran el encaje entre la persona y la organizacion y el balance trabajo-vida.
Los jovenes de la generacion Y son ambiciosos, creativos, orientados al logro, optimistas, poseen autoestima.

Se les atribuye flexibilidad, adaptacion al cambio, ganas de aprender y rechazo a compromisos de largo plazo. Prestan
atencion a las condiciones y al proceso de alcanzar el éxito mas que otras generaciones y estan menos deseosos de sacrificar
otras esferas de su vida en favor del trabajo.

Los trabajadores de la generacién Y le dan mas importancia a aspectos no monetarios del trabajo: contenido del trabajo,
flexibilidad, posibilidad de aprender, buena atmdsfera laboral y un supervisor agradable.

Fuente: elaboracion propia
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Particularmente, Lyons (2002) menciona que los supuestos valores de esta generacion
pueden analizarse como valores centrales y valores laborales. Como valores centrales
destacan comodidad con la tecnologia, adaptacion al cambio, optimismo, diversidad,
conexion global y creacion de redes. Como valores laborales se encuentran el sacrificio
de la vida personal por el desarrollo de carrera, la dependencia de supervision cercana y
la dedicacidn a lograr sus metas. Garcia et al. (2019) muestran que los aspectos intrinsecos

del trabajo tienen mayor importancia para la generacion Y.

La literatura revisada confirma que hace falta profundizar el estudio sobre la generacion

Y en el entorno laboral, especificamente en lo referente a la intencion de dejar la empresa.

Conclusion

A manera de cierre de la revision de literatura se presentan las brechas detectadas sobre
los jovenes profesionales, el arraigo laboral, el balance trabajo-vida y los valores laborales
en la tabla 2-8. La literatura sugiere que el arraigo laboral se estudie en relacion a la
intencion de dejar la empresa, incorporando la investigacion de sus determinantes, asi
como la exploracion de sus tres dimensiones, vinculos, encaje y sacrificio. Se sugiere
ademas utilizar la Teoria de la Conservacion de Recursos en el estudio del arraigo laboral,
sus antecedentes y consecuencias. Asimismo, el balance trabajo-vida y los valores
laborales resultan un campo atractivo de estudio como antecedentes del arraigo laboral.
En cuanto al balance trabajo-vida, la literatura sugiere que hace falta investigar el balance
como tal y no como una medida de ausencia de conflicto, asi como que se estudien
poblaciones distintas a las de mujeres con responsabilidades familiares. En cuanto a los
valores laborales, la literatura espera que se profundice mas en ellos, especialmente en su
estudio ligado a las diversas generaciones para entender su comportamiento en el lugar

de trabajo. El estudio de la generacion Y se torna importante, pues sobre ella aun se

61



presentan contradicciones en cuanto a su comportamiento en el lugar de trabajo,
especificamente en los diversos aspectos mencionados como son arraigo laboral, valores
laborales y balance trabajo-vida. En el estudio de estos constructos se reclama que las
muestras estén compuestas por personas con experiencia laboral y pertenecientes a paises

emergentes.
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Tabla 2-8

Brechas detectadas en la literatura

Area especifica

Brecha

Sustento

Jovenes
profesionales

La actitud hacia el trabajo de los jovenes profesionales presenta resultados
contradictorios en las investigaciones que se han desarrollado. Existe un gran
interés por conocer aspectos laborales de los jovenes profesionales para lograr
retenerlos.

Se carece de coincidencias sobre si la generacién de jovenes nacidos a partir de
1982 considera de vital importancia el que su empleador le ofrezca el balance
trabajo-vida. Se mencionan estereotipos, pero no se han verificado las
caracteristicas de esta generacion.

Las generaciones jovenes son menos propensas a creer que la lealtad hacia el
empleador es conveniente, pero estos resultados no se pueden generalizar a todas
las zonas geograficas y culturas. La mayoria de investigaciones se han conducido
en Estados Unidos. Hace falta estudiar a este grupo en otros paises.

Los estudios se han centrado en jovenes estudiantes y no en jovenes que trabajan.

Coates (2017); D"Amato y Herzfeldt (2008); Haar
(2013); James, Mckechnie y Swanberg (2011); Naim y
Lenka (2018); Parkes y Langford (2008); Sturges y
Guest (2004)

Cennamo y Gardner (2008); Hershatter y Epstein (2010);
Kowske et al. (2010); Mansour y Tremblay (2016);
Myers y Sadaghiani (2010); Twenge (2010)

D”Amato y Herzfeldt (2008)

Naim y Lenka (2018); Robak (2017)
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Tabla 2-8 (continuacidon)

Area especifica

Brecha

Sustento

Arraigo laboral

1.

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. El arraigo laboral es un predictor de la intencién de dejar la empresa. Se
requiere mayor estudio del arraigo laboral.

Los investigadores sefialan la importancia de estudiar los antecedentes del arraigo
laboral.

Dos de los antecedentes que la literatura propone estudiar son el balance trabajo-
vida y los valores laborales intrinsecos y extrinsecos.

El arraigo laboral es un constructo formativo compuesto por tres dimensiones.
Hace falta estudiar sus dimensiones por separado: vinculos, encaje y sacrificio.

La teoria de arraigo laboral ha sido desarrollada y validada principalmente en
Estados Unidos, hace falta explorarla en otras realidades.

La Teoria de la Conservacion de Recursos se presenta como la adecuada para
explorar los antecedentes y consecuencias del arraigo laboral aunque la Teoria
del Intercambio Social ha recibido mayor atencion previamente.

Dechawatanapaisal (2018a); Kowske et al. (2010); Lee et
al. (2014); Twenge (2010)

Afsar et al. (2018); Allen y Rhoades (2013);
Dechawatanapaisal (2018a); Karatepe (2013b);
Khorakian et al. (2018); Nguyen et al. (2017); Rahimnia
et al. (2019); Yang et al. (2011)

Afsar et al. (2018); Bambacas y Kullik (2013); Felps et
al. (2009); Karatepe (2016), Kiazad et al. (2015);
Peltokorpi et al. (2015); Ryan y Kossek (2008)

Coetzer et al. (2017); Lee et al. (2014)

Coetzer et al. (2018); Ghosh y Gurunathan (2015);
Peltokorpi et al. (2015)

Kiazad et al. (2015); Thakur y Bhatnagar (2017)
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Tabla 2-8 (continuacidon)

Area especifica

Brecha

Sustento

Balance trabajo-
vida

Valores
laborales
intrinsecos y
extrinsecos

1.

3.

El estudio del balance trabajo-vida se ha enfocado principalmente en las mujeres
trabajadoras (enfoque marcado de género) y hace falta estudiar este tema en otros
grupos como los solteros sin hijos.

Los estudios sobre temas relacionados al balance trabajo-vida se han desarrollado
principalmente en Estados Unidos y el Reino Unido. Se sugiere su estudio en la
realidad latinoamericana.

La academia demanda que el balance trabajo-vida se estudie como un constructo
distinto del conflicto.

Se ha enfatizado el estudio en valores y no en valores laborales de manera
especifica.

Se requiere mayor investigacién sobre los valores laborales de la generacion mas
joven para entender su comportamiento en el lugar de trabajo.

Se han encontrado resultados contradictorios en cuanto a los valores laborales
intrinsecos y a los valores laborales extrinsecos en los jovenes profesionales.

Chang et al. (2010); Haar (2013); Mansour y Tremblay
(2016); Ozbilgin et al. (2011)

Ali et al. (2017); Kossek et al. (2011b)

Chang et al. (2010); Mansour y Tremblay (2016)
Basinska y Daderman (2019)

Cennamo y Gardner (2008); Chan et al. (2019); Hurst y
Good (2009); von Bonsdorff (2011)

Giosan (2003); Gorczyca y Hartman (2017); Nguyen
(2010); Paulin et al. (2014)

Fuente: elaboracion propia
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Marco tedrico

Teorias utilizadas en estudios similares

Luego de revisar la literatura se ha encontrado que las principales teorias utilizadas en el
estudio del arraigo laboral, sus antecedentes y consecuencias son la Teoria del
Intercambio Social (Blau, 1964) y la Teoria de la Conservacion de Recursos (Hobfoll,

1989).

Segun la Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964), las relaciones de intercambio social
evolucionan cuando los empleadores se preocupan por sus empleados, lo cual genera
consecuencias beneficiosas (Cronpanzano y Mitchell, 2005). Es decir, las recompensas y
los costos evaluados por los participantes de una relacion determinardn sus
comportamientos y la calidad de esta relacion (Mauno, Kiuru y Kinnunen, 2011). El
intercambio social involucra niveles altos de confianza y obligacion y va mas alla del

contrato laboral (Murphy, Wayne, Liden y Erdogan, 2003).

La Teoria del Intercambio Social contribuye a entender la relacion entre el empleado y la
organizacion (Eldor y Vigoda-Gadot, 2016). Son tres los aspectos fundamentales para el
intercambio social: la relacién, la reciprocidad y el intercambio. La relacion se inicia con
una de las partes concediendo un beneficio a la otra, luego el beneficiario puede mostrar
reciprocidad y una serie de intercambios pueden ocurrir, creandose asi una serie de

compromisos entre las partes (Coyle-Shapiro y Shore, 2007).

La teoria del Intercambio Social se ha adoptado como el soporte teorico de las relaciones
empleador-empleado. llustra la cooperacion que existe entre dos 0 mas partes que resulta

en un beneficio mutuo para todos (Abugre, 2017).

Por otro lado, Kiazad et al. (2015) proponen que la Teoria de la Conservacién de Recursos

establece un fundamento teorico viable para clarificar como el arraigo laboral influencia
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el permanecer en las empresas, y considera que provee un marco adecuado para analizar
sus antecedentes y consecuencias. Holtom y Darabi (2018) consideran que las
investigaciones recientes sobre arraigo laboral desde la perspectiva de esta teoria

refrescan el campo de la investigacion.

Asimismo, Thakur y Bhatnagar (2017) sostienen que la Teoria de la Conservacion de
Recursos permite entender la razon por la que los individuos deciden permanecer en la
organizacion para mantener recursos que pueden tener para ellos un valor intrinseco o
instrumental. Consideran que proporciona una manera de afrontar la falta de una teoria
de soporte integral para el arraigo laboral, lo cual ha sido criticado por Kiazad et al. (2015)

y Lee et al. (2014).

Thakur y Bhatnagar (2017) también sostienen que es acertado estudiar los antecedentes
y consecuencias del arraigo laboral con los lentes de la Teoria de la Conservacion de
Recursos y no con los de la Teoria del Intercambio Social. Segun estos autores la Teoria
del Intercambio Social ha recibido mayor atencién y postula que los trabajadores
permanecen en las organizaciones en reciprocidad de los beneficios que reciben de una
organizacion. Esta teoria establece un sistema estable que se perpetta a si mismo y se
mantiene a través de la norma de reciprocidad, por lo que se deberian encontrar los
factores que mantuvieran ese equilibrio y arraigaran al empleado en ese intercambio
social. Por el contrario, al utilizar la Teoria de la Conservacion de Recursos se plantea un
escenario mas acorde con la naturaleza de las decisiones de rotacion, las que no solo
dependen de factores que fueron significativos en el momento en el que el empleado se
unié a la organizacion, sino que los factores pueden cambiar en el tiempo. Desde el

enfoque de la Teoria de la Conservacion de Recursos la perspectiva es mas dinamica.
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Adicionalmente, Abugre (2017) presenta las bondades de la Teoria del Intercambio Social
para entender el comportamiento en el lugar de trabajo, pero también sostiene que para
ciertos criticos esta teoria presenta una simplificacion extrema de la realidad de la
interaccion humana. Menciona especificamente que la desigualdad debilita el concepto
de intercambio social pues existen disparidades en el trato a las personas en las relaciones
de intercambio debido a factores demograficos o al tiempo que el trabajador esta

vinculado a la organizacion.

Asimismo, Kiazad, Seibert y Kraimer (2014) sostienen que la Teoria del Intercambio
Social no provee explicacion para cuando los empleados responden constructivamente
ante tratos negativos recibidos por parte de la empresa. La Teoria de la Conservacion de
Recursos puede ayudar en estos casos a explicar los comportamientos, puesto que el
individuo se esfuerza por proteger y acumular recursos valiosos y cuando esos recursos
se pierden o se percibe que se perderan, el individuo se puede apartar de la empresa,
buscando evitar una mayor pérdida. Otra de las reacciones posibles segln esta teoria es
permanecer en la empresa y esforzarse por acumular nuevos recursos para compensar la

pérdida.

Es por estas razones que se decidio utilizar la Teoria de la Conservacion de Recursos

como marco del trabajo realizado.

Teoria de la Conservacion de Recursos

Hobfoll (1989) es el creador de la Teoria de la Conservacion de Recursos y propone como
principio basico que las personas se esfuerzan por retener, proteger y construir recursos
y que es amenazante para ellas la pérdida potencial o real de estos recursos valiosos. Esa

amenaza genera estrés y la Teoria de la Conservacion de Recursos plantea diversas
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reacciones frente a ese estrés o ante su ausencia, por ello se presenta como una nueva

teoria sobre el estrés.

“El estrés es una reaccion a un ambiente en el que a) existe la amenaza de pérdida de
recursos, b) existe la pérdida de recursos o ¢) se da una pérdida de ganancia por los
recursos luego de que se invirtio en ellos” (Hobfoll, 1989, p. 516). La Teoria de la
Conservacion de Recursos parte de un principio basico de motivacion humana. Este
principio sostiene que las personas construyen y defienden aquello que valoran (Hobfoll

y Jackson, 1991).

La teoria identifica cuatro clases de recursos cuya pérdida o ganancia resulta en estrés o
en su ausencia. El primer tipo de recurso es denominado objeto. Los objetos son valiosos
por su naturaleza fisica o porque se adquiere cierto estatus sobre la base de su rareza o
costo. Por ejemplo, una casa brinda abrigo y una mansion brinda estatus. EI segundo tipo
de recurso es llamado condicion. Las condiciones son recursos buscados y valorados. Por
ejemplo: el matrimonio o lograr la permanencia en una empresa. Segun la Teoria de la
Conservacion de Recursos, medir cuanto se valoran las condiciones en las personas o
grupos proporciona una idea del potencial de estos recursos en la resistencia al estrés, es
decir, de como enfrentan al estrés. Las caracteristicas personales son el tercer recurso y
proveen de resistencia al estrés. Por ejemplo, alta autoestima o habilidades sociales
(Hobfoll, 1991). Finalmente, el cuarto recurso es la energia. Ejemplos de estos recursos
son el dinero, el tiempo, el conocimiento. No se les considera por su valor intrinseco sino
por ser un medio para adquirir otros recursos. Por ejemplo, una gran red social puede ser
un recurso en la medida en que la informacion (que es un recurso de tipo energia) requiere

muchas fuentes, como cuando se busca trabajo.
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Los recursos de energia representan un tipo principal de recursos (Hobfoll y Shirom,
2000). Este tipo de recurso se puede subdividir en intrinseco y extrinseco. Intrinseco se
refiere a la energia fisica, emocional y cognitiva. Extrinseco se refiere a dinero en el
banco, disponibilidad de créditos, el apoyo de terceros. El agotamiento en estrés se refiere
a la merma de los recursos de energia, es decir, a la erosion de energia emocional, fisica

0 cognitiva.

Es relevante mencionar que el soporte social no se encuentra en ninguna categoria. Las
relaciones sociales se ven como un recurso, en la medida en que facilitan la conservacion
de recursos valiosos, pero asimismo pueden ser dafiinas (Hobfoll y Shirom, 2000). Una
red de contactos, por ejemplo, podria ayudar al individuo a crecer en laempresa y también

podria detener su avance.

La Teoria de la Conservacion de Recursos también sugiere que, aunque la pérdida de
recursos es estresante, los individuos pueden emplear otros recursos para compensar las
pérdidas netas. Uno de los mecanismos es el reemplazo, que es la manera mas directa de
compensacion. Por ejemplo, volverse a casar después de un divorcio. Estudiar el proceso
de reemplazo brinda luces sobre cdmo se enfrenta el estrés. El trabajar en energizarse
después de un fracaso indica que la gente juzga sus pérdidas potenciales y decide si
emplear mas recursos, la probabilidad de éxito, o la compensacién de pérdidas que

lograrian de enfrentarse a la situacion de fracaso que ha generado estreés.

Las personas que pierden recursos estan mas vulnerables a pérdidas adicionales. Los
espirales de perdidas se generan porque no se cuenta con los recursos para compensar la
pérdida. Asimismo, la Teoria de la Conservacion de Recursos explica que cuando no se
experimentan factores de estrés, las personas estdn motivadas por ganar recursos. Esta

motivacion logra que la gente invierta en recursos para ampliar su fondo de recursos. Esto
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sirve para protegerlos en caso de pérdida de recursos y contribuye a alcanzar estatus,
autoestima, posesiones, dependiendo de los objetivos de los individuos (Hobfoll, 1989).
Existe una motivacion de largo plazo sobre que la inversidn producird una compensacion
positiva en términos de estima, afecto, seguridad. La gente esta deseosa de invertir mas
recursos para lograr mayores compensaciones. Segun la Teoria de la Conservacion de
Recursos, cuando la inversion no provee un buen retorno la gente lo considera como una

pérdida. Es la pérdida de lo que se esperaba obtener.

Segun Hobfoll y Lilly (1993) la Teoria de la Conservacion de Recursos deberia continuar
explorando cuales recursos son mas importantes para la gente desde diversos esquemas.
Se ha aplicado para temas relativos a las comunidades y como enfrentan los desastres, al
terrorismo y a como los individuos afrontan el estrés organizacional (Alvaro et al., 2010).
Asimismo, se ha estudiado la resiliencia bajo la perspectiva de esta teoria (Hobfoll,

Stevens y Zalta, 2015).

La Teoria de la Conservacion de Recursos explica gran parte del comportamiento humano
sobre la base de la necesidad de adquirir y conservar recursos para sobrevivir. Es asi que,
“las personas emplean recursos claves no solo para responder al estrés sino para mantener
una reserva de recursos valiosos para necesidades futuras. Mas aln, obtener y retener
recursos personales, sociales y materiales crea en la gente, las familias y las
organizaciones la sensacion de que son capaces de afrontar retos estresantes. Dentro de
los recursos valorados se encuentran la salud, el bienestar, la familia, la autoestima y la
sensacion del proposito y significado en la vida” (Hobfoll, Halbesleben, Neveu y

Westman, 2018, p. 104).

La Teoria de la Conservacion de Recursos se ha aplicado mas alla del campo del estrés,

puesto que encaja en temas motivacionales y no solo en estrés. Los trabajos mas recientes
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se encuentran en el campo del desempefio organizacional, ausentismo y rotacién (Hobfoll
etal., 2018). Asimismo, se ha relacionado la teoria con la practica, particularmente en los
casos en los que los recursos son efectivos en mejorar el bienestar y otros aspectos de la
vida en entornos laborales y no laborales. Sin embargo, estos autores también sefialan que
un reto para este tipo de investigaciones es que se entienda como interacttan los recursos,
porque nadie puede abordar todos los recursos que afectan a alguien en un entorno
determinado. Este hecho es particularmente importante en los trabajos sobre los

beneficios trabajo-familia y los recursos en el ambito laboral.

La Teoria de la Conservacion de Recursos en el marco del estudio realizado

La Teoria de la Conservacién de Recursos esta basada en teorias psicosociales de
motivacion humana que explican el intento de ganar, proteger, retener y mejorar recursos
que se valoran. Los recursos pueden ser tangibles o intangibles y pueden residir en la
persona o en el contexto. Los recursos se acumulan y se reabastecen, luego provocan
consecuencias positivas y los empleados invierten para crear u obtener mas recursos. Por
otro lado, si los recursos se agotan aparecen consecuencias negativas. Los trabajadores
buscaran conservar sus recursos o adquirir adicionales para mantener consecuencias
positivas, en las que los recursos les permitiran afrontar ciertas situaciones

(Dechawatanapaisal, 2018a).

Estos recursos son valorados por las personas y pueden ser condiciones, objetos,
caracteristicas personales, energias y apoyo social. El principio central de esta teoria es
que la gente estd motivada a conservar sus recursos actuales y a adquirir nuevos recursos

que la ayuden a obtener los resultados que desea.

El principio de pérdida establece que, si bien perder recursos y ganar recursos son ambos

importantes, la pérdida de recursos tiene un impacto mayor en los individuos. Para
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recuperarse de la pérdida de recursos o para ganar recursos nuevos la gente invierte en
los recursos. Si fracasan en su inversion y pierden recursos quedaran atrapados en un ciclo
de pérdidas. Si tienen éxito en su inversion y ganan recursos, las personas entran en un

espiral de ganancias (Hobfoll, 1989).

De acuerdo con esta teoria los individuos se encuentran preocupados por proteger y crear
recursos. Cuando las personas perciben que cuentan con suficientes recursos para cumplir
con las demandas que les solicitan es improbable que experimenten estrés. Por el
contrario, cuando las personas perciben que tienen recursos insuficientes probablemente
actlen para proteger los recursos existentes o crear nuevos recursos y minimizar su estrés

(Zhang et al., 2019).

La Teoria de la Conservacion de Recursos nos permite entender la rotaciéon voluntaria.
Como establecen Zhang et al. (2019), partiendo del hecho de que las personas buscan
recursos para alcanzar sus objetivos, los empleados permaneceran en una organizacion
que les provea esos recursos que necesitan. Por otro lado, si consideran que pierden sus
recursos también consideran que alcanzar sus recursos esta en riesgo por lo que las
intenciones de permanecer en la empresa se debilitaran. La disminucion de recursos hara
que las alternativas laborales se vean mas atractivas pudiendo resultar esto en rotacion

voluntaria.

En cuanto a los resultados, la Teoria de la Conservacion de Recursos sostiene que los
individuos de una organizacion trataran de obtener recursos para cumplir con sus
objetivos personales y cumplir con la organizacion. El acceso a recursos producira
recursos positivos a la organizacion. Por el contrario, cualquier percepcion de dafio o de
eliminacion de recursos llevara a resultados negativos como estrés, falta de satisfaccion,

rotacion, entre otros (Rahimnia, et al., 2019).
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Desde su enfoque, la Teoria de la Conservacion de Recursos nos permite proponer que
las motivaciones de los empleados para obtener y proteger recursos explican por qué se
arraigan en la organizacion y nos brinda el contexto para que se den sus comportamientos

una vez que se encuentran arraigados (Thakur y Bhatnagar, 2017).
Modelo e hipotesis

El modelo propuesto se apoya en la Teoria de la Conservacion de Recursos (COR)
propuesta por Hobfoll (1989). Segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, los
individuos experimentan estrés cuando son privados de sus recursos o cuando piensan
que lo estaran. Por otro lado, cuando esperan obtener esos recursos, sus niveles de estrés
disminuyen (Park y Jang, 2017). Desde el enfoque de esta teoria los antecedentes del

arraigo laboral y el mismo arraigo laboral seran considerados como recursos.

El arraigo laboral presenta tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio (Mitchell et al.,
2001). Desde la perspectiva de la Teoria de la Conservacion de Recursos estas
dimensiones son recursos que los empleados ganan a través de inversiones de tiempo,
energia y esfuerzo. El arraigo laboral se entiende entonces como un indicador de
abundancia o de escasez de recursos. El arraigo laboral representa los recursos (vinculos,
encaje, sacrificio) que atrapan a un empleado en su organizacion. Los empleados
acumulan arraigo hasta que se sienten conectados con la organizacion, sienten que
encajan y a la vez sienten la necesidad de proteger los recursos organizacionales

(Dechawatanapaisal, 2018a).

En términos de esta teoria el arraigo laboral es un estatus del recurso y la intencion de
dejar la empresa es un resultado del recurso (Coetzer et al., 2018). Segiin Wheeler, Harris
y Sablynski (2012) el arraigo laboral es un estado abundante de recursos. Cuando los

empleados enfrentan estrés pueden llegar al agotamiento, por ello los individuos buscaran
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fuentes del &mbito laboral y del &mbito no laboral que los ayude a obtener recursos que
sirvan para las épocas en los que se dé la reduccion de recursos (Wheeler et al., 2012).
Los empleados con grandes recursos son capaces de acumular recursos para poder
almacenarlos y contar asi con mayores reservas de recursos. En esta investigacion se
propone que el balance trabajo-vida aumenta el estatus de recursos y que esto a su vez,
causa un efecto en la intencion de dejar la empresa. El balance trabajo-vida representa
una influencia positiva en el arraigo laboral, a la luz de la Teoria de la Conservacion de
Recursos, las personas que experimentan el balance no se encuentran en situaciones de
estrés, por lo que deberian ser mas exitosos en ganar recursos, lo que contribuira a

aumentar el arraigo laboral.

La Teoria de la Conservacion de Recursos, nos ofrece un marco parsimonioso para
explicar las relaciones de antecedentes y resultados del arraigo laboral (Kiazad et al.,
2015). Considerando su marco, los valores laborales intrinsecos y los valores laborales
extrinsecos representan recursos puesto que se definen como aquello que es valorado por
el individuo y que se desea alcanzar en referencia a su entorno laboral (Basinska y
Déaderman, 2019). Desde esta perspectiva aquello que se valora y que la empresa ofrece,
representa un recurso que el individuo tratard de conservar. Bajo la tipologia propuesta
por Hobfoll (1989) los valores laborales extrinsecos encajan en recursos del tipo
condicion, por ejemplo, al referirse al estatus y respeto adquiridos y en los del tipo
energia, cuando se refieren a los ingresos. Por su parte los valores laborales intrinsecos
pueden entenderse como recursos del tipo caracteristicas personales, cuando estan

vinculados a la adquisicion de habilidades y al aprendizaje, que enriquecen al individuo.

Segun esta teoria, los recursos que la organizacion provee ayudan a los empleados a
alcanzar sus objetivos y los empleados, en consecuencia, se comprometen méas con la
organizacion. La Teoria de la Conservacion de Recursos sugiere que las personas que
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experimentan estrés como el del conflicto trabajo-vida son menos exitosos en obtener
recursos y continuaran perdiendo sus recursos en un espiral de pérdidas. Cuando ocurre
un desbalance entre los &mbitos del trabajo y de la vida personal, es porque se percibe
que los recursos con los que se cuenta para enfrentarlos no son los suficientes, por lo que
se enfrenta estrés. Por otro lado, las personas que manejan bien sus asuntos laborales y
personales tienen mayor probabilidad de ganar méas recursos y disfrutar un espiral de
ganancias (Haar et al., 2017). Cuando existe equilibrio entre las situaciones personales y
laborales los recursos de energia y tiempo se perciben como adecuados, no se siente su
ausencia. Cuando los &mbitos de la vida personal y de la vida laboral cuentan con los
recursos necesarios dejan de competir por ellos. La presencia de este balance contribuiria

a generar un mayor arraigo laboral en cada una de sus dimensiones.

Asimismo, los aspectos intrinsecos y extrinsecos valorados por los trabajadores
representan recursos que tendran un efecto en las dimensiones del arraigo laboral de
manera positiva, incrementando el arraigo. Esto ocurriria porque segun la Teoria de la
Conservacién de Recursos cuando se considera que se cuenta con los recursos valorados,

el individuo se enfoca en generar mas recursos que considere valiosos.

El modelo representa la influencia de los valores laborales intrinsecos y del balance
trabajo-vida en el arraigo laboral. También representa la influencia de los valores
laborales extrinsecos en la dimension sacrificio del arraigo laboral. Asimismo, se observa

la influencia del arraigo laboral en la intencion de dejar la empresa.

No se ha estudiado la relacion de los valores laborales extrinsecos con las dimensiones
vinculos y encaje del arraigo laboral porque al revisar la literatura se ha encontrado que
por su naturaleza tendrian influencia en la dimension sacrificio, que contempla los costos

de los beneficios que un empleado perderia en caso de renuncia a su empresa.
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A continuacion, se presenta el modelo propuesto.

Figura 2-1

Modelo propuesto

/ Arraigo Laboral\

Balance
Trabajo-Vida
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Fuente: elaboracion propia

Influencia del balance trabajo-vida en el arraigo laboral

Hobfoll y Shiron (2000) mencionan que los negocios han distinguido entre trabajo y las
vidas privadas de los empleados. Para estos autores, la relacion entre las demandas del
hogar y las demandas del trabajo son una fuente principal de estrés. Incluso consideran
que una de las razones por las que esta situacion se agrava es por el aumento de la fuerza
laboral femenina. Este estrés afecta tanto a mujeres como a hombres que afrontan

responsabilidades en el trabajo y fuera de él.

Para Haar (2013) el balance trabajo-vida es el grado en el que un individuo puede manejar
los multiples roles en su vida, los que incluyen trabajo, familia y otras responsabilidades
importantes. El balance trabajo-vida se describe como la habilidad de los empleados de

integrar sus compromisos de trabajo, de familia y otros no relacionados con el trabajo
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(Dhanpat et al., 2018). En este sentido, las politicas organizacionales de trabajo-vida
influyen positivamente en el apego de los empleados a sus organizaciones porque generan
la percepcion de que las organizaciones los cuidan (Dhanpat et al., 2018). Las politicas
de flexibilidad horaria que las empresas ofrecen permiten a los empleados ocuparse de
asuntos personales y colaboran con la atencion que los individuos le brindan a sus

maltiples roles.

Cuando ocurre un desbalance entre los ambitos de trabajo y de la vida personal, es porque
se percibe gue los recursos con los que se cuenta para enfrentarlos no son los suficientes,
por lo que se enfrenta el estrés. Ambos dominios (trabajo y vida) cuentan con sus recursos
de tiempo (sea de descanso, de trabajo, de compartir con la familia, de realizar actividades
deportivas) y de energia (para actividades domésticas, lidicas, de esparcimiento, para
trabajar). En el caso de la ausencia de equilibrio uno de los dominios consume los recursos

que se utilizan en el otro, quedando uno de los dos poco atendido (Haar et al., 2017).

Cuando existe un desbalance entre el trabajo y la vida personal, las demandas de un
ambito ejercen presion sobre las demandas del otro ambito. Cuando se enfrentan
maltiples roles como ser un buen empleado o ser un buen padre, se compite por recursos
como el tiempo, por lo que el individuo se enfoca en un rol a expensas del otro. En estas
circunstancias el balance trabajo-vida seria bajo o inexistente. La ausencia del balance
trabajo-vida genera estrés que agota recursos como tiempo y energia y también recursos
cognitivos, psicologicos y emocionales de los individuos que necesitan cumplir con sus
responsabilidades personales y laborales (Khorakian et al., 2018). El estrés ademas puede

Ilevar al agotamiento.

Por el contrario, la gente que recibe facilidades de parte de su trabajo tendra abundancia

de recursos para funcionar bien en casa (Haar et al., 2017). Cuando existe el balance

78



trabajo-vida los individuos estan en capacidad de manejar las exigencias del trabajo y de
la vida personal utilizando adecuadamente sus recursos, sin mayor desgaste de energia y

disfrutando ambas facetas.

Los recursos del ambito laboral como pueden ser las politicas de trabajo flexible y los
recursos del ambito personal como el apoyo de la pareja, estan asociados a la generacion
de conflicto o al enriquecimiento en la relacion trabajo-vida y por tanto a la sensacion de
balance. Es decir que los recursos provenientes de los ambitos laborales y personales

tienen un rol predominante en promover el balance (Direnzo et al., 2015).

La Teoria de la Conservacion de Recursos, como se ha mencionado anteriormente,
identifica una serie de recursos que considera son relevantes para los individuos. Es asi
que, Hobfoll (2001) presenta una relacion de 74 recursos que tiene validez en contextos
occidentales. Si bien no los clasifica en los cuatro tipos de recursos que previamente
define (objetos, condiciones, caracteristicas personales y energia), en la relacion se puede
apreciar que algunos de ellos se vinculan con el balance trabajo-vida como son: tiempo
libre, tiempo para dormir bien, tiempo para trabajar, tiempo con los que se quiere,
sentimiento de que se tiene control sobre la vida, sentimiento de que la vida es pacifica.
Considerando esta identificacion de recursos, el balance trabajo-vida se podria considerar
un recurso de energia. Al alcanzar el balance, la energia se materializa en tiempo, en

energia emocional, incluso en energia fisica para realizar ciertas actividades.

La Teoria de la Conservacion de Recursos (Hobfoll, 1989) sostiene que las personas estan
motivadas a conservar sus recursos actuales y a conseguir nuevos recursos que les
permitan conseguir los resultados que desean. EI balance trabajo-vida como un recurso
tendra un efecto en los vinculos, encaje y sacrificio que son las dimensiones del arraigo

laboral, y que a la luz de la Teoria de la Conservacion de Recursos constituyen recursos
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que aumentaran si el recurso balance trabajo-vida se encuentra entre sus trabajadores.
Esto sucederia porque el balance es un estado de equilibrio que esta asociado a recursos
demandados por los individuos como la salud, el bienestar, la familia, el tiempo. Estos
son recursos valorados por las personas y al contar con estos recursos y no encontrarse en

un estado de estrés, las personas se encuentran motivadas a ganar mas recursos.

Segun Kiazad, Kraimer y Seibert (2018), las dimensiones del arraigo laboral representan
recursos existentes que un individuo tiene en la organizacion. Mencionan, por ejemplo,
el apoyo de colegas o de supervisores y el conocer lo que la organizacion valora. Estos
recursos favorecen el desempefio y mitigan las reacciones negativas de los empleados

ante la pérdida de recursos.

Karatepe (2013a) propone que el balance trabajo-vida es uno de los indicadores de las
practicas laborales de alto desempefio. Asimismo, sostiene que los empleados que tienen
practicas laborales de alto desempefio parecen estar mas arraigados a su empleo. En
cuanto al arraigo laboral, Felps et al. (2009) mencionaron que el balance trabajo-vida

tendria una relacion positiva con el arraigo laboral.

La Teoria de la Conservacién de Recursos muestra como las personas movilizan sus
recursos en el trabajo para alcanzar bienestar (Hobfoll, 1989). Es asi que sostiene que los
individuos desean ganar recursos que les permitan alcanzar objetivos organizacionales,
reducir demandas laborales psicolégicas o fisicas y estimular su desarrollo (Haar et al.,
2017). Los investigadores sostienen que los empleados que sienten comodidad en su
centro de trabajo, encontraran mas facil trabajar y comunicarse con los otros miembros
de la empresa, generando mas vinculos con sus colegas. Segun Ng y Feldman (2010), los
empleados que perciben que se encuentran en un lugar en el que alcanzan bienestar

comparten mas ideas con otras personas. La presencia del balance trabajo-vida como un
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recurso de energia, asociado al bienestar y a la ausencia de estrés, permitira que los
trabajadores se dediquen a su trabajo con el tiempo adecuado y les permitira interactuar
con frecuencia con los miembros de los equipos y con los compafieros de trabajo en
general. De esta manera se interrelacionardn mas con sus comparieros de trabajo y se
generaran mas vinculos. Segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, los vinculos

vienen a ser recursos de soporte social.

Asimismo, si un individuo percibe que cuenta con los recursos necesarios para manejar
ciertas situaciones, se esperan resultados positivos (Wright y Hobfoll, 2004). En este caso
al percibir que experimenta balance entre los ambitos del trabajo y la vida es de esperarse
que el tiempo lo dedique a establecer mas lazos sociales pues estan motivados a invertir
en aquellos recursos que les puedan brindar mas recursos (Hobfoll, 2001). En este sentido,
Haar et al. (2017) sostienen que los trabajadores desean conseguir recursos sociales que
los ayuden a alcanzar los objetivos del trabajo y estimulen el crecimiento personal y su
desarrollo. Los vinculos con colegas y supervisores pueden ayudar a los trabajadores a
ganar atencion y soporte de gerentes mas influyentes que pueden apoyarlos en aspectos

laborales. Por lo tanto, se formula la siguiente hipotesis:

H1: El balance trabajo-vida influye positivamente en la dimension vinculos del arraigo

laboral.

Para la Teoria de la Conservacion de Recursos, la sensacion de bienestar, que en el caso
del balance trabajo-vida se puede entender como la ausencia de estresores, permite que
las personas tengan una especie de amortiguadores para épocas mas dificiles (Hobfoll et
al., 2018). Cuando no hay estresores las personas se esfuerzan por generar mas recursos
que sean de su interés. Cuando un trabajador siente que su organizacién le ofrece politicas

que favorecen el manejo de los aspectos laborales y los asuntos vinculados a su vida
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personal, percibira que se encuentra en equilibrio, que ha alcanzado el balance trabajo-
vida, sentird una sensacion de bienestar. Esta sensacion dard lugar a un espiral de
ganancias en el que le proveen los recursos que necesita y a la vez puede generar mas

recursos y por lo tanto percibira que encaja en su organizacion.

Una persona en equilibrio maneja eficientemente su tiempo y al no estar estresada, cuenta
con energia, que puede dedicar a aspectos personales y laborales (Kiazad et al., 2015). En
cuanto a los aspectos laborales, que son los vinculados a este estudio, el percibir que se
encaja en una organizacion, esta asociado a considerar que las habilidades y talentos del
trabajador son bien empleados en la empresa, por lo que aqui el recurso balance trabajo-
vida (energia) esta influyendo en la percepcién de encaje (condicion), dado que el
trabajador percibe que maneja bien sus habilidades y que tiene la posibilidad de utilizarlas
para lograr sus metas particulares. Como la Teoria de la Conservacion de Recursos
sostiene gue en situaciones carentes de estrés los individuos se preocuparan por utilizar
sus recursos para generar mas recursos (Hobfoll, 1989), al percibir que cuentan con
balance trabajo-vida podran designar esos recursos de tiempo y energia que el balance
trabajo-vida favorece, a fortalecer su encaje, a través de su participacion activa en
proyectos en los que sientan que sus habilidades son las adecuadas, en los que puedan
aprender y a la vez colaborar méas con los objetivos organizacionales (Kiazad et al., 2015).

Por lo tanto, se formula la siguiente hipétesis:

H2: El balance trabajo-vida influye positivamente en la dimension encaje del arraigo

laboral.

Un punto central de la Teoria de la Conservacion de Recursos es que los individuos
tienden a retener y proteger lo que valoran (Hobfoll, 1989). De darse la pérdida de los

recursos valorados se genera el estrés que a su vez tiene consecuencias negativas (Park y
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Jang, 2017). Asimismo, como se ha mencionado anteriormente, el balance trabajo-vida
se considera un recurso del tipo energia que estimula a los empleados a acumular mas
recursos (Thakur y Bhatnagar, 2017). El recurso tiempo que se adquiere con el balance
se puede utilizar en la creacion de otros recursos como pueden ser la generacion de metas
y el aprovechamiento de perspectivas futuras en la organizacion, siendo estos recursos
del tipo condicion. Esto elevara la dimension sacrificio del arraigo laboral de los
empleados, quienes asignaran un valor alto a aquello que les importa y que pueden perder
por cambiarse de organizacién. Los empleados encontraran un costo alto en el sacrificio
de los recursos que valoran. El balance trabajo-vida, al ser un estado de bienestar que
permite dedicar recursos en favor de la bdsqueda de mas recursos importantes para el
trabajador, serd valorado por los empleados. El arraigo laboral, segln la Teoria de la
Conservacion de Recursos, implica acumular y adquirir recursos Unicos a través de los
vinculos y el encaje en la organizacion, por lo que sacrificar estos recursos ganados seria
muy costoso para el individuo (Khorakian et al., 2018). Por lo tanto, se formula la

siguiente hipotesis:

H3: El balance trabajo-vida influye positivamente en la dimension sacrificio del arraigo

laboral.

Influencia de los valores laborales intrinsecos y extrinsecos en el arraigo laboral

Los valores labores son los resultados que los empleados desean y sienten que seran
obtenidos a través del trabajo y ejercen una influencia directa en las actitudes y

comportamientos de los empleados (Twenge et al., 2010).

Linz, Good y Busch (2015) consideran que los valores laborales intrinsecos y extrinsecos
motivan el desempefio del trabajador y su lealtad hacia la organizacion. Por lo tanto, si el

arraigo laboral es un constructo que estudia la retencion, es decir, por qué los empleados
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permanecen en sus organizaciones, deberia estar influenciado por los valores laborales

extrinsecos o intrinsecos que el empleado percibe que son motivadores para él.

En el estudio realizado por Vansteenkiste et al. (2007) se encontré que mantener una
orientacion hacia valores laborales extrinsecos mas que hacia los valores laborales
intrinsecos, condujo a resultados de trabajo menos positivos (menos satisfaccion, mayor
agotamiento, sensacion de satisfaccion mas corta luego de obtener un logro e intencion
de dejar la empresa). Sin embargo, es interesante evaluar si tanto los valores intrinsecos

como los extrinsecos favorecen el arraigo laboral.

Los valores laborales intrinsecos y los valores laborales extrinsecos se pueden considerar
recursos bajo el marco de la Teoria de la Conservacion de Recursos. La clasificacion de
los recursos en objetos, condiciones, caracteristicas personales y energia, nos lleva a
identificar los tipos de recursos que constituirian los valores laborales. Los valores
laborales extrinsecos podrian ser recursos de tipo condicién cuando se refieren a estatus
y recursos de tipo energia cuando se refieren al dinero. Por otro lado, los valores laborales
intrinsecos podrian considerarse recursos del tipo caracteristicas personales porque estan
relacionados con habilidades que generan los trabajadores, como son las habilidades

diversas que pueden aplicar en el trabajo y el aprendizaje permanente.

Segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, cuando los individuos cuentan con
recursos deseados y valorados los desean conservar y buscan generar mas recursos
(Hobfoll, 1989). Los individuos, segun sus preferencias daran importancia a los valores
laborales intrinsecos o a los valores laborales extrinsecos. Dependiendo de la valoracion
gue se dé a estos recursos existira una repercusion en los elementos del arraigo laboral. A
partir de la valoracion que un individuo otorgue a un recurso, la organizacion decidira si

conviene o esta en sus posibilidades invertir en él. Desde el enfoque de la Teoria de la
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Conservacion de Recursos, los recursos no necesariamente tienen un valor economico
(Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl y Westman, 2014). Cuando los trabajadores

valoran los recursos trataran de protegerlos e incrementarlos.

Kiazad et al. (2015) explican que, segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, los
recursos tienen un valor. Estos recursos arraigan al trabajador ya sea porque los valora
como un fin en si mismos 0 como un instrumento para alcanzar otros recursos. Si el
trabajador identifica sus preferencias en cuanto a valores laborales intrinsecos y
extrinsecos en la organizacion a la que pertenece y esta le ofrece lo que él busca, seria de
esperar que su arraigo laboral se incremente, pues aquello que valore tendria efecto en

alguna de las dimensiones del arraigo laboral.

Cuando el individuo considera importante los valores laborales intrinsecos, como la
oportunidad de aprendizaje y contar con las habilidades que sirven para el dia a dia
(recurso caracteristicas personales), y si la empresa se los otorga, puede ser mas proactivo
y enfrentar los estresores de mejor manera (Morelli y Cunningham, 2012). Para Parry y
Urwin (2011), los valores laborales intrinsecos como la formacién y el desarrollo, resultan

muy atractivos, especialmente para la generacion Y.

Segun la Teoria de la Conservacion de Recursos los individuos buscan crear un mundo
que los provea de placer y éxito (Parker, Jimmieson y Techakesari, 2017). Lo hacen para
mejorar la probabilidad de mantener e incrementar los recursos que valoran. Al darle
importancia a los recursos intrinsecos como oportunidades de aprendizaje y el desarrollo
de habilidades vy si es que la organizacién los provee, los individuos no careceran de los

recursos que valoran y no generaran estrés.

En términos de la Teoria de la Conservacion de Recursos, los recursos del tipo

caracteristicas personales contribuyen con la generacion de energia, sea esta fisica,
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emocional o cognitiva, puesto que si la empresa los impulsa y los otorga no se genera el
estrés derivado de luchar por conservar recursos escasos. Esta energia promueve que los
recursos sociales (vinculos) y los recursos tipo condiciones (encaje y sacrificio) se
desarrollen. Asimismo, se genera una situacion positiva en cuanto al deseo de obtener y

retener estos recursos personales y sociales (Hobfoll et al., 2018)

Van den Broeck et al. (2014), sostienen que apoyar valores laborales intrinsecos calza
con las recomendaciones para incrementar el arraigo laboral. Esto se puede lograr
fortaleciendo los vinculos que existen entre los trabajadores y la organizacion. Los valores
intrinsecos promueven la colaboracién y el trabajo en equipo, lo que es critico para
fortalecer vinculos entre el trabajador, sus colegas y la organizacion. De esta manera se
crea un ambiente Unico que el trabajador encontraria dificil de sacrificar y, por lo tanto,
estimularia su compromiso y retencion. Este aspecto es relevante particularmente en la

generacion Y que busca colegas divertidos y amigables (Chan et al., 2019).

Asimismo, Chen, Westman, y Hobfoll (2015) indican que, si se cuenta con los recursos
que se valoran, se puede afrontar mejor las demandas de la empresa y reducir los
resultados negativos como el estrés. Esta situacion ayuda a conseguir los objetivos que se
persiguen, facilita el desarrollo personal y el buen funcionamiento en el trabajo
(Westman, Hobfoll, Chen, Davidson y Laski, 2004), lo que daria lugar a generar méas
vinculos con los comparfieros de trabajo y a participar en trabajo en equipo fruto de la
confianza de contar con las habilidades. De esta manera se incrementa la dimension

vinculos del arraigo laboral que se puede considerar un recurso del tipo soporte social.

En la misma linea, Kiazad et al. (2015) sostienen que, segun la Teoria de la Conservacion
de Recursos, aquello que mejora las habilidades o el conocimiento de los trabajadores

como, por ejemplo, las capacitaciones, produce mas recursos que arraigan laboralmente
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a los trabajadores en cuanto a la dimension vinculos del arraigo laboral. A través de las
oportunidades de entrenamiento, se fomentan los vinculos con colegas de los empleados
no solo en la empresa sino con miembros de asociaciones profesionales, de manera que

se expande la red de contactos. Por lo tanto, se formula la siguiente hipotesis:

H4: Los valores laborales intrinsecos influyen positivamente en la dimension vinculos
del arraigo laboral.

La Teoria de la Conservacion de Recursos sostiene que, si las personas consideran que
poseen los recursos necesarios, se generara energia que propiciara que busquen otros
recursos (Hobfoll, 1989). Es asi que, al contarse con los recursos de habilidades
personales, el trabajador esta en la capacidad de realizar el trabajo y si ademas percibe
que sus habilidades y su talento se utilizan en la organizacion y no quedaran obsoletos,
participara ain mas en aquellos proyectos en los que pueda aportar sus habilidades y asi
ir alcanzando sus metas. Se favorece en este caso la dimension de encaje del arraigo
laboral. Segun la Teoria de la Conservacién de Recursos, el encaje se puede considerar
un recurso del tipo condicion, porque se refiere a la percepcidn de que las habilidades del
trabajador se estan empleando de la mejor manera y de que la situacion es propicia para

alcanzar las metas.

Cuando una empresa provee los valores laborales intrinsecos como parte de su oferta
hacia los jovenes, estos se sentiran identificados con la organizacion y el encaje
aumentara. Percibiran que sus talentos son bien utilizados y que es el lugar adecuado para
lograr sus metas. El encaje entre el puesto y la persona se presenta cuando los empleos
son congruentes con los deseos, preferencias y valores de las personas. Los valores
laborales intrinsecos se han hallado relacionados positivamente con el encaje entre

empleo y persona (Sorthiex et al., 2015).
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Adicionalmente, para Kiazad et al. (2015), cuando las empresas ofrecen programas que
permiten la mejora en la educacion o el entrenamiento laboral o desarrollar habilidades,
se genera mayor encaje puesto que los empleados que valoran estos recursos pueden
recibir mayores reconocimientos de parte de sus pares y se puede generar el que se ocupe
mejores posiciones en la organizacion, creciendo en ella. Por lo tanto, se formula la

siguiente hipotesis:

H5: Los valores laborales intrinsecos influyen positivamente en la dimensién encaje del
arraigo laboral.

La Teoria de la Conservacion de Recursos sostiene que los individuos retendran y
protegeran aquello que valoran (Hobfoll, 1989). Adicionalmente, la Teoria de la
Conservacion de Recursos sostiene que al contar con los recursos deseados no solo se
evita el estrés, sino que se genera energia. Especialmente los recursos del tipo
caracteristicas personales y los de soporte social generan energia (Quinn, Spreitzer y Lam,
2012). Al valorar los recursos del tipo habilidades personales y contar con ellos, el
trabajador aumentara la dimension sacrificio, pues percibira un alto costo en perderlos si

es que dejara la organizacion.

Asimismo, los valores laborales intrinsecos tendran una relacion con la dimensién
sacrificio del arraigo laboral, puesto que el sacrificio incluye los aspectos intangibles. La
posibilidad de aprendizaje permanente y de adquirir habilidades que enriquezcan al
individuo tendrén un efecto en la percepcion de que las perspectivas son excelentes en
determinada empresa, particularmente en los jovenes de la generacion Y quienes valoran

estos aspectos (Dhanpat et al., 2018).

Igualmente, Kiazad et al. (2015) indican que cuando la organizacion ofrece practicas que

permiten el desarrollo y la mejora de habilidades, el individuo incrementa sus
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conocimientos, mejora su estatus en la organizacion y esto significaria una gran pérdida
potencial si cambiara de trabajo. Segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, la
pérdida de recursos potencial es mas motivadora que las ganancias equivalentes (Hobfoll,

2001). Por lo tanto, se formula la siguiente hipotesis:

H6: Los valores laborales intrinsecos influyen positivamente en la dimension sacrificio
del arraigo laboral.

De la misma manera, aquellas alternativas ofrecidas por la organizacion, vinculadas mas
a aspectos extrinsecos, como el dinero, el estatus, el prestigio, estarian contribuyendo a
un mayor arraigo laboral a través de la dimension sacrificio. El principio fundamental de
la Teoria de la Conservacion de Recursos sostiene que las personas se esfuerzan por
retener, proteger y construir recursos (Hobfoll, 1989). El trabajador que se encuentra a
gusto con los beneficios que ofrece su empresa y evalla un cambio laboral estaria
considerando aquello que puede perder. Como se ha mencionado anteriormente, a la
generacion Y se le atribuye también el desear pronto éxito econémico (Chan et al., 2019)
y al sentir que la organizacion le otorga lo que valora se esforzara por proteger y conservar

sus recursos, con lo cual los sacrificios de dejar la empresa serian mayores.

Cuando se valoran factores extrinsecos como el estatus (recurso condicion) o el dinero
(recurso energia), las personas sienten mas su pérdida o el peligro de perderlos. Es decir
que cuando el interés estd puesto en recursos materiales las personas se resisten mas a su
pérdida (Morelli y Cunningham, 2012). Esto estaria directamente relacionado con la
dimension sacrificio del arraigo laboral. El sacrificio se refiere a los beneficios
psicologicos y materiales que la gente perderia pues estos valores estan referidos al dinero

y estatus como recursos que se pierden al dejar la organizacion.
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De la misma forma, Kiazad et al. (2015) sostienen que la compensacion competitiva o los
planes de incentivos, individuales o en equipo, generan arraigo laboral a través de la
dimensién sacrificio, pues se perderian al cambiar de organizacién. Mencionan que segun
la Teoria de la Conservacion de Recursos, estas recompensas generan energia para
cumplir con los objetivos y alcanzar mas recompensas, generando mayor arraigo laboral

a través de la dimension sacrificio. Por lo tanto, se formula la siguiente hipotesis:

H7: Los valores laborales extrinsecos influyen positivamente en la dimensién sacrificio

del arraigo laboral.

Influencia del arraigo laboral en la intencion de dejar la empresa

Las politicas que el area de Recursos Humanos despliega estratégicamente para lograr la
retencion de sus empleados generan en las personas un mayor COmpromiso y menores

intenciones de dejar la empresa (Ghosh y Gurunathan, 2015).

El arraigo laboral se considera un predictor importante de resultados organizacionales
relacionados con la asistencia del personal y su retencion (Holtom, Mitchell y Lee, 2006).
Como ya se ha mencionado, el arraigo laboral es un buen predictor de la intencion de
dejar la empresa, cuanto mayor arraigo haya menor seré la intencion de dejar la empresa

(Dechawatanapaisal, 2018a).

La Teoria de la Conservacién de Recursos postula que las personas tienen deseos
inherentes a retener, proteger y construir recursos (por ejemplo, objetos, caracteristicas
personales, condiciones que se valoran) (Hobfoll, 1989). La teoria afirma ademas que una
amenaza hacia esos recursos puede conducir al agotamiento emocional o fisico y, por lo
tanto, a una rotacion intensa. Por ello sostiene que las personas tienen el mayor interés en
promover comportamientos que ayuden a proteger y mantener los recursos existentes (Jin,

McDonald y Park, 2016).
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Adicionalmente, la Teoria de la Conservacion de Recursos sostiene que la intencion de
rotacion de los trabajadores debido al estrés se puede deber a tres situaciones. La primera
situacion es cuando el trabajador ve una amenaza a los recursos que valora y, por lo tanto,
anticipa una posible pérdida. La segunda situacion es cuando el trabajador ya ha perdido
el recurso (por ejemplo, confianza del compafiero de trabajo). La tercera situacion ocurre
cuando el trabajador no puede obtener una cantidad significativa de recursos después de
la inversion en recursos (por ejemplo, ninguna promocion a pesar de las credenciales
educativas actualizadas). Se argumenta que cualquiera de estas tres situaciones puede
hacer que los trabajadores se sientan agotados y, en ultima instancia, conducirlos a la

decision de irse (Westman et al., 2004).

Segun Karatepe (2016), desde el marco de la Teoria de la Conservacién de Recursos, el
arraigo laboral se compone de tres recursos importantes (vinculos, encaje y sacrificio)
que son acumulados por los empleados. Los empleados acumulan arraigo laboral hasta
sentir que tienen vinculos de calidad en la organizacion, que encajan bien con el trabajo
y la cultura organizacional, y que sienten un fuerte deseo de proteger los recursos
acumulados permaneciendo en la organizacion. Los recursos de vinculos, encaje y

sacrificio se van ganando con el tiempo, invirtiendo energia y esfuerzo.

Dependiendo de la naturaleza de los beneficios y recursos que han acumulado con el
tiempo, el proceso de decidir si se deja la organizacion puede ser bastante complejo
(Holtom y Darabi, 2018). Desde la perspectiva de la Teoria de la Conservacion de
Recursos, los empleados permanecen en la organizacion para evitar las pérdidas de los

recursos valorados, sean estos, vinculos, encaje o sacrificio (Kiazad et al., 2015).

Los vinculos conectan al trabajador en una red social, psicologica y financiera. Mientras

haya mas vinculos en la red, mayor deberia ser la union con la organizacion (Mitchell et
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al., 2001; Tanova y Holtom, 2008). Los vinculos que desarrolla una persona en el trabajo
son importantes porque tienen implicancias sociales y psicoldgicas. Dejar el trabajo
significaria cortar algunas de esas relaciones (Zhang et al., 2019). La generacion Y esta
acostumbrada a establecer interaccion con los miembros de los grupos a los que
pertenece, es su manera natural de socializar, incluso a través de la tecnologia (Lub, Bal,
Blomme y Schalk, 2016). Los vinculos pueden proporcionar apoyo social instrumental
que le puede permitir contar con el apoyo de personas influyentes al decidir sobre algun
aspecto laboral. Para la Teoria de la Conservacion de Recursos el apoyo social es un
recurso instrumental clave que compensa la pérdida de recursos (Kiazad et al, 2014). Es
decir que las relaciones entre los comparieros de trabajo y el supervisor son importantes
recursos denominados soporte social, que brindan la posibilidad al trabajador de afianzar
aprendizajes, de cumplir con los objetivos planteados, de generar oportunidades de
crecimiento y con todo esto ayuda a preservar 1os recursos que ya posee y a enfocarse en
la obtencion de mas recursos, lo cual ayudara en caso de que se enfrente el riesgo de
pérdida de recursos. Cuando se da el arraigo laboral, al estar el trabajador involucrado
con su ocupacidn, aparecen mas vinculos y la persona dedica mas tiempo y energia a los
aspectos laborales, por lo que disminuye la intencién de dejar la empresa (Khorakian et

al., 2018). Por lo tanto, se plantea la siguiente hipotesis:

H8: La dimensién vinculos del arraigo laboral influye negativamente en la intencién de

dejar la empresa.

El encaje tiene que ver con la comodidad que percibe un trabajador en una organizacion
y, ademas, 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 apoyo en las oportunidades de desarrollo de
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carrera y proveer entrenamiento para alcanzar objetivos futuros (Holtom et al., 2006).
Estos son aspectos valorados por la generacion Y (De Hauw y De Vos, 2010). La
percepcion de un alto encaje incrementa el acoplamiento de un individuo a su empleo
(Zhang et al., 2019). Asimismo, el encaje puede brindar al individuo un mayor
conocimiento de su empresa que le permita reconocer lo que la empresa necesita y valora,
lo que mejoraré las capacidades de los individuos para responder adecuadamente (Kiazad
et al., 2014). El encaje esta vinculado a la percepcion que tiene el trabajador sobre si sus
habilidades y talentos estan siendo utilizados adecuadamente en la organizacién, por lo
que se le podria considerar un recurso del tipo condicion. Las condiciones en las que los
individuos sienten que no encajan en el empleo son antecedentes significativos de la
intencion de dejar la empresa (Khorakian et al., 2018). Por lo tanto, se plantea la siguiente

hipétesis:

H9: La dimension encaje del arraigo laboral influye negativamente en la intencion de

dejar la empresa.

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 sera 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 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). Mientras mas
recursos perciba el empleado que dejara si cambia de trabajo, menos atractivas pareceran

las opciones de cambio laboral (Zhang et al., 2019).
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Un principio fundamental de la Teoria de la Conservacion de Recursos es que los
individuos se esfuerzan por retener y proteger lo que valoran (Hobfoll, 1989). El
sacrificio, al estar conformado por beneficios psicoldgicos y materiales, es un recurso que
tiene un valor en si mismo (Kiazad et al., 2014). Para Khorakian et al. (2018) se puede
inferir que un alto nivel de sacrificio implica un alto riesgo de pérdida de recursos,
reduciendo la intencion de dejar la empresa de los empleados. Por lo tanto, se plantea la

siguiente hipotesis:

H10: La dimension sacrificio del arraigo laboral influye negativamente en la intencion

de dejar la empresa.

Resumen

La literatura revisada muestra que el estudio de generacidén Y es necesario puesto que
existen contradicciones en cuanto a las caracteristicas de esta joven fuerza laboral e
interesa retenerla en las organizaciones. lgualmente, aspectos relacionados con el balance
trabajo-vida y el arraigo laboral de los jovenes profesionales deben profundizarse en la
busqueda de su retencion en las organizaciones. El balance trabajo-vida es un elemento
importante en el disefio de politicas de retencion del puesto. Sin embargo,
tradicionalmente ha tenido un enfoque de género y hace falta explorarlo en otros
segmentos. La literatura demanda el estudio de los antecedentes del arraigo laboral, por
lo que ademéas del balance trabajo-vida se propone estudiar los valores laborales
intrinsecos y los valores laborales extrinsecos en los jovenes profesionales. Existe
contradiccion sobre cuéles son los valores laborales mas relevantes para este grupo y su
estudio es demandado como antecedente del arraigo laboral. Asimismo, es necesario
estudiar a los jovenes de la generacion Y que cuentan con experiencia laboral. Por ello,

se propone el estudio de la intencion de dejar la empresa de la generacion Y, a través del
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arraigo laboral y sus antecedentes, fundamentado en la Teoria de la Conservacion de

Recursos.

95



Capitulo 3

Disefio y métodos
Introduccion

El objetivo de esta investigacion es estudiar la intencién de dejar la empresa de la
generacion Y, a traves del arraigo laboral y sus antecedentes. Con este fin, se desarroll6
un estudio cuantitativo sobre la base de la Teoria de la Conservacion de Recursos. Los
enfoques cuantitativos emplean la I6gica deductiva y sus estrategias son los experimentos
y las encuestas. Asimismo, en los enfoques cuantitativos se utilizan estandares de validez
y confiabilidad; la recoleccién de datos se basa en instrumentos estandarizados; se
observa y mide informacion numérica; y se emplean procedimientos estadisticos. El
objetivo es generalizar los datos de una muestra a una poblacion (Creswell, 2009;

Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
Disefio general

La investigacion se llevd a cabo mediante un estudio cuantitativo, siguiendo los
lineamientos del método hipotético-deductivo. En relacion con los datos para la
verificacion de las hipotesis, estos fueron de corte transversal, es decir con los datos
obtenidos en un punto dado del tiempo. Para lo cual se utiliz6 la técnica de la encuesta.
Se utilizaron cuestionarios autoadministrados a jovenes profesionales con tres afios de

experiencia laboral.

Se aplicaron encuestas por presentar estas ventajas econdémicas y de rapidez en la
devolucidn en la etapa de recoleccion de datos (Creswell, 2009). Babbie (2010) presenta
fortalezas y debilidades de las encuestas. Entre las fortalezas se tiene que los cuestionarios
autoadministrados son méas econdémicos y rapidos que las entrevistas cara a cara. Permiten

llegar a muestras amplias y esto es positivo cuando varias variables se analizan
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simultaneamente. Asimismo, utilizar cuestionarios estandarizados ayuda a tratar con
conceptos ambiguos al forzar la realizacion de la misma pregunta a cada encuestado. Los
encuestados se sienten mas libres de responder sobre hechos controversiales cuando el
cuestionario es anonimo y autoadministrado. Entre las debilidades se encuentra el
supuesto de que el encuestado responde con sinceridad y entiende las preguntas. Un

disefio apropiado del instrumento contribuye a superar esta situacion.
Poblacion y muestra

La poblacion bajo estudio es la de los jovenes graduados pertenecientes a la generacion
Y (nacidos entre 1982 y 1999) que cuenten con tres afios de experiencia laboral. De esta
manera, se estudié a los joévenes que forman parte de la fuerza laboral entrante a las
organizaciones. La definicion del rango de la generacion Y se realizd sobre la base de
Twenge et al. (2010). La generacion Y se ha estudiado con mayor frecuencia en entornos
estudiantiles, por ello estudiar a jovenes profesionales con experiencia laboral ofrece la
oportunidad de conocer efectivamente su comportamiento en el trabajo (Joshi et al.,
2010). Adicionalmente, se ha considerado estudiar a jovenes profesionales, graduados
universitarios, puesto que se destaca en la literatura revisada que la ventaja competitiva
necesita centrarse en la retencion de personal profesional por su impacto en la capacidad
competitiva y en el capital intelectual (Yalabik et al., 2017). La poblacién pertenece a
Perd, un pais en vias de desarrollo, lo cual es pertinente para conocer realidades distintas
a las estudiadas tradicionalmente (Coetzer et al., 2018; Ghosh y Gurunathan, 2015;

Peltokorpi et al., 2015).

Para realizar la encuesta se contratd a una empresa dedicada a la investigacion de
mercados, la cual llegé a jovenes entre 25 y 35 afios, egresados de universidades publicas

0 privadas, con antigliedad laboral minima de tres afios, pertenecientes a empresas de 50
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0 mas trabajadores. La empresa realizo el trabajo de campo entre el 20 de abril y el 19 de
mayo de 2017, entre los miembros de un panel certificado, es decir, un conjunto de
personas seleccionadas con anterioridad, que comparten las principales caracteristicas y
rasgos socio-demograficos del universo estudiado y que, de forma voluntaria, colaboran
periddicamente respondiendo cuestionarios. El proceso incluy6 la identificacion y
validacion de los rasgos socio-demogréaficos y principales caracteristicas de la muestra.
La prueba piloto se realizo entre el 17 y 19 de abril de 2017 y en ella no se detectaron

inconvenientes ni en el cuestionario ni en el proceso de levantamiento de informacion.

La encuesta se realizé online por lo que, para el levantamiento de la informacion, la
solicitud de colaboracion se envid a los correos electronicos de los miembros del panel.
En este correo los miembros del panel encontraban un enlace que los redirigia al
cuestionario proporcionado por el cliente y diagramado por la agencia utilizando la
técnica responsive (disefio adaptativo) que es una técnica de disefio web que busca la
correcta visualizacion de una misma pagina en distintos dispositivos como ordenadores

de escritorio, tablets y moviles.

La muestra estuvo compuesta por 211 jovenes (tasa de respuesta aproximada de 21% para
un total de 1004 que accedieron al enlace con el cuestionario). Este nimero toma en
consideracién la recomendacién de Golob (2001), en la cual se sugiere una muestra
minima de 200 para alcanzar un nivel aceptable de estimacién utilizando la modelacion

via ecuaciones estructurales.

Descripcion de la muestra

La muestra obtenida fue de 211 casos. En ella el 55% estd compuesta por hombres y el
45% por mujeres. Las personas con pareja y sin pareja alcanzan un porcentaje muy

similar, 49% y 51%, respectivamente. EI 41% no tiene hijos y el 59% si los tiene y todos
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los miembros de la muestra son profesionales egresados de universidades. EI 77% se
encuentra laborando en el sector servicios y el 23% en manufactura. Esta muestra de la
generacion Y contiene caracteristicas relevantes para el estudio que se propone pues se
encuentra un grupo representativo por sexo, estado civil, y tenencia de hijos. Esto
contribuye al estudio de una muestra de la generacion Y con mayor riqueza para analizar
aspectos laborales que si solo se tratara de estudiantes universitarios, sin experiencia

laboral, como se ha encontrado en la literatura.

A continuacion, se presentan los datos demograficos para la muestra de esta

investigacion.

Tabla 3-1

Datos demograficos de la muestra de la generacion Y

Tabla de frecuencias

Generacion Y (de 25 a 35 afios)

Total casos 211
Sexo

Masculino (0) 116

Femenino (1) 95
Estado civil

Soltero/divorciado (0) 103

Casado/conviviente (1) 108
Tenencia de hijos

No tiene (0) 86

Tiene (1) 125
Nivel de estudios

Universitario (0) 154

Posgrado (1) 57
Sector econémico

Servicios (0) 164

Manufactura (1) 47

Fuente: elaboracion propia

Por otro lado, la validez externa se refiere a que tan generalizables son los resultados de

una investigacion a otras poblaciones. En nuestro caso las caracteristicas de la muestra
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son muy especificas: miembros de la generacion Y, profesionales, que trabajan en la

ciudad de Lima, con por lo menos tres afios de experiencia laboral.
Mediciones
Desarrollo de los instrumentos

Sobre la base de la propuesta de Mufiz, Elosua y Hambleton (2013), para lograr que los
instrumentos desarrollados en realidades ajenas al lugar en el que se realiza el estudio
“alcancen el maximo nivel de equivalencia lingiiistica, cultural, conceptual y métrica

posible” (Mufiiz et al., 2013, pp. 152), se consideraron los siguientes pasos:

Los cuestionarios originales pertenecieron a journals de reconocido prestigio de
manera que se garantizaron los derechos de autor y la rigurosidad con la que se

midieron los constructos estudiados, al ser instrumentos validados.

Se realizaron traducciones independientes que luego fueron evaluadas por un
comité experto en idiomas inglés y espafiol y expertos en el tema bajo estudio. El
comité confirmo que el instrumento se adapt6 correctamente. Se buscé no solo un
aspecto de adaptacion lingistica sino cultural. De esta manera se buscé que no
solo se consideraran los términos apropiados de acuerdo a la semantica, sino que
las palabras fueran entendidas por la manera de hablar de la poblacion estudiada,

en este caso los jovenes profesionales.

Se aplico una prueba piloto de manera que se garantizd la comprension de los
items, es decir, se corrigieron los posibles errores de contenido y se comprobo el
tiempo de duracion de cada cuestionario. Esta etapa del proceso se realizé con la

ayuda de la empresa contratada.

Se comprobo la fiabilidad y la validez de los instrumentos adaptados.
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Los instrumentos de medicion deben ser validos y confiables. La validez se refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir y conduce a
conclusiones validas (Hair, Black, Babin y Anderson, 2019). La validez de constructo se
evaluara a través de la validez convergente y la validez discriminante. La confiabilidad
es una medida de la estabilidad y la consistencia interna del instrumento. Un instrumento
es estable si al aplicarlo varias veces a los mismos fendmenos, bajo las mismas
condiciones los resultados son consistentes. Se determind la confiabilidad analizando el

coeficiente de alfa de Cronbach (Hair et al., 2019).

Algunos de los factores que pueden afectar la confiabilidad y validez son la extension del
cuestionario, la empatia en el lenguaje para facilitar su comprension, la falta de
estandarizacion en el cuestionario. Estos aspectos se cuidaron al momento de disefiar y

aplicar el cuestionario.

El cuestionario utilizado se muestra en el apéndice B.

A continuacién, se presentan las fuentes que se utilizaron para desarrollar los

instrumentos con los que se realizd la investigacion.

Balance trabajo-vida

La literatura revisada indica que para medir el balance se han utilizado medidas de
conflicto. Sin embargo, los investigadores sugieren definir el balance con mayor claridad
y medirlo como un constructo independiente. Haar (2013) define el balance trabajo-vida
como la percepcion del individuo sobre el manejo adecuado de los diferentes roles que
ejerce. Se utilizd la escala propuesta por Haar, en la cual se encuentran tres ventajas: a)
la escala se ha disefiado especialmente para el constructo balance trabajo-vida (no para
conflicto como es frecuente encontrar en la literatura), b) se mide la relacion trabajo-vida

y no trabajo-familia como usualmente se encuentra en la literatura y c) la escala permite
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al individuo valorar si considera que su vida se encuentra balanceada, como lo sugiere
Greenhaus, Collins y Shaw (2003). La escala propuesta para la medicion de la variable
balance trabajo-vida mide la percepcion del individuo encuestado sobre su habilidad para
manejar sus maltiples roles. Esta escala fue validada por Haar en Nueva Zelanda en dos
estudios, con 609 y 708 respuestas, respectivamente. El encabezado propuesto por el autor
advierte: “la siguiente seccion se refiere a sus roles en el trabajo, familia y vida (si usted
no tiene nifios, la familia podria incluir la pareja, los familiares, hermanos, amigos, entre
otros”. La escala esta compuesta por tres items. Un ejemplo de item es “Hoy en dia me
parece disfrutar cada parte de mi vida igualmente bien”. El alfa de Cronbach de la escala,
en el estudio realizado, es de .85. Se utilizé una escala de Likert de 5 puntos que van
desde 5 = fuertemente de acuerdo a 1 = fuertemente en desacuerdo. La escala original

utilizada se encuentra en el apéndice A.

Valores laborales intrinsecos

Los valores laborales son los resultados que la gente desea y siente que obtendra a través
del trabajo. Los valores laborales intrinsecos se enfocan en las recompensas intangibles
que reflejan el interés inherente en el trabajo, el potencial de aprendizaje, la capacidad de
desarrollar habilidades (Twenge et al., 2010). Se utilizo la escala validada por Twenge et
al. (2010). Esta escala fue validada en Estados Unidos, en colegios con presencia a nivel
nacional. Se llegd a trabajar una muestra total de 16,507 personas de tres generaciones,
en tres momentos del tiempo distintos. El encabezado propuso “A continuacion
encontrard una lista de aspectos diferentes que la gente busca en su trabajo. Por favor lea
cada una y luego indique que tan importante es para usted”. La escala de valores
intrinsecos estd compuesta tres items. Un ejemplo de item es “Un trabajo donde puedo
aprender nuevas cosas”. El alfa de Cronbach para el indice intrinseco, en el estudio

realizado, es de .74. Se utilizd una escala de Likert de 5 puntos que van desde 5 =
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totalmente importante a 1 = nada importante. La escala original utilizada se encuentra en

el apéndice A.

Valores laborales extrinsecos

Los valores laborales extrinsecos en los resultados o consecuencias del trabajo. Son las
recompensas tangibles externas al individuo, como el crecimiento y estatus (Twenge et
al., 2010). Se utilizé la escala validada por Twenge et al. (2010). Esta escala fue validada
en Estados Unidos, en colegios con presencia a nivel nacional. Es el mismo caso para los
valores laborales intrinsecos. El encabezado propuso “A continuacion encontrara una lista
de aspectos diferentes que la gente busca en su trabajo. Por favor lea cada una y luego
indigue que tan importante es para usted”. La escala de valores extrinsecos esta
compuesta por tres items. Un ejemplo de item es “Un trabajo que le proporciona una
oportunidad de ganar una buena cantidad de dinero”. El alfa de Cronbach para el indice
extrinseco, en el estudio realizado, es de 0.81. Se utiliz6 una escala de Likert de 5 puntos
que van desde 5 = totalmente importante a 1 = nada importante. La escala original

utilizada se encuentra en el apéndice A.

Arraigo laboral

El arraigo laboral es un constructo desarrollado para explicar por qué la gente permanece
en su trabajo. Representa una amplia constelacion de influencias en la retencidn del
empleado, se concibe como una red en la que los individuos quedan atrapados. Se defini6
originalmente compuesto por tres dimensiones: vinculos, encaje y sacrificio (Mitchell et
al., 2001). Los vinculos son conexiones formales o informales entre una persona y su
organizacion. El encaje es la percepcion del empleado sobre la compatibilidad o confort

con la organizacion. El sacrificio se refiere a los costos percibidos de beneficios tangibles
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e intangibles que perderian los empleados en caso de renunciar a la organizacion (Mitchell

etal., 2001).

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 las tres dimensiones en
los ambitos laboral y extra laboral y se caracterizan por ser extensas (Clinton et al., 2012).
Las escalas globales de arraigo laboral consisten en preguntas generales, no invasivas que

buscan medir cuan arraigado esta el trabajador en su empresa (Crossley et al., 2007).

Para medir el arraigo laboral se utilizo la escala desarrollada por Holtom, Mitchell, Lee y
Tidd en 2006 (Felps et al., 2009). La escala fue validada en Estados Unidos, mediante
dos estudios. Uno en una empresa de abarrotes con una muestra de 177 participantes y
otro en un hospital con una muestra de 232 participantes. Esta escala se escogi6 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
tedrico, superando las criticas a la escala global propuesta por Crossley et al. (2007), y ¢)
presenta una extensién moderada comparada con los cuarenta y ocho items propuestos en
la escala original. Esta escala consta de dieciocho items. Solo se utilizaron los 9 items
sobre el arraigo en el ambito laboral, puesto que el estudio se enfoca en la dinamica

organizacional. Es decir, que solo se estan estudiando factores laborales.

El arraigo laboral se representa como un constructo multidimensional, formativo. Los
items reflejan acciones, sentimientos, pensamientos y caracteristicas intrinsecas. Los
indicadores son causa del arraigo y no reflejos del mismo (Jarvis, MacKenzie y
Podsakoff, 2003). El alfa de Cronbach para la dimension encaje, en el estudio realizado,

fue de .78, para la dimension sacrificio, en el estudio realizado, fue de .76 y para la
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dimensién vinculos, en el estudio realizado, fue de .76. Un ejemplo de item es “En el
trabajo interactio frecuentemente con mi grupo de trabajo”. Se utilizo una escala de
Likert de 5 puntos que van desde 5 = fuertemente de acuerdo a 1 = fuertemente en

desacuerdo. La escala original utilizada se encuentra en el apéndice A.

Intencion de dejar la empresa

La intencion de dejar la empresa es la tendencia del comportamiento de los empleados a
intentar dejar su organizacion, lo cual podria llevar a la rotacion voluntaria real (Haque
et al., 2019). Se utilizo la escala desarrollada por Mitchell et al. (2001). Tal como se
menciono en el constructo arraigo laboral, la escala se validé en Estados Unidos, en dos
estudios. 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, en el estudio realizado, es de .92. Se utiliz6 una escala de Likert de 5 puntos
que van desde 5 = totalmente de acuerdo a 1 = totalmente en desacuerdo. La escala

original utilizada se encuentra en el apéndice A.

Recopilacion de datos

Los datos fueron recopilados con la ayuda de una empresa investigadora de mercados a
la cual se le proporciond el cuestionario elaborado previamente. La recopilacién de datos
se realizo6 en la ciudad de Lima, capital del Per(. Se envi6 un correo electronico a 1004
sujetos que pertenecian al panel, por considerar que es una manera adecuada para

aproximarse al grupo de la generacion Y dada su cercania a la tecnologia.

Las respuestas obtenidas se almacenaron en una base de datos de Excel en la que se
trabajo denominando de manera simple las preguntas de la encuesta. Se utiliz6 una
etiqueta para las preguntas sobre las variables y otra etiqueta para la parte de informacién

demogréfica. Es decir, al colocar los resultados en la tabla que se iba a analizar, las
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variables relacionadas directamente a los constructos del modelo recibieron un nombre
que iniciaba con la letra P seguido del nimero de la pregunta y las variables relacionadas
directamente a datos demogréaficos recibieron un nombre que iniciaba con la letra F

seguido del numero de la pregunta. El trabajo de campo se desarrollé durante abril y

mayo de 2017. En la tabla 3-2 se presenta la ficha de la encuesta.

Tabla 3-2

Ficha técnica de la encuesta

Concepto Detalle
Metodologia Cuantitativa
Herramienta Encuestas online
Muestreo Seleccién dentro del panel online
Universo Hombres y mujeres residentes de Lima Metropolitana

Tamafio de muestra
Instrumento

Periodo de la prueba piloto de
cuestionario

Periodo del trabajo de campo
Duracion del cuestionario
Margen de error

indice de respuestas

Detalle del indice de respuestas

De 25 a 35 afios

Egresados de universidades publicas o privadas

Con experiencia laboral minima de 3 afios, en empresas medianas o
grandes

Empleados de empresas con 50 trabajadores 0 mas

211
Cuestionario online
Del 17 al 19 de abril de 2017

Del 20 de abril al 19 de mayo de 2017
15 minutos aproximadamente
+/-6.75 (para un nivel de confianza de 95%)

El indice de respuestas efectivas fue de 21%, es decir,
aproximadamente una de cada cinco personas que accedieron al
enlace enviado por correo electrénico, superaron los filtros y
respondieron el cuestionario.

Accedieron al enlace 1004
Iniciaron el cuestionario 903
No pasaron los filtros 680
Cuestionarios contestados recibidos 211

Fuente: elaboracion propia

Procesamiento de datos

Se utiliz6 la modelacion via ecuaciones estructurales en PLS-SEM (Partial Least Squares
Structural Equation Models) (Hair, Hult, Ringle y Sarstedt, 2017). Las ecuaciones

estructurales permiten examinar una serie de relaciones de dependencia simultaneas y por

106



lo tanto son recomendables para afrontar temas gerenciales y de comportamiento
complejos (Cheng, 2001). Los modelos de ecuaciones estructurales estan compuestos por
dos modelos: el de medicion y el estructural. EI modelo de medicion relaciona las
variables a los constructos y el estructural relaciona los constructos (lacobucci, 2009).
Esto permite separar los errores de medicion en el proceso de estimacion de las relaciones

en el modelo estructural (Hair et al., 2017).

Los modelos de ecuaciones estructurales medidos con la técnica de minimos cuadrados
parciales o PLS-SEM, por sus siglas en inglés, Partial Least Squares Structural Equation
Models, se orientan al andlisis causal-predictivo. Hoy el uso de esta metodologia se ha
incrementado (Hair et al., 2017; Salgado y Espejel, 2016). Entre sus bondades permite
trabajar con muestras pequefias, entre 30 y 100 casos como rango minimo (Salgado y

Espejel, 2016).

Asimismo, Salgado y Espejel (2016) recomiendan el analisis de dos modelos, el Outer y
el Inner. El Outer Model o modelo de medicion, comprende la validacion del contenido
(a través de la revision de literatura), la fiabilidad por medio de cargas factoriales, y
analiza la validez de constructo a través de la validez convergente y discriminante. El
Inner Model o modelo estructural, consiste en validar el modelo estructural a través de la
evaluacion del peso y la magnitud de las relaciones entre las distintas variables del modelo
por medio de dos indices basicos: la varianza explicada (R?) y los coeficientes de la

relacion entre los constructos.

Martinez y Fierro (2018) sostienen que los procedimientos matematicos y estadisticos
son rigurosos Yy robustos; pero el modelo matematico es flexible, en el sentido de que no
establece premisas rigurosas en la distribucion de los datos, en la escala de medicion, ni

en el tamafo de la muestra.
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Hoyle (1995) recomienda un tamafio de muestra de 100 a 200 para potencializar los
resultados del modelo, ya que al menos 100 observaciones pueden ser suficientes para
alcanzar niveles aceptables de poder estadistico, dada una cierta calidad en el modelo de

medida (Reinartz, Haenlein y Henseler, 2009).

Sobre el ajuste del modelo, Hair et al. (2017) explican que se debe ser muy cauteloso en
reportar indices de ajuste en PLS. Pues estos criterios son materia de investigacion.
Algunos investigadores incluso sugieren no utilizarlos hasta que se hayan investigado con

mayor profundidad (SmartPLS GmbH, 2020).

Cabe mencionar que lacobucci (2009) critica que tanto en las regresiones como en las
ecuaciones estructurales los resultados se califiquen como “relaciones causales”.
Menciona que, aunque para algunos expertos las ecuaciones estructurales corresponden a
un “modelo causal”, ¢l prefiere ser conservador y no utilizar los términos “X afectaa Y”
o “X impacta a Y”. Sugiere que para demostrar causalidad seria necesario aplicar

experimentacion.

Los datos obtenidos se han analizado utilizando el programa estadistico SmartPLS (Hair

etal., 2017).
Resumen

El objetivo de la investigacion es estudiar la intencién de dejar la empresa de la
generacion Y, a través del arraigo laboral y sus antecedentes. Para ello, se desarrollé una
investigacion cuantitativa. La muestra estuvo compuesta por jovenes profesionales (entre
25y 35 afios) graduados universitarios, con minimo tres afios de experiencia profesional,
empleados de empresas medianas y grandes de la ciudad de Lima. Se cumplio con los
protocolos necesarios para determinar los instrumentos a utilizar y se empleé el

modelamiento de ecuaciones estructurales PLS para analizar los datos.
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Capitulo 4

Resultados

En este capitulo se presentaran los resultados alcanzados luego de aplicar la modelacion
por ecuaciones estructurales-PLS. Se mostraran los estadisticos descriptivos de las
variables bajo estudio, el modelo de medicion y el modelo estructural con sus respectivos

andlisis y resultados.

Estadisticos descriptivos de las variables

A continuacion, se presentan la media, mediana, desviacion tipica y la asimetria de las
variables bajo estudio, para cada una de las generaciones. La mediana es el valor medio
cuando un conjunto de datos se ordena de menor a mayor. La desviacion tipica se define
como la raiz cuadrada de la varianza de la variable. Sirve principalmente para conocer
la desviacidn que presentan los datos en su distribucidn respecto a la media aritmética de
dicha distribucion. La asimetria indica el grado de simetria (o asimetria) que presenta

una distribucion de probabilidad de una variable aleatoria.

Los datos con asimetria positiva o asimétricos hacia la derecha se llaman asi porque la
"cola" de la distribucién apunta hacia la derecha y porque el valor de asimetria es mayor
que O (es decir, positivo). Los datos asimétricos hacia la izquierda o con asimetria
negativa se llaman asi porque la "cola" de la distribucion apunta hacia la izquierda y
porque producen un valor de asimetria negativo. En este caso se puede apreciar que
balance trabajo-vida, valores laborales intrinsecos, valores laborales extrinsecos y arraigo
laboral presentan asimetria negativa y la intencion de dejar la empresa presenta asimetria

positiva. En la tabla 4-1 se presentan los estadisticos descriptivos.
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Tabla 4-1

Estadisticos descriptivos para la generacion Y

Media Mediana Desv. tip. Asimetria

Valores laborales intrinsecos

P1 Un trabajo donde puede aprender nuevas cosas, aprender nuevas habilidades. 4.626 5.000 0.550 -1.294

P2 Un trabajo donde las habilidades que aprende no quedaran obsoletas. 4.417 5.000 0.747 -1.820

P3 Un trabajo donde puede ver los resultados de lo que hace. 4.602 5.000 0.546 -1.123
Valores laborales extrinsecos

P4 Un trabajo que tiene un alto nivel de estatus y prestigio. 3.900 4.000 0.897 -0.562

P5 Un trabajo que la mayoria de la gente busca y respeta. 3.967 4.000 0.819 -0.569

P6 Un trabajo que le proporciona una oportunidad de ganar una buena cantidad de dinero. 4.384 4.000 0.662 -1.009
Balance trabajo-vida

P7 Hoy en dia, me parece disfrutar igualmente bien de todas las facetas de mi vida. 3.877 4.000 0.918 -0.873

P8 Estoy satisfecho con mi equilibrio trabajo-vida y disfruto de ambos roles. 3.739 4.000 0.958 -0.638

P9 Logro equilibrar las exigencias de mi trabajo y de mi vida personal / familiar. 3.844 4.000 0.915 -0.776
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Tabla 4-1 (continuacion)

Media Mediana Desv. tip. Asimetria

Arraigo laboral

Encaje

P10  Mi trabajo utiliza bien mis habilidades y talentos. 3.687 4.000 0.882 -0.604

P11  Siento que encajo bien en mi organizacion. 3.900 4.000 0.783 -0.723

P12  Si me quedo en mi organizacién, podré lograr la mayoria de mis metas. 3.569 4.000 0.935 -0.272

Sacrificio

P13  Tengo mucha libertad en este trabajo para perseguir mis metas. 3.602 4.000 0.917 -0.510

P14  Sacrificaria mucho si dejara este trabajo. 3.133 3.000 1.033 -0.165

P15  Creo que las perspectivas de seguir trabajando en mi organizacion son excelentes. 3.536 4.000 0.947 -0.578

Vinculos

P16  Soy miembro de un grupo de trabajo efectivo. 3.919 4.000 0.748 -1.037

P17  Trabajo en estrecha colaboracion con mis compafieros de trabajo. 3.995 4.000 0.765 -1.150

P18  En el trabajo, interactio con frecuencia con los miembros de mi grupo de trabajo. 4.190 4.000 0.671 -0.624
Intencidn de dejar la empresa

P19  Tengo la intencion de dejar esta organizacién en los proximos 12 meses. 3.014 3.000 1.244 0.063

P20  Deseo fuertemente dejar la organizacion en los proximos 12 meses. 2.616 2.000 1.234 0.443

P21  Es muy probable que deje esta organizacion en los proximos 12 meses. 2.910 3.000 1.267 0.071

Fuente: elaboracion propia.
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Modelo de medicién

El modelo de medicion que se ha considerado para esta investigacion estd compuesto por
los constructos: balance trabajo-vida, valores laborales extrinsecos, valores laborales
intrinsecos, la dimensién vinculos del arraigo laboral, la dimension encaje del arraigo

laboral, la dimension sacrificio del arraigo laboral y la intencion de dejar la empresa.

El balance trabajo-vida es medido por tres items (P7, P8 y P9), los valores laborales
intrinsecos son medidos por tres items (P1, P2 y P3), los valores laborales extrinsecos son
medidos por tres items (P4, P5 y P6), la dimension encaje del arraigo laboral es medida
por tres items (P10, P11y P12), la dimensidn sacrificio del arraigo laboral es medida por
tres items (P13, P14 y P15), la dimensién vinculos del arraigo laboral es medida por tres
items (P16, P17 y P18) y la intencion de dejar la empresa es medida por tres items (P19,

P20y P21).

La tabla 4-2 refleja los parametros asociados a la evaluacion del modelo de medicion de
la muestra final. Todos los valores de las cargas factoriales son superiores a 0,5, valor

considerado como aceptable por Barclay, Higgins y Thompson (1995) y Chin (1998).
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Tabla 4-2

Cargas factoriales del modelo de medicion

BTV VLI VLE Vinculos Encaje Sacrificio Intencion
(BE)
P4 Un trabajo que tiene un alto nivel de estatus y prestigio. 0.847
P5 Un trabajo que la mayoria de la gente busca y respeta. 0.815
P6 Un trabajo que le proporciona una oportunidad de ganar una 0.870
buena cantidad de dinero.
P7 Hoy en dia, me parece disfrutar igualmente bien de todas las 0.818
facetas de mi vida.
P8 Estoy satisfecho con mi equilibrio trabajo-vida y disfruto de 0.906
ambos roles.
P9 Logro equilibrar las exigencias de mi trabajo y de mi vida 0.896
personal / familiar.
P10  Mi trabajo utiliza bien mis habilidades y talentos. 0.856
P11  Siento que encajo bien en mi organizacion. 0.795
P12  Si me quedo en mi organizacién, podré lograr la mayoria de 0.838
mis metas.
P13  Tengo mucha libertad en este trabajo para perseguir mis metas. 0.831
P14  Sacrificaria mucho si dejara este trabajo. 0.724
P15 Creo que las perspectivas de seguir trabajando en mi 0.902

organizacion son excelentes.
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Tabla 4-2 (continuacién)

P16
P17

P18

P19

P20

P21

P1

P2

P3

Soy miembro de un grupo de trabajo efectivo.

Trabajo en estrecha colaboracion con mis compafieros de
trabajo.

En el trabajo, interactlio con frecuencia con los miembros de mi
grupo de trabajo.

Tengo la intencion de dejar esta organizacion en los préoximos
12 meses.

Deseo fuertemente dejar la organizacion en los préximos 12
meses.

Es muy probable que deje esta organizacion en los préximos 12
meses.

Un trabajo donde puede aprender nuevas cosas, aprender
nuevas habilidades.

Un trabajo donde las habilidades que aprende no quedaran
obsoletas.

Un trabajo donde puede ver los resultados de lo que hace.

BTV VLI VLE Vinculos Encaje Sacrificio Intencion
(DE)
0.830
0.852
0.784
0.945
0.940
0.898
0.829
0.786
0.812

Fuente: elaboracion propia.
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Fiabilidad y validez convergente

En cuanto a la fiabilidad observamos Alfa de Cronbach resultantes elevados superiores a
0,7 lo cual indicaria la fiabilidad de nuestras variables incluidas, en cuanto al AVE

observamos valores superiores a 0,65 para todas las variables.

Los valores de la fiabilidad compuesta y de la varianza extraida media (AVE) superan los
limites recomendados de 0,7 y 0,5, respectivamente (Fornell y Larcker, 1981; Nunnally,
1978;). Los valores obtenidos soportan la validez convergente de las escalas

consideradas.

Tabla 4-3

Fiabilidad y validez convergente de los constructos

Alfa de rho_A Fiabilidad Varianza extraida media

Cronbach compuesta (AVE)
BTV 0.849 0.892 0.907 0.765
Encaje 0.779 0.800 0.869 0.689
Intencion (DE) 0.919 0.924 0.949 0.861
Sacrificio 0.758 0.780 0.861 0.676
VLE 0.807 0.868 0.881 0.713
VLI 0.736 0.738 0.850 0.655
Vinculos 0.763 0.775 0.862 0.677

Fuente: elaboracion propia.
Validez discriminante

El criterio de Fornell-Larcker (Fornell y Larker, 1981) considera la cantidad de varianza
que un constructo captura de sus indicadores (AVE), la cual debe ser mayor a la varianza
que el constructo comparte con otros constructos. Asi, la raiz cuadrada del AVE de cada
variable latente debera ser mayor que las correlaciones que tiene este con el resto de las
variables; por lo tanto, para lograr validez discriminante, la raiz cuadrada del AVE de un

constructo debe ser mayor que la correlacion que este tenga con cualquier otro constructo.
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En cuanto a la validez discriminante segun el criterio Fornell-Larcker todas las variables

pasan el criterio, pues son menores al valor de la diagonal.

La raiz cuadrada del valor del AVE es mostrada en la diagonal.

Tabla 4-4
Validez discriminante de los constructos

Criterio de Fornell-Larcker

BTV Encaje Intencién Sacrificio VLE VLI Vinculos

(DE)
BTV 0.874
Encaje 0512  0.830
E”Dtg)‘c"’” 0341 -0.497 0.928
Sacrificio 0.438 0.754 -0.533 0.822
VLE 0.148  0.071 0.013 0.106 0.844
VLI 0.090 0.138 -0.125 0.155 0.316 0.809
Vinculos 0.331  0.477 -0.312 0.571 0.193  0.276 0.823

Fuente: elaboracion propia.

Contraste de las hipotesis

Se analizaron los datos utilizando el programa SmartPLS (Hair et al., 2017). Esta seccion
comienza con el analisis de la muestra completa. Sin embargo, a fin de profundizar el
analisis de lo que ocurre con la generacion Y, se ha realizado un estudio por grupos o
submuestras. Estas submuestras se han generado considerando factores de género,
tenencia de hijos y tenencia de pareja, que son relevantes para el estudio, aunque no

directamente relacionados con la pregunta de investigacion.

Ademas del modelo general con 211 casos se ha estimado: modelo para mujeres (95
casos), modelo para hombres (116 casos), modelo para quienes tienen hijos (125 casos),
modelo para quienes no tienen hijos (86 casos), modelo para quienes tienen pareja (108

casos) y modelos para quienes no tienen pareja (103 casos). El andlisis de las submuestras
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permitira identificar si el comportamiento de la generacion Y cambia de acuerdo al sexo,

el tener hijos o el tener pareja.
Resultados generales
La figura 4-1 muestra los resultados para el modelo general.

Figura 4-1

Resultados del modelo estructural en la muestra total

0.309™ ¥ R2=0.171

0.248°>

Vinculos

0.504"

R?=0.305

Encaje Intencion de

dejar la
0.427 empresa
0.007 R?=0.206
*xk < 005
**p< 01
*p<.05

VLE Sacrificio

Los coeficientes significativos nos muestran que existe relacion positiva entre balance
trabajo-vida y las tres dimensiones del arraigo laboral: vinculos, encaje y sacrificio.

Asimismo, existe relacidn positiva entre valores laborales intrinsecos y la dimension
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vinculos del arraigo laboral. Finalmente, las dimensiones de encaje y sacrificio tienen una

relacién negativa con intencion de dejar la empresa.

Tabla 4-5

Coeficientes del modelo estructural

BTV Encaje Intencién Sacrificio VLE VLI Vinculos

(DE)
BTV 0,504 0,427 0,309
Encaje -0,222
Intencién
(DE)
Sacrificio -0,367
VLE 0,007
VLI 0,093 0,115 0,248
Vinculos 0,004

Fuente: elaboracion propia.
Significancia de los coeficientes (bootstrapping)

El bootstrapping es una técnica de remuestreo que extrae una gran cantidad de muestras
de los datos originales (con reemplazo) y estima modelos para cada muestra. PLS-PM no
realiza supuestos sobre la distribucién de probabilidad de los datos cuando se estiman los
coeficientes, por lo tanto, la significancia de los coeficientes se determina mediante

Bootstrapping, que es una prueba no parametrica (Hair et al., 2017).

Segun la tabla 4-6, las relaciones significativas del modelo son las relaciones de balance
trabajo-vida con las tres dimensiones del arraigo laboral (vinculos, encaje y sacrificio).
Asimismo, resultan significativas las relaciones de encaje y sacrificio con la intencién de
dejar la empresa. Finalmente, es significativa la relacion entre VLI y vinculos. Las demas
relaciones resultan no significativas de acuerdo con el P value. En la tabla 4-6 se pueden
observar los coeficientes path que son los pesos de las regresiones estandarizadas. Deben

alcanzar al menos un valor de 0.2 para que se consideren significativos (Chin, 1998).
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Tabla 4-6

Coeficientes path bootstrapping modelo general

Muestra Media de Desviacion Estadisticos t P Valores
original la muestra estandar (] O/STDEV))
(0) (M) (STDEV)

BTV -> Encaje 0.504 0.502 0.064 7,857 0.000
BTV -> Sacrificio 0.427 0.428 0.069 6,228 0.000
BTV -> Vinculos 0.309 0.311 0.064 4,809 0.000
Encaje -> Intencion -0.222 -0.216 0.088 2,515 0.012
(DE)
Sacrificio -> -0.367 -0.371 0.092 3,978 0.000
Intencién (DE)
VLE -> Sacrificio 0.007 0.021 0.083 0.081 0.936
VLI -> Encaje 0.093 0.100 0.058 1,595 0.111
VLI -> Sacrificio 0.115 0.112 0.066 1,738 0.083
VLI -> Vinculos 0.248 0.252 0.073 3,420 0.001
Vinculos-> Intencion 0.004 -0.001 0.078 0.053 0.958
(DE)

Fuente: elaboracion propia.

Los efectos totales contienen los efectos directos que estan dados por los coeficientes de
ruta y los efectos indirectos que muestran la influencia de una variable latente sobre otra
mediante una ruta indirecta (Gonzalez, 2018). Seguln los efectos totales, observamos en
la tabla 4-7, que existe relacion segun la significancia de BTV con las dimensiones de
arraigo laboral (Encaje-Sacrificio-Vinculos) y también con Intencion de dejar la empresa.
En cuanto a Intencion de dejar la empresa existe relacion solo con dos variables de arraigo
laboral que son encaje y sacrificio. Para VLI existe relacion positiva con vinculos, para

las demas variables no existe relacién segun significancia.
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Tabla 4-7

Efectos totales bootstrapping modelo general

Muestra Media de Desviacién Estadisticos t P Valores
original (O)  la muestra estandar (] O/STDEV))
(M) (STDEV)

BTV -> Encaje 0.504 0.502 0.064 7,857 0.000
BTV -> Intencién -0.268 -0.268 0.044 6,124 0.000
(DE)

BTV -> Sacrificio 0.427 0.428 0.069 6,228 0.000
BTV -> Vinculos 0.309 0.311 0.064 4,809 0.000
Encaje -> Intencion -0.222 -0.216 0.088 2,515 0.012
(DE)

Sacrificio -> -0.367 -0.371 0.092 3,978 0.000
Intencion (DE)

VLE -> Intencién -0.002 -0.007 0.033 0.075 0.941
(DE)

VLE -> Sacrificio 0.007 0.021 0.083 0.081 0.936
VLI -> Encaje 0.093 0.100 0.058 1,595 0.111
VLI -> Intencidn -0.062 -0.061 0.036 1,697 0.090
(DE)

VLI -> Sacrificio 0.115 0.112 0.066 1,738 0.083
VLI -> Vinculos 0.248 0.252 0.073 3,420 0.001
Vinculos-> Intencion 0.004 -0.001 0.078 0.053 0.958
(DE)

Fuente: elaboracion propia.

Segun R? cuadrado, para la variable encaje se tiene un R?de 0.271 lo cual indica que el

27,1% de la varianza de esta variable esta explicada por el modelo.

Segun R?, para la variable intencion de dejar la empresa se tiene un R? de 0.305 lo cual

indica que el 30,5% de la varianza de esta variable esta explicada por el modelo.

Segun R?, para la variable sacrificio se tiene un R? de 0.206 lo cual indica que el 20,6%

de la varianza de esta variable esta explicada por el modelo.

Segun R?, para la variable vinculos se tiene un R? de 0.171 lo cual indica que el 17,1%

de la varianza de esta variable est4 explicada por el modelo.
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Tabla 4-8

R? modelo general

R cuadrado R cuadrado
ajustado
Encaje 0.271 0.264
Intencién (DE) 0.305 0.295
Sacrificio 0.206 0.194
Vinculos 0.171 0.163

Fuente: elaboracion propia.
Indicador de ajuste del modelo

El d_G, distancia geodésica, es uno de los criterios de ajuste exacto del modelo del
programa estadistico SmartPLS. El criterio d_G se basa en céalculos de valores propios

PLS-SEM (Dijkstra y Henseler, 2015).

Segun el criterio d_G, el modelo saturado presenta un ajuste medio y el modelo estimado
también presenta un ajuste medio. EI modelo saturado es una version menos restringida
de la medida de ajuste que evalua la correlacion entre todos los constructos. La saturacién
se refiere al modelo estructural, lo que significa que en el modelo saturado todos los

constructos se correlacionan libremente (Henseler, Hubona y Ray, 2016).

Tabla 4-9

Indicador de ajuste d_G modelo general

Muestra original Media de la 95% 99%

(0) muestra (M)
Modelo saturado 0.530 0.395 0.496 0.715
Modelo estimado 0.760 0.407 0.553 0.791

Fuente: elaboracion propia.
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Conclusiones del modelo general

Segun el analisis realizado se puede apreciar que la H1, H2 y H3 se aceptan, es decir el
balance trabajo-vida influye positivamente en las tres dimensiones del arraigo laboral. La
H4 se acepta puesto que los valores laborales intrinsecos influyen positivamente en la
dimensién vinculos del arraigo laboral. Las hipdtesis H5 y H6 no se aceptan ya que los
valores laborales intrinsecos no resultan significativos en su relacion con encaje y
sacrificio. La H7 tampoco se acepta al no resultar significativa la relacion entre valores
laborales extrinsecos y la dimension sacrificio del arraigo laboral. La H8 no se acepta al
no resultar significativa la relacion entre la dimension vinculos del arraigo laboral y la
intencion de dejar la empresa. Finalmente, las hipétesis H9 y H10 se aceptan, es decir las
dimensiones encaje y sacrificio influyen negativamente en la intencion de dejar la

empresa.

Estos resultados nos permiten ver en primer lugar, que para los miembros de la generacion
Y, que son las personas que conforman la muestra, los valores laborales intrinsecos son
los que tienen una relacién positiva con el arraigo laboral. No asi los valores laborales
extrinsecos. Es decir que los recursos de tipo caracteristicas personales (habilidades,
aprendizaje, distinguir los aportes al resultado) son los que contribuirdn a un mayor
arraigo laboral. En este aspecto la literatura presenta resultados contradictorios (Giosan,

2003; Gorczyca y Hartman, 2017; Nguyen, 2010 y Paulin et al., 2014).

En cuanto al balance trabajo-vida la relacion con el arraigo laboral es la que se esperaba.

La discusion sobre estos resultados se presentara en el capitulo 5.

Comparacion entre grupos

Con la finalidad de analizar a detalle el comportamiento de la generacion Y se crearon

seis submuestras: la de hombres, mujeres, individuos con hijos, individuos sin hijos,
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individuos con pareja e individuos sin pareja. A continuacion, se presentan las tablas 4-
10, 4-11 y 4-12 con los grupos analizados. En ellas se podra distinguir las relaciones que
resultaron significativas en cada uno de los grupos, a través del P value. Posteriormente,

en el capitulo 5 se discuten los resultados encontrados.

Tabla 4-10

Comparacion entre submuestras: hombres y mujeres

Mujeres Hombres

Mediade  Desviacién p Media de Desviacion p value

la estandar value la muestra estandar

muestra (STDEV) (M) (STDEV)

(M)

BTV -> Encaje 0.540 0.100  0.000 0.505 0.078 0.000
BTV -> Sacrificio 0.432 0.110 0.000 0.464 0.072 0.000
BTV -> Vinculos 0.451 0.072  0.000 0.228 0.100 0.023
(Egg“e > Intencion 4 50 0.134 0920  -0.324 0.112  0.004
Isrft‘;:';'l‘c’)'ﬁ (';E) -0.522 0.130  0.000 -0.317 0127  0.012
VLE -> Sacrificio -0.081 0.118 0.510 0.081 0.094 0.504
VLI -> Encaje 0.127 0.111  0.307 0.092 0.073 0.235
VLI -> Sacrificio 0.216 0.113 0.063 0.029 0.095 0.761
VLI -> Vinculos 0.249 0.112 0.034 0.288 0.108 0.010
Vineulos-> 0.122 0093 0216  0.083 0114  0.484

Intencion (DE)
Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 4-11

Comparacion entre submuestras: con hijos y sin hijos

Con hijos Sin hijos
Media de Desviacion pvalue  Mediade la Desviacién p value
la muestra estandar muestra (M) estandar
(M) (STDEV) (STDEV)
BTV -> Encaje 0.495 0.077 0.000 0.550 0.117 0.000
BTV -> Sacrificio 0.434 0.083 0.000 0.394 0.123 0.001
BTV -> Vinculos 0.252 0.086 0.004 0.428 0.105 0.000
Encaje -> -0.140 0.101 0.188 -0.364 0.208 0.124
Intencion (DE)
Sacrificio -> -0.446 0.096 0.000 -0.181 0.277 0.435
Intencion (DE)
VLE -> Sacrificio -0.013 0.117 0.873 0.135 0.152 0.554
VLI -> Encaje 0.132 0.061 0.044 0.080 0.203 0.493
VLI -> Sacrificio 0.123 0.073 0.070 0.119 0.286 0.470
VLI -> Vinculos 0.259 0.079 0.001 0.284 0.250 0.181
Vinculos-> -0.051 0.074 0.496 0.079 0.222 0.737

Intencion (DE)

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 4-12

Comparacion entre submuestras: con pareja y sin pareja

Con pareja Sin pareja
Media de Desviacién pvalue  Mediade Desviacion p value
la muestra estandar la muestra estandar
(M) (STDEV) (M) (STDEV)
BTV -> Encaje 0.454 0.085  0.000 0.600 0.092 0.000
BTV -> Sacrificio 0.381 0.098  0.000 0.510 0.097 0.000
BTV -> Vinculos 0.188 0.099  0.061 0.473 0.085 0.000
(E[;‘g“e -> Intencion -0.267 0126  0.032 -0.145 0.132 0.291
sacrificio -> -0.380 0.118  0.001 -0.326 0.158 0.050
Intencion (DE)
VLE -> Sacrificio 0.046 0.125  0.759 0.011 0.132 0.873
VLI -> Encaje 0.117 0.074  0.103 0.082 0.149 0.489
VLI -> Sacrificio 0.160 0.080  0.031 0.007 0.232 0.636
VLI -> Vinculos 0.368 0.081  0.000 0.135 0.192 0.293
2[/)'?;)”'05'> Intencion 0.070 0108  0.474 -0.137 0.133 0.274
Fuente: elaboracion propia
Resumen

En este capitulo se han presentado los resultados obtenidos utilizando el Programa

SmartPLS. Se ha desarrollado el andlisis tanto para la muestra total como para subgrupos:

mujeres, hombres, con hijos, sin hijos, con pareja y sin pareja. De esta manera se pueden

discutir las diferencias que se presentan en individuos pertenecientes a la misma

generacion, pero con caracteristicas distintas.

125



Capitulo 5
Conclusiones
La rotacién voluntaria es una de las principales preocupaciones del sector empresarial
(SHRM, 2018). En un entorno cambiante, como el actual, las habilidades y conocimientos
de la fuerza laboral permiten sostener la productividad y calidad en los procesos de una
organizacion (Redondo et al., 2019). Es asi que retener al talento se convierte en una
prioridad por los beneficios que representa en el mantenimiento de la ventaja competitiva

(Delery y Roumpi, 2017).

Los costos de la rotacion voluntaria estan relacionados a los procesos de reclutamiento,
seleccidén, entrenamiento, pero también a aspectos intangibles como la baja moral que
puede generar en las organizaciones (Yalabik et al., 2017). En este escenario es de
particular interés conocer como lograr disminuir la intencion de dejar la empresa de los
jévenes profesionales de la generacion Y, que constituyen la fuerza laboral mas joven en
las organizaciones, en las que conviven con la generacién Baby Boomer y con la
generacion X (Valickas y Jakstaité, 2017). Es asi que se decidio estudiar la intencion de
dejar la empresa de los jovenes de la generacion Y a través de la relacion del balance

trabajo-vida y los valores laborales intrinsecos y extrinsecos con el arraigo laboral.

La literatura revisada ha mostrado que las generaciones tienen distintos comportamientos
en el trabajo, por lo que hace falta conocerlas para tomar las decisiones adecuadas en la
gestion de cada una (Valickas y Jakstaité, 2017). Es asi que se planted responder a la
pregunta de investigacion ¢como influyen el balance trabajo-vida, los valores laborales
intrinsecos y los valores laborales extrinsecos en el arraigo laboral y en la intencion de

dejar la empresa de los jovenes profesionales?
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Para responder esta pregunta, la Teoria de la Conservacion de Recursos (Hobfoll, 1989)
se utilizo como marco del modelo planteado. Esta teoria sostiene, como principio
fundamental, que los individuos se esfuerzan por retener, proteger y construir recursos y
que es amenazante para ellas la pérdida potencial o real de los recursos que valoran. De
sentir tales amenazas, los individuos generan estrés y pueden decidir apartarse de la
situacion que genera estrés, en el caso que se estudia, podria decidirse renunciar a la
organizacion. Por el contrario, cuando los individuos perciben que los recursos no estan
en peligro, no experimentan estrés y se ven motivadas a ganar mas recursos, que pueden

servir también para el futuro.

El modelo propuesto relaciona el balance trabajo-vida y los valores laborales intrinsecos
y extrinsecos con el arraigo laboral, presentandolos como recursos, bajo el marco de la
Teoria de la Conservacion de Recursos. Asimismo, se relaciona el arraigo laboral con la
intencion de dejar la empresa, que es la aproximacion mas cercana a la rotacion voluntaria
(Haque et al., 2019; Nelissen et al., 2017; Ng y Butts, 2009; Rombaut y Guerry, 2018;

Yalabik et al., 2017).

Es asi que se propusieron tres blogues de hipétesis. EI primer blogue relaciona el balance
trabajo vida con el arraigo laboral. En el modelo estudiado el arraigo laboral se presenta
como un constructo formativo, por lo que se estudian sus tres dimensiones, vinculos,
encaje y sacrificio, por separado. Las tres primeras hipdtesis pertenecen a este primer
bloque y sostienen que el balance trabajo-vida influye positivamente en cada una de las
tres dimensiones del arraigo laboral. La H1 relaciona el balance trabajo-vida con la
dimensién vinculos del arraigo laboral, la H2 relaciona el balance trabajo-vida con la
dimensién encaje del arraigo laboral y la H3 relaciona el balance trabajo-vida con la

dimensién sacrificio del arraigo laboral.
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El segundo blogue de hipotesis relaciona a los valores laborales con el arraigo laboral. La
H4 relaciona los valores laborales intrinsecos con la dimension vinculos del arraigo
laboral. La H5 relaciona los valores laborales intrinsecos con la dimensién encaje del
arraigo laboral. La H6 relaciona los valores laborales intrinsecos con la dimensién
sacrificio del arraigo laboral. En los tres casos se propone que los valores laborales
intrinsecos influyen positivamente en cada una de las dimensiones del arraigo laboral. La
H7 propone que los valores laborales extrinsecos influyen positivamente en la dimension

sacrificio del arraigo laboral.

Finalmente, el tercer bloque de hipotesis relaciona las tres dimensiones del arraigo laboral
con la intencién de dejar la empresa. La H8 propone una influencia negativa de la
dimension vinculos en la intencion de dejar la empresa. La H9 propone que la dimensién
encaje del arraigo laboral influye negativamente en la intencion de dejar la empresa. La
H10 propone que la dimension sacrificio del arraigo laboral influye negativamente en la

intencion de dejar la empresa.

El modelo propuesto fue validado mediante una investigacion cuantitativa de corte
transversal, por medio de la técnica de encuesta a jovenes profesionales residentes en
Lima Metropolitana, egresados universitarios y con por lo menos tres afios de experiencia
laboral. La muestra estuvo conformada por 211 individuos y para el andlisis de los datos

se utiliz6 el método de ecuaciones estructurales PLS.

Discusion
Segun se puede observar en los resultados presentados en el Capitulo 4, el modelo
propuesto presenta un ajuste medio a través del indicador de ajuste d_G. Este indicador

es referencial, puesto que, en la literatura revisada, Hair et al. (2017) sostienen que hay

que ser cautelosos al reportar indices de ajuste en PLS, por encontrarse en una etapa
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inicial de desarrollo. Posteriormente se aplicd la técnica de Bootstrapping para hallar las
relaciones significativas del modelo. Luego del andlisis correspondiente, se valido el
primer bloque de hipdtesis (H1, H2 y H3). Del segundo bloque de hipétesis solo se validd

la H4 y del tercer bloque se validaron la H9 y la H10.

La investigacion ha mostrado que el balance trabajo-vida es un antecedente del arraigo
laboral, para cada una de sus dimensiones (vinculos, encaje y sacrificio). Es decir que el
balance trabajo-vida se relaciona positivamente con el arraigo laboral de los empleados,

tal como lo esperaban Felps et al. (2009) y Thakur y Bhatnagar (2017).

Cuando un trabajador percibe que cuenta con balance trabajo-vida, se generard una
sensacion de bienestar en él. Al alcanzar el balance trabajo-vida el individuo cuenta con
tiempo y energia para dedicarle a las actividades de la empresa y percibe una sensacion
de bienestar que a su vez le facilita la percepcion de que encaja en la organizacion. Al no
sentirse estresado, el trabajador podra dedicarse al aspecto laboral ofreciendo sus
habilidades, generando metas y aprovechando futuras oportunidades en la organizacion.
Segln Ng y Feldman (2010), los trabajadores que perciben encaje también compartiran
mas ideas con sus colegas. En el estudio realizado, el estado de bienestar propiciado por
el balance trabajo-vida, libera tiempos y energias, lo que contribuye con la interaccion
con los miembros del equipo y con los comparfieros de trabajo en general, lo que significa
el desarrollo de vinculos. Se ha encontrado que la dimension sacrificio también se
incrementa con la presencia del balance trabajo-vida, tal como lo esperaba Khorakian et
al. (2018). La logica que lo explica se encuentra en que seria muy costoso para el

individuo perder los vinculos y el encaje obtenidos.

Los resultados de estudios previos sobre la influencia que el balance trabajo-vida tiene en

el comportamiento de la generacion Y han sido contradictorios como lo sefialan Robak
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(2017), Mansour y Tremblay (2016) y Myers y Sadaghiani (2010). En la investigacion
realizada el balance trabajo-vida genera arraigo laboral en la generacién Y. Estos
resultados coinciden también con lo sefialado en la literatura sobre que la generacion Y

no desea sacrificar su vida personal por su vida laboral (Fischerova y Pubalova, 2018).

El analisis de los resultados permite observar que el balance trabajo-vida tiene mayor
impacto en las dimensiones de encaje y sacrificio para esta generacion. Desde el enfoque
de la Teoria de la Conservacion de Recursos se entenderia entonces que la generacion Y
considera el balance trabajo-vida como un recurso que genera comodidad en la
organizacion, que permite que los trabajadores se sientan a gusto, lo que provoca que el
arraigo aumente. Esto sucede porque la presencia del balance significa que no hay estrés
y por lo tanto los recursos de energia, entre los que se encuentra el tiempo, no compiten
por atender los &mbitos personales y laborales, tal como lo sostienen Haar et al. (2017).
De esta manera el trabajador se enfoca en generar mas recursos (Hobfoll, 1989). Asi se

desarrollan mas los recursos de soporte social, encaje y sacrificio.

Asimismo, los resultados muestran que el arraigo también aumenta a través de la
dimension sacrificio. Esto nos muestra que el balance trabajo-vida seria un factor a
considerar si el trabajador evalla otras opciones laborales que no le ofrezcan la

posibilidad de percibir este balance, en linea con lo que sostienen Khorakian et al. (2018).

En cuanto a los valores laborales, los resultados de la investigacién nos permiten apreciar
que para la generacion Y son los valores laborales intrinsecos los que resultan
significativos. Es decir, que son los valores laborales intrinsecos los que influyen en el
arraigo laboral de los jovenes profesionales. Los valores laborales intrinsecos se refieren

al aprendizaje permanente, a la adquisicion de habilidades, a poder distinguir el aporte
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propio en los resultados generales del trabajo (Twenge et al., 2010). Este hallazgo

coincide con lo que encontraron Gracia et al. (2019) y Manuti et al. (2018).

La relacion de los valores laborales intrinsecos no resultd significativa con las
dimensiones de encaje y sacrificio del arraigo laboral. Los resultados indican que los
valores laborales intrinsecos generan mayor arraigo laboral a través de la dimensién

vinculos.

Seguln la Teoria de la Conservacion de Recursos (Hobfoll, 1989), los vinculos son un
recurso de tipo soporte social que se refieren a las relaciones que se tejen entre los colegas
y los supervisores, generando asi la posibilidad de realizar bien el trabajo, de desarrollarse
y de lograr objetivos, siendo estos a su vez, recursos valorados por los individuos. El
recurso energia derivado de los valores laborales intrinsecos, se enfoca entonces en la
creacion de més vinculos con los que otros recursos valiosos se podrén obtener. Las
relaciones con los colegas pueden dar lugar a mayores posibilidades de desarrollo.
Ademas, la generacion Y tiene la necesidad de contacto cercano y de retroalimentacion
permanente (Gong et al., 2018; Robak, 2017), lo que nos lleva a entender que el desarrollo
de habilidades o la posibilidad de aprendizaje permanente den lugar a entablar mayores

contactos en la organizacion con sus superiores y con sus colegas.

La Teoria de la Conservacion de Recursos sefiala que cuando se cuenta con los recursos
deseados y valorados, se busca conservarlos y generar méas recursos (Hobfoll, 1989). Es
asi que, los valores laborales intrinsecos, es decir, los recursos del tipo caracteristicas
personales, que en este caso son las posibilidades de aprendizaje y desarrollo, permiten
afrontar mejor las demandas de la empresa y que se eviten resultados como el estrés (Chen
et al., 2015). Esta situacion favorable genera resultados positivos como conseguir

objetivos, realizar las funciones adecuadamente, generar confianza y asi dar lugar al
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trabajo en equipo (Westman et al., 2004) y de esta manera se abre la posibilidad de
entablar y reforzar vinculos en la organizacion, que en términos de la Teoria de la

Conservacion de Recursos son recursos del tipo soporte social.

Desde el enfoque de la Teoria de la Conservacion de Recursos, se puede considerar que
son los recursos del tipo caracteristicas personales los que tienen un impacto en el arraigo
laboral. Esto quiere decir que al experimentar los jovenes el aprendizaje constante en su
organizacion, el desarrollo de sus habilidades y al ser conscientes de la identificacion de
su trabajo en la organizacion, se sienten en mayor cercania con sus pares Yy supervisores,
de manera que sus lazos con los demas se desarrollan y se incrementan y se genera un
espacio de trabajo con comunicacion interactiva, con sentido de pertenencia a un grupo.

Este hallazgo coincide con lo encontrado por Kiazad et al. (2015).

Para la generacion Y en la muestra estudiada los valores laborales intrinsecos no
resultaron significativos en su relacion con la dimension encaje del arraigo laboral. El
encaje es la percepcion del empleado sobre la compatibilidad o confort con la
organizacion (Mitchell et al., 2001). Una posible explicacion puede ser que los jovenes
de la generacién Y valoren otros aspectos laborales, distintos de los intrinsecos para
percibir que encajan en una organizacién. Estos aspectos podrian ser los valores laborales
altruistas o de ocio, que no formaron parte de este estudio, pero que son caracteristicas
aun no verificadas que suelen atribuirse a la generacion Y (Twenge, 2010). Asimismo,
segun Naim y Lenka (2018) el contexto en el que ha nacido la generacion Y condiciona
que ame divertirse, por lo que aspectos como el ambiente laboral podrian ser
determinantes en el encaje. Twenge y Campbell (2008), sostienen que un ambiente de
trabajo amigable es altamente valorado por los jovenes, con lo cual se refuerza esta

posibilidad.
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De la misma manera, para la muestra estudiada no resulto significativa la relacion entre
los valores laborales intrinsecos y la dimension sacrificio del arraigo laboral. El sacrificio
se refiere a los costos percibidos de beneficios tangibles e intangibles que perderian los
empleados en caso de alejarse de la organizacion (Mitchell et al., 2001). La posible
explicacion sobre este resultado va en la misma linea que en el caso del encaje,
probablemente existen otros aspectos valorados, diferentes del aprendizaje permanente y
la adquisicion de habilidades, que son valorados por la generacion Y al punto de
considerar que no desean perderlos. Estos aspectos podrian ser los mismos que se han

identificado en el caso de la dimension encaje del arraigo laboral.

Los valores laborales extrinsecos no resultaron significativos en relacion a la dimension
sacrificio del arraigo laboral, encontrando coincidencia con Garcia et al. (2019). Al
encontrarse no significativa la relacion entre valores laborales extrinsecos y la dimensién
sacrificio del arraigo laboral se entiende que las alternativas que pudiera ofrecer una
organizacion como estatus o dinero, en términos de la Teoria de la Conservacién de
Recursos, recurso del tipo condicion y recurso del tipo energia, respectivamente, no
generan la percepcion de una alta pérdida ante la posibilidad de un cambio de trabajo.
Estos resultados se muestran contrarios a los de Coates (2017) y Morelli y Cunningham
(2012), que encontraron que el interés en los recursos materiales genera un impacto en la
dimensién sacrificio. Por otro lado, se muestran coincidentes con Bal y Dorenbosch
(2015), que indican que se puede considerar que los trabajadores mas jovenes valoran
mas aspectos intrinsecos del trabajo porque perciben su recurso tiempo como ilimitado
en lo que se refiere al ambito organizacional. Es decir, que consideran que los aspectos

extrinsecos los podran obtener después, a lo largo de su carrera.

En cuanto a la relacién del arraigo laboral con la intencion de dejar la empresa, era de

esperarse que las tres dimensiones de arraigo laboral tuvieran una relacién negativa con
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la intencidn de dejar la empresa (Mitchell et al., 2001). Las tres dimensiones representan
recursos como son las relaciones entre el trabajador, sus colegas y supervisores
(vinculos), la percepcion de que las habilidades son apropiadas para el trabajo que se
realiza (encaje), y la percepcion de alta pérdida de beneficios tangibles e intangibles al

renunciar (sacrificio).

Al analizar los resultados de la relacion entre arraigo laboral y la intencion de dejar la
empresa, se encuentra que las dimensiones significativas son las de encaje y sacrificio.
Es decir, que para la generacion Y las condiciones de percibir que se encaja en la empresa
y de que perder los beneficios sera un alto costo son las que influyen en la decision de no

dejar una empresa.

Una de las razones por las que la dimension vinculos, que es un recurso de tipo soporte
social, segun la Teoria de la Conservacion de Recursos, resulta no significativa podria ser
que para la generacion Y generar vinculos representa una manera de interactuar o de
trabajar comun. Es decir, que el trabajo en equipo, el trabajo en interaccion con sus
colegas puede considerarse como habitual para la generacion Y, y puede trabajar de esta
manera en cualquier organizacién. En la misma linea, los miembros de esta generacion,
pueden relacionarse con sus compafieros a través de las redes sociales, con lo que no
necesitan estar en el lugar de trabajo para socializar. En este sentido Gong et al. (2018) y
Garcia et al. (2019) sugieren que los miembros de la generacion Y interactdan bien con
sus supervisores y sus colegas. Si bien dejar el trabajo implica cortar algunas relaciones
(Zhang et al., 2019), la generacion Y socializa de manera natural, incluso a traves de la
tecnologia y establece relacion con miembros de diferentes grupos (Lub et al., 2016).
Podriamos entender que la generacion Y mantendria los lazos de amistad que ya generd
en un centro de trabajo y que por ello la dimension vinculos del arraigo laboral no seria

un factor que influencia la intencion de dejar la empresa.
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Otra explicacion probable para entender por qué la dimension vinculos del arraigo laboral
no resulta significativa en su relacion con la intencion de dejar la empresa puede estar
relacionada al planteamiento de Porter et al. (2018) sobre las relaciones informales en la
busqueda de trabajo. Estos autores explican que la red de contactos del empleado puede
favorecer la busqueda de otras oportunidades laborales, contribuyendo asi a incrementar

la intencién de dejar la empresa.

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. Segun la Teoria de la Conservacién de Recursos, el encaje es un
recurso tipo condicion, que involucra la percepcion de los trabajadores sobre si sus
habilidades y talentos estan siendo utilizados adecuadamente en la organizacion. Para los
miembros de la generacion Y de la muestra estudiada, percibir que sus recursos
individuales se emplean de la mejor manera en la organizacion, seria un factor que
disminuiria la intencion de dejar la empresa. En la misma linea, Khorakian et al. (2018)
sostienen que cuando no se percibe el encaje, se espera que la intencion de dejar la
empresa se incremente. El hallazgo coincide con Holtom y Darabi (2018) que sefialaron
que los jovenes profesionales consideran relevante el percibir que sus habilidades son las
adecuadas para la empresa, que se encuentran en el lugar correcto para cumplir sus metas
de desarrollo. Al sentir que se encaja en una organizacion se percibe también comodidad
con la cultura organizacional, con los valores de la empresa y los resultados nos indican
que este aspecto influye en el arraigo laboral del joven profesional aun cuando algunos

estudios anteriores sugieren que son materialistas (Paulin et al., 2014).

La dimension sacrificio estda mas directamente ligada a beneficios materiales o
psicologicos o condiciones que la organizacion ofrece (Mitchell et al., 2001). El sacrificio

representa aquellos beneficios que un individuo dejaria si renunciara a su trabajo. Segun
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la Teoria de la Conservacion de Recursos podria ser altamente costoso para un individuo
sacrificar los recursos acumulados (Khorakian et al., 2018). En el caso particular de este
estudio, todas aquellas politicas, beneficios o programas que contribuyan a generar
balance trabajo-vida serian muy valoradas por la generacion Y, de manera que se

percibiria un alto costo al decidir dejar la organizacion ante una nueva propuesta laboral.

Los resultados obtenidos van en la linea de lo encontrado por Holtom y Darabi (2018).
Estos autores concluyen que el encaje no debe subestimarse, especialmente en la
generacion Y. Segun ellos, esta generacidn no se siente atraida solo por el dinero y otros
beneficios, sino que también necesita sentirse conectada con la misién, la vision y los
valores de una organizacion para sentir que su trabajo esta contribuyendo a algo mas
grande. Enfocarse en generar recursos que permitan al trabajador disfrutar de sentirse
compatible con una organizacion y que permitan que la perspectiva de trabajo a futuro
sea alta, lograra que disminuya la intencion de dejar la empresa. En el modelo estudiado,
es el balance trabajo-vida, recurso que da lugar a la ausencia de estrés y a la generacién
de energia (permite dedicarse a los roles de la vida personal y del trabajo con eficiencia),

el que contribuye a un mayor arraigo laboral en los miembros de la generacion Y.

Para complementar el analisis de resultados se realiz6 una comparacion entre subgrupos
de la muestra. Se compar6 el grupo de hombres y mujeres, el de los que tienen hijos con

el que no los tiene, los que tienen pareja y los que no la tienen.

Al comparar el caso del grupo de mujeres con el de hombres, se encontrd que el balance
trabajo-vida tiene influencia en el arraigo laboral en el caso de los dos grupos. Asimismo,
los valores extrinsecos carecen de influencia en el arraigo laboral en los dos casos y los
valores laborales intrinsecos influyen solo en la dimensién vinculos del arraigo laboral.

Se encontrd, ademas, que en el caso de las mujeres solo la dimension sacrificio del arraigo
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laboral influye en la intencion de dejar la empresa. En cambio, en el caso de los hombres
son las dimensiones encaje y sacrificio las que influyen en la intencion de dejar la

empresa. Siendo los resultados del modelo de hombres idéntico al modelo general.

Holtom y Darabi (2018) postularon que los hombres son mas individualistas en su trabajo
y que la generacion de lazos y preocupaciones sociales son menos relevantes para ellos.
Esto se puede apreciar en los resultados, puesto que los vinculos no resultan significativos
en relacion a la intencion de dejar la empresa. En cambio, en el caso de las mujeres solo
resulta significativa la dimension sacrificio en relacién a la intencion de dejar la empresa.
En la literatura se resalta que las mujeres valorarian los lazos sociales en las empresas y
este seria un factor a considerar para no renunciar (Jiang, Liu, McKay, Lee y Mitchell
(2012). Sin embargo, nuestros resultados muestran que es la dimensién sacrificio la que
es significativa en relacion a la intencion de dejar la empresa. Una posible explicacion es
que las mujeres suelen encontrar menos oportunidades de desarrollo laborales que los
hombres (Ng, Eby, Sorensen y Feldman, 2005). Esta es una realidad aun mas presente en
Latinoamericana por lo que se entenderia la preocupacion de las mujeres por los recursos

que se perderian de dejar la empresa.

Al comparar el caso de las personas que tienen hijos con quienes no los tienen, se observa
que los valores laborales intrinsecos tienen influencia en vinculos y encaje para quienes
tienen hijos. Mientras que para los que no tienen hijos los valores laborales no tienen
influencia en el arraigo laboral. El balance trabajo-vida tiene influencia en el arraigo
laboral en el caso de los dos grupos. En el grupo con hijos se evidencia una influencia de
la dimensidn sacrificio del arraigo laboral en la intencion de dejar la empresa. En el caso
de quienes no tienen hijos no se observa influencia del arraigo laboral en la intencion de
dejar la empresa. Es decir, que en el grupo de los miembros de la generacion Y con hijos,

es relevante el costo percibido de los beneficios tangibles e intangibles que se perderian
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al renunciar. En los miembros de la generacion Y sin hijos, esto no es relevante, podria
deberse a una preocupacion menor por conservar estos recursos ya que no se cuenta con
responsabilidades familiares y mas bien optar por la busqueda de otras alternativas

laborales que otorguen otros recursos que sean valorados por ellos.

Al comparar las personas que tienen pareja con las que no la tienen se encontré que el
balance trabajo-vida influye en las tres dimensiones del arraigo laboral solo en los que no
tienen pareja. En el caso de los que tienen pareja, la influencia se da solo en encaje y
sacrificio. Los valores laborales extrinsecos carecen de influencia en el arraigo laboral en
los dos grupos. Los valores laborales intrinsecos influyen en las dimensiones de vinculos
y sacrificio para los que tienen pareja y no influyen en las dimensiones de arraigo laboral
para quienes no tienen pareja. En cuanto a las dimensiones del arraigo laboral y su
influencia en la intencidn de dejar la empresa, se encontr6 que en el caso de los que tienen
pareja encaje y sacrificio influyen en la intencion de dejar la empresa. Por otro lado, solo
la dimension sacrificio influye en la intencidn de dejar la empresa en el caso de los que
no tienen pareja. En este caso, quienes tienen pareja consideran relevante el percibir que
pertenecen a una organizacién y los beneficios que perderian de dejar la empresa,
mientras los que no tienen pareja solo consideran los beneficios que perderian. El contar
con pareja podria generar una blsqueda de estabilidad en el trabajo, una valoracion al
hecho de sentirse identificado con el trabajo, de manera que se permanezca en €l mas

tiempo, con miras a lograr una estabilidad en el aspecto personal también.

El andlisis de lo ocurrido en las submuestras permite plantear la posibilidad de
profundizar la comprension de las diferencias encontradas, de manera que se aporte al

estudio del arraigo laboral y de la generacion Y.
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Finalmente, el estudio realizado ha permitido conocer un aspecto de la generacion Y que
merecia mas atencion en el ambito académico y en el &mbito gerencial (Redondo et al.,
2019; SHRM, 2018), como es la intencion de dejar la empresa. Al estudiar el arraigo
laboral en sus tres dimensiones se ha podido dar més luces sobre la intencion de dejar la
empresa de la generacion Y. Asimismo, el estudio realizado permitio explicar las
relaciones entre balance trabajo-vida y valores laborales intrinsecos y extrinsecos con el
arraigo laboral considerandolos como recursos, bajo el marco de la Teoria de la
Conservacion de Recursos, incorporando un analisis que va mas alla del enfoque mas

tradicional que propone la Teoria del Intercambio Social, sobre la base de la reciprocidad.

Se ha encontrado que el balance trabajo-vida genera mayores vinculos, encaje y sacrificio,
que son las dimensiones del arraigo laboral y que son los valores laborales intrinsecos los
gue generan un mayor arraigo laboral a través de la dimension vinculos. Estos resultados
son especialmente interesantes si se considera que la muestra estudiada estuvo
conformada por miembros de la generacién Y con experiencia laboral, que pueden
responder sobre vivencias laborales que han experimentado, al contrario de la mayoria de
estudios que se han desarrollado sobre la opinion de estudiantes sin experiencia laboral

(Robak, 2017).

Implicancias

Implicancias para la academia

Se ha aplicado la Teoria de la Conservacion de Recursos al ambito empresarial,
especificamente al estudio de la rotacion voluntaria a través de la relacion entre el arraigo
laboral y la intencion de dejar la empresa, contribuyendo asi con la sugerencia de ampliar
el espectro de accion de la teoria y posibilitando que las relaciones en torno al arraigo

laboral se expliquen en términos de recursos.
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La Teoria de la Conservacion de Recursos surge como una teoria que estudia el estrées
generado por la pérdida o la potencial pérdida de recursos. Se ha aplicado a diversos
ambitos y emplearla en el estudio del arraigo laboral permite analizar los efectos que el
estrés 0 su ausencia tienen en comportamientos que pueden derivar en la intencion de
dejar la empresa. En el caso particular del arraigo laboral, se puede analizar su capacidad
de acumular o perder recursos. El arraigo laboral esta conformado por tres dimensiones
que se pueden entender como recursos con la posibilidad de ganarse o perderse. Si se
generan mas vinculos, mayor encaje o mayor sacrificio, estas dimensiones se pueden
entender como recursos que una persona desea acumular y asi decidir su permanencia en
una empresa. También se pueden perder o ver peligrar los vinculos, el encaje y el
sacrificio y a raiz de ello las personas pueden decidir dejar la empresa. Es por ello, que la
Teoria de la Conservacion de Recursos presenta un marco adecuado para el estudio del
arraigo laboral y con ello permite ampliar su campo de aplicacién al &ambito empresarial.
Este enfoque es uno de los aportes de esta tesis.

Asimismo, esta investigacion contribuye con la Teoria de la Conservacién de Recursos
puesto que se utiliza como marco para analizar los antecedentes del arraigo laboral y una
de sus consecuencias. Kiazad et al. (2015) consideran que esta teoria brinda un marco
parsimonioso para explicar antecedentes y resultados del arraigo laboral y en este caso ha
permitido plantear un analisis sobre la base de recursos.

Hobfoll et al. (2018) sostienen que las investigaciones en las que la Teoria de la
Conservacion de Recursos se aplica a ambitos laborales constituyen un reto por la
dificultad de abordar todos los recursos involucrados. De esta manera se contribuye con
ampliar el campo de accion a la Teoria de la Conservacion de Recursos, en cuanto a la
rotacion voluntaria y los recursos tangibles o intangibles que puedan influenciarla.

Ademas, al utilizar la Teoria de la Conservacion de Recursos se ofrece una nueva mirada
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al campo de la intencion de dejar la empresa que ha estado mas vinculado al enfoque de

reciprocidad de la Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964).

Otra de las contribuciones esta vinculada directamente al arraigo laboral. Se ha estudiado
al arraigo laboral en sus tres dimensiones, vinculos, encaje y sacrificio y no de manera
global, lo cual permite conocerlo de manera mas detallada, como sugiere Halvorsen et al.
(2015). Se profundiza asi en el estudio del arraigo laboral como un constructo formativo.
Asimismo, se han estudiado los antecedentes del arraigo laboral tal como lo sugirieron
Allen y Rhoades (2013), Ferreira (2017), Karatepe (2013a); Porter et al. (2016) y Yang
et al. (2011). En sentido se estudiaron el balance trabajo-vida y los valores laborales
intrinsecos y extrinsecos como antecedentes del arraigo laboral. Esto ha permitido
encontrar que no todas las dimensiones del arraigo laboral se ven influenciadas de igual
manera, lo cual permite un conocimiento mas detallado de las dimensiones del arraigo

laboral que si se estudiara al constructo de manera global.

En cuanto a la relacidén encontrada entre balance trabajo-vida y arraigo laboral, bajo el
enfoque de la Teoria de la Conservacion de Recursos, se valida la idea de que el balance
trabajo-vida es un recurso del tipo energia que estimula a los trabajadores a acumular mas
recursos, como fue planteado por Thakur y Bhatnagar (2017). Los recursos que se

incrementan, en este caso, son las dimensiones del arraigo laboral.

Cabe mencionar entonces, que en la investigacion realizada se aprecia el principio
fundamental de la Teoria de la Conservacion de Recursos que sostiene que los individuos
se esfuerzan por retener y proteger los recursos que valoran (Hobfoll, 1989) y tal como
lo sugieren Thakur y Bhatnagar (2017) permite explicar cuéles son los recursos que se
deben obtener y proteger para generar arraigo laboral. Asimismo, Khorakian et al. (2018)

sostienen que, bajo la mirada de la Teoria de la Conservacion de Recursos, la relacion del
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balance trabajo-vida y los recursos aun requiere mayor estudio, por lo que la investigacion

realizada aporta también en este aspecto.

En cuanto a los valores laborales, la investigacion realizada ha contribuido con la
academia en atender la solicitud de la literatura sobre estudiar los valores laborales de
manera especifica puesto que la mayoria de estudios se ha realizado sobre los valores en

general (Basinska y Daderman, 2019).

El hallazgo sobre la muestra de trabajadores de la generacion Y es también relevante,
puesto que la literatura presenta opiniones discrepantes sobre lo que los miembros de la
generacion Y valoran en el lugar de trabajo (Coates, 2017; Gorczyca y Hartman, 2017;
Haar, 2013; James et al., 2011; Naim y Lenka, 2018). En esta investigacion se ha
encontrado que son los valores laborales intrinsecos los significativos para generar
arraigo laboral en la generacién Y. De esta manera se aporta una visién adicional a un
aspecto que en la literatura presenta resultados contradictorios (Giosan, 2003; Gorczyca

y Hartman, 2017; Nguyen, 2010; Paulin et al., 2014).

Asimismo, en cuanto al balance trabajo-vida se ha respondido al pedido de estudiar el
balance trabajo-vida como un concepto independiente y no como la ausencia del
equilibrio o lo contrario al conflicto trabajo-vida (Chang et al., 2010; Mansour y
Tremblay, 2016). Ademas, se ha estudiado el balance trabajo-vida y no el balance trabajo-
familia. Considerar el enfoque de vida y no de familia se considera mas inclusivo en
cuanto a la propia definicion del balance trabajo-vida, puesto que aplica también a

personas sin responsabilidades familiares (Perrigino et al., 2018).

Poca atencion se habia prestado en investigaciones previas al balance trabajo-vida para
personas que pueden no tener responsabilidades familiares (Chang et al., 2010; Haar,

2013; Mansour y Tremblay, 2016; Ozbilgin et al., 2011). Es importante este estudio
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porque el equilibrio entre el trabajo y la vida se ha enfocado principalmente en la mujer
trabajadora y era necesario conocer si los jovenes profesionales, de ambos sexos, y no

necesariamente con responsabilidades familiares también lo demandan.

Los hallazgos son también relevantes en la medida en la que se ha estudiado una muestra
compuesta por jovenes profesionales que trabajan y cuentan con experiencia laboral,
cuyas percepciones pueden ser muy distintas a las de los estudiantes. El estudio de la
generacion Y en el &mbito laboral es un pedido recurrente en la literatura para dejar de
recurrir a los estereotipos (Naim y Lenka, 2018; Robak, 2017). Por ello, es especialmente
importante que la muestra bajo estudio cuenta con experiencia laboral, justamente para
conocer la impresion sobre valores laborales de personas que ya se desenvuelven en el
entorno laboral, por lo cual explicaran sus vivencias y no lo que se imaginan que ocurrira
cuando trabajen. Asimismo, 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 intencién de dejar la empresa en
paises distintos a Estados Unidos (Coetzer et al., 2018; Ghosh y Gurunathan, 2015;

Peltokorpi et al., 2015).

Implicancias para la gerencia

La investigacion realizada contribuye con las organizaciones brindando alternativas para
que puedan enfocar sus politicas y destinar los recursos adecuados en su intencién de
disminuir la intencion de dejar la empresa de los jovenes profesionales. Las
organizaciones preocupadas por retener el talento de jovenes profesionales pueden
enfocarse en el desarrollo de politicas y beneficios que fomenten el arraigo laboral a
través del sacrificio y del encaje. Tanto las posibilidades de desarrollo como los

beneficios que se otorgan a los empleados deben responder a prestaciones competitivas,
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que permitan que se perciba un alto costo de cambiar de organizacién. En este sentido
existen diversas posibilidades como 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.

Particularmente, el estudio permite reconocer la influencia que el balance trabajo-vida
tiene sobre el arraigo laboral de la generacién Y. Los resultados muestran que es un factor
a considerar si es que se desea generar arraigo en los miembros de la generacion Y, es asi
que se da lugar a una serie de posibilidades para el desarrollo de politicas de retencion
organizacional. Proporcionar las politicas que puedan generar un mayor balance trabajo-
vida a los miembros de la generacion Y generard un impacto positivo en el arraigo laboral,

es decir que contribuird a la retencion de los jovenes profesionales.

Es asi que, el sector empresarial puede generar politicas o la oferta de programas que
colaboren con el trabajador para que perciba que se encuentra en equilibrio entre estos
aspectos de su vida. Es importante que se ofrezcan estos programas no solo a quienes
tienen responsabilidades familiares sino a quienes viven solos también. De esta manera
se fomenta una cultura de diversidad en la que se reconoce la importancia del &mbito
personal para todos los trabajadores, independientemente de sus responsabilidades
familiares. Es también relevante considerar el balance trabajo-vida como un aspecto que
genera arraigo laboral. Es decir que con el apoyo a este tema no solo se estara
contribuyendo al bienestar del trabajador, sino que se estara gestando su retencion a través

de las dimensiones de vinculos, encaje y sacrificio.

El estudio realizado promueve que para incrementar el arraigo de la generacion Y las
empresas se enfoquen mas en ofrecer beneficios intrinsecos que extrinsecos. Es decir que

enfatiza la posibilidad de ofrecer oportunidades de desarrollo en el sentido de aprendizaje,

144



de generacion de habilidades y no considerar a los beneficios econémicos como

determinantes.

Asimismo, al valorar los miembros de la generacion Y aspectos intrinsecos como el
aprendizaje, el desarrollo de habilidades, es decir la mejora personal continua, sera
afortunada la organizacién que ofrezca estos beneficios intangibles, puesto que
incrementan la dimensién sacrificio y de esta manera disminuye la intencién de dejar la
empresa. Apoyar la generacion de politicas o culturas que permitan que se desarrollen
estos aspectos intrinsecos como son la posibilidad de aprendizaje permanente y el
desarrollo y puesta en préactica de habilidades, puede lograr que los jovenes profesionales
dejen de optar por cambiar de trabajo y permanezcan un mayor tiempo arraigados en su

empleo actual.

Por otro lado, sobre la base de los resultados encontrados se sugiere enfatizar el desarrollo
de la dimension encaje para lograr disminuir la intencion de dejar la empresa de la
generacion Y. Se podra prestar atencion a aspectos comunicacionales para fomentar
claridad sobre qué estilos de trabajo o habilidades prioriza o sobre los valores que
soportan su cultura organizacional para que los empleados perciban su compatibilidad

con la organizacion.

La realidad laboral latinoamericana presenta una serie de caracteristicas distintivas. En
Perd, puntualmente, las jornadas de trabajo para el caso de profesionales con estudios
universitarios, pueden superar ampliamente las ocho horas respaldadas legalmente, por
lo que es de interés estudiar aspectos relacionados al balance trabajo-vida y definir
algunos programas que permitan generar politicas como la flexibilidad horaria, o el
trabajo desde casa, mas alla de la época de pandemia que generd todo un cambio en la

manera de trabajar.
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Asimismo, el estudio del arraigo laboral en este caso se ha centrado en una muestra
compuesta mayoritariamente por trabajadores del sector servicios y ello podria dar lugar
a enfatizar politicas que generen un impacto principalmente en empresas de este sector,
que es relevante por la relacion que los clientes desarrollan con quienes brindan un
servicio. En el caso de la manufactura esta relacion es mas impersonal. Lograr disminuir
la intencion de dejar la empresa de quienes laboran en el sector servicios es relevante pues
las experiencias que se brindan en este sector hacia el cliente final constituyen momentos
irrepetibles, por lo que si el personal que interactia con los clientes no cambia con
frecuencia se ahorrarian no solo costos de contratacion sino de capacitacion para lograr

mantener el tipo de vinculo con el cliente.

Limitaciones del estudio

En cuanto al disefio general del estudio

El disefio contemplo que el estudio fuera de corte transversal. Una de las limitaciones que
se enfrenta es la verificacion de la relacidn causa efecto. Otra desventaja es que no permite
analizar si las caracteristicas estudiadas se mantendran a través del tiempo. Por otro lado,
este tipo de estudio es muy utilizado por ser mas econdémicos y rapido que un estudio

longitudinal.

Una limitacion adicional se da por la definicion de las generaciones. Son los afios de
nacimiento los que constituyen los limites para definir una generacion. Estos limites
etarios se han definido en realidades anglosajonas de acuerdo con las vivencias comunes
gue han enfrentado estas cohortes. No necesariamente en los diferentes paises se
presentan estas caracteristicas. Sin embargo, constituyen un marco referencial para el

estudio y la posterior comparacion de los resultados.
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En cuanto a la medicion de los constructos

Se utilizaron escalas simplificadas con pocos items. Sin embargo, se mantuvo la validez
discriminante y convergente. Para dirigirse a la generacion Y es recomendable plantear
encuestas breves, en este sentido se buscaron escalas que fueran validadas, se ajustaran a

sus definiciones conceptuales y que no fueran tan extensas.

Asimismo, al aplicarse cuestionarios autoadministrados existe el peligro de que los
resultados sufran del sesgo del método comdn. Sin embargo, se han seguido algunas
sugerencias de Podsakoff, MacKenzie, Lee y Podsakoff (2003), como garantizar el
anonimato del encuestado, explicar que no existen respuestas correctas o incorrectas e
invitar al encuestado a responder con honestidad, colocar las variables bajo estudio en un
orden diferente a la relacion de variables independientes y dependientes, y utilizar una

sintaxis simple.

En cuanto a la especificacién del modelo estadistico

El modelo asume relaciones lineales, podria haber relaciones no lineales. Asimismo, no
se ha trabajado con variables de control directamente en el modelo, pero se opt6é por
analizar qué ocurria en subgrupos de la muestra. Se analizaron subgrupos en funcion al

sexo, la tenencia de hijos y la tenencia de parejas.

En cuanto a la muestra

Otra de las limitaciones del estudio es que los miembros de la muestra trabajan en Lima
Metropolitana, en Per(, lo cual limita la generalizacion. Adicionalmente, una muestra que
incorporara individuos de todo el pais o incluso de otros paises hubiera permitido
comparaciones culturales. Sin embargo, el estudio puede reproducirse sin mayor

dificultad.
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Asimismo, al utilizarse un cuestionario online surge la posibilidad del sesgo de
autoseleccion. Cabe mencionar que para llegar a la generacion Y era mejor utilizar el

medio virtual.

Futuras investigaciones

En cuanto a las futuras investigaciones se puede considerar el andlisis de subgrupos
adicionales para lograr identificar diferencias mayores entre, por ejemplo, grupos de
hombres con pareja y con hijos, hombres con pareja y sin hijos, hombres sin pareja y con
hijos, hombres sin pareja y con hijos y de la misma manera con las mujeres. De esta forma
el analisis de los comportamientos de los subgrupos podria ayudar a definir politicas con

mayor precision.

De la misma manera se sugiere ampliar la cobertura de la muestra considerando otras
ciudades. De esta manera se podrian incorporar factores culturales al estudio.
Especialmente, un comparativo de los paises de la regién seria interesante, puesto que no

se cuenta con estudios de este tipo.

Asimismo, se podria contemplar incorporar a la generacion X en el estudio de manera
que se profundice en el estudio de las dimensiones del arraigo laboral y su influencia en

la intencién de dejar la empresa en diferentes grupos demograficos.

Un tema que valdria la pena profundizar es el estudio de la relacion de los valores
laborales extrinsecos con las dimensiones de vinculos y encaje del arraigo laboral. Si bien
la literatura revisada no condujo a analizar esa relacion, podria estudiarse en el campo de
las recompensas otorgadas por las empresas. Existen organizaciones que se centran en
brindar recompensas tangibles, por lo que seria interesante explorar el efecto que dicho
tipo de retribucion genera en la creacion de vinculos entre los trabajadores y en su

percepcion de comodidad en la empresa en la que laboran.
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Por otro lado, seria recomendable realizar estudios longitudinales para observar el

comportamiento del arraigo laboral a través de los afios.

Igualmente, se puede profundizar en la investigacion sobre los programas especificos de
balance trabajo-vida que ofrecen las organizaciones y que son de interés para la
generacion Y. Esto facilitaria la implementacion de practicas vinculadas al balance

trabajo-vida.

Del mismo modo seria interesante profundizar en el estudio de otros tipos de valores
como los altruistas, que parecen ser de importancia para la generacion Y. Igualmente se
podrian estudiar factores especificos como el sueldo, el ambiente laboral para poder
identificar otros aspectos que contribuyan a reducir la rotacién voluntaria. Es relevante
seguir explorando los posibles antecedentes del arraigo laboral puesto que se espera lograr

la retencion de esta generacion.
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APENDICE A

Escalas originales en idioma ingles
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Balance trabajo-vida

Nowadays, | seem to enjoy every part of my life equally well.
| am satisfied with my work-life balance, enjoying both roles.

I manage to balance the demands of my work and personal/family life well.

Fuente: Haar, J. M. (2013). Testing a new measure of work-life balance: a study of parent
and non-parent employees from New Zealand. The International journal of Human

Resource Management, 24 (17), 3305-3324.

Valores laborales

Valores laborales intrinsecos

A job where you can learn new things, learn new skills.
A job where the skills you learn will not go out of date.
A job where you can see the results of what you do.

Valores laborales extrinsecos

A job that has high status and prestige.
A job that most people look up to and respect.

A job that provides you with a chance to earn a good deal of money.

Fuente: Twenge, J. M., Campbell, S. M., Hoffman, B. J., & Lance, C. E. (2010).
Generational differences in work values: Leisure and extrinsic values increasing, social

and intrinsic values decreasing. Journal of management, 36(5), 1117-1142.
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Arraigo laboral

Vinculos

| am a member of an effective work group.

| work closely with my coworkers.

On the job, I interact frequently with my work group members.

Encaje

My job utilizes my skills and talents well.

| feel like 1 am a good match for my organization.

If I stay with my organization, | will be able to achieve most of my goals.
Sacrificio

I have a lot of freedom on this job to pursue my goals.

I would sacrifice a lot if | left this job.

| believe the prospects for continuing employment with my organization are

excellent.

Fuente: Felps, W., Mitchell, T. R., Hekman, D. R., Lee, T. W., Holtom, B. C., & Harman,
W. S. (2009). Turnover contagion: how coworkers’job embeddedness and job search

behaviors influence quitting. Academy of Management Journal, 52 (3), 545-561.

Intencion de dejar la empresa

Do you intend to leave the organization in the next 12 months?
How strongly do you feel about leaving the organization within the next 12 months?

How likely is it that you will leave the organization in the next 12 months?

Fuente: Mitchell, T. R., Holtom, B. C., Lee, T. W., Sablynski, C. J. & Erez, M. (2001).
Why people stay: using job embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of

Management Journal, 44 (6), 1102-1121.
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APENDICE B

Cuestionario
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Encuesta sobre la retencién de la generacion Y en las organizaciones

ESTABLECIMIENTO DE CONTACTO

LEER: Buenos dias/ tardes, soy de Lumini, empresa que realiza estudios de mercado. En esta oportunidad
estamos realizando una corta evaluacion por encargo de uno de nuestros clientes. Le agradeceriamos si pudiera
responder a unas cuantas preguntas. Muchas gracias

I.  FILTRO GENERAL

A continuacion, lo invitamos a responder las siguientes preguntas relacionadas a su
experiencia laboral.

F1. Digame ¢qué edad tiene?

F2. Indique por favor su sexo.

Masculino 1
Femenino 2

F3. ¢Cual es su nivel de estudios alcanzado?
Secundaria (TERMINAR)

Superior técnica (TERMINAR)
Universitario

Postgrado)

AWIN(F

F4. Digame por favor ¢cudl es su profesion principal?
Administracion

Contabilidad

Economia

Derecho

Ingenieria industrial

Ingenieria de sistemas

Otros(especificar):

N[OOI WIN|F-

F5. Cuénteme ¢ hace cuantos afos trabaja usted?
Menos de 3 afios (TERMINAR)

Entre 4 y 5 afios

Entre 6 y 7 afios

Entre 8 y 9 afios

Entre 10 y 15 afios

Entre 16 y 20 afios

Entre 21y 30

Mas de 30 afios

O NOOBWIN|F-

F6. ¢ Cudl es su ocupacion principal?

Trabajador dependiente (recibe un sueldo fijo, tiene un horario fijo de trabajo) 1

Trabajador independiente (tiene ingresos variables, tiene un horario laboral
flexible) (TERMINAR) 2

F7. ¢En promedio cuantas personas trabajan en su centro laboral actual?

Menos de 20 (TERMINAR) 1

21 a 50 (TERMINAR)

51 a 100

2
3
101 a 250 4
Maés de 250 5
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Il. VALORES LABORALES

A continuacidn, encontrara una lista de aspectos diferentes que la gente busca en su trabajo. Por
favor indique qué tan importante es para usted cada uno de ellos:

Ni poco
Nada Poco importante Muy Totalmente
importante | importante ni muy importante | importante
importante
P1. Un trabajo donde
puede aprender nuevas
cosas, aprender nuevas 1 2 3 4 5
habilidades.
P2. Un trabajo donde las
habilidades que aprende no 1 2 3 4 5
quedaran obsoletas.
P3. Un trabajo donde
puede ver los resultados de 1 2 3 4 5
lo que hace.
P4. Un trabajo que tiene un
alto nivel de estatus y 1 2 3 4 5
prestigio.
P5. Un trabajo que la
mayoria de la gente busca 1 2 3 4 5
y respeta.
P6. Un trabajo que le
proporciona una
oportunidad de ganar una 1 2 3 4 5
buena cantidad de dinero.
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111. BALANCE TRABAJO-VIDA

Las siguientes afirmaciones se refieren a su trabajo, familia, y roles en la vida (si usted no tiene
nifios, la familia puede incluir a una pareja, padres, hermanos, amigos, compafieros de piso,
etc.). Por favor indique qué tan de acuerdo esta con cada uno de ellos:

Totalmente Ni de
En . Totalmente
en acuerdo ni en
desacuerdo De acuerdo | de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

P7. Hoy en dia, me
parece disfrutar
igualmente bien de
todas las facetas de
mi vida.

P8. Estoy satisfecho
con mi equilibrio
trabajo-vida y
disfruto de ambos
roles.

P9. Logro equilibrar
las exigencias de mi
trabajo y de mi vida 1 2 3 4 5
personal / familiar.
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IV. ARRAIGO LABORAL

Las siguientes afirmaciones se refieren a factores que pueden lograr que usted desee mantenerse
en su actual trabajo. Por favor indique qué tan de acuerdo esta con cada uno de ellos:

Totalmente Ni de

En . Totalmente
en acuerdo ni en De
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

P10. Mi trabajo
utiliza bien mis

habilidades y 1 2 3 4 5
talentos.

P11. Siento que
encajo bien en mi

organizacion. 1 2 3 4 5

P12. Si me quedo en
mi organizacién,
podré lograr la

mayoria de mis 1 2 3 4 5
metas.

P13. Tengo mucha
libertad en este

trabajo para perseguir 1 2 3 4 5
mis metas.

P14. Sacrificaria
mucho si dejara este
trabajo.

P15. Creo que las
perspectivas de seguir
trabajando en mi
organizacion son
excelentes.

P16. Soy miembro de
un grupo de trabajo
efectivo. 1 2 3 4 5

P17. Trabajo en

estrecha colaboracion
con mis comparieros 1 2 3 4 5
de trabajo.

P18. En el trabajo,
interactdo con
frecuencia con los

miembros de mi 1 2 3 4 5
grupo de trabajo.
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V. INTENCION DE DEJAR LA EMPRESA

Indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes frases:

Totalmente Ni de .
En acuerdo ni Totalmente
en De
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
P19. Tengo la
intencién de dejar
esta organizacion en 1 2 3 4 5
los préximos 12
meses.
P20. Deseo
fuertemente dejar la
organizacion en los 1 2 3 4 5
préximos 12 meses.
P21. Es muy probable
que deje esta
organizacion en los 1 2 3 4 5
préximos 12 meses.

V1. DATOS SOCODEMOGRAFICOS

F8. Indique por favor su estado civil.
Soltero/a

Casado/a o conviviente
Viudo/a

Divorciado/a

AW |IN[(F

F9. Digame ¢tiene hijos?
Si 1
No 2

F9.1 Indique por favor el nimero de hijos menores de 3 afios que tiene.
F9.2 Indique por favor el nUmero de hijos mayores de 3 afios que tiene.

F9.1 COD F9.2 COD

0 hijos 1 0 hijos 1

1 hijo 2 1 hijo 2

2 hijos 3 2 hijos 3

3 hijos 4 3 hijos 4

4 hijos 5 4 hijos 5

5 hijos 6 5 hijos 6

6 hijos 7 6 hijos 7

7 hijos 8 7 hijos 8
F10. Digame, ¢actualmente qué puesto desempefia?

Linea base (Ejemplo: Asistente, analista) 1

Mando intermedio (Ejemplo: Jefatura) 2

Directivo (Ejemplo: Gerencia o direccion) 3
F11. Digame ¢qué antigiiedad tiene en su trabajo actual?

Menos de 1 afio 1

Entre 1 afio y 3 afios 2

Mas de 3 afios 3
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F12. Digame ¢ de cuantas horas esta constituida su jornada laboral real?
4 horas 1
8 horas 2
Otros(especificar): 3

F13. ¢ A qué sector pertenece su trabajo?
Agricola

Ganadero

Pesquero

Educativo

Comercial

Industrial

Financiero

Construccion

Minero 9
Turistico 10
Salud 11
Transporte 12
Comunicaciones 13
Otros(especificar): 14

O N (WIN|F-
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