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Resumo

El arraigo laboral se define como una combinacion de factores organizacionales y extra-organizacionales que evitan que una persona abandone su
trabajo. El estudio de sus antecedentes representa un area de vacancia. El objetivo de este estudio fue analizar el rol del job crafting y del trabajo
significativo en la prediccion del arraigo laboral. Se realizo una verificacion empirica cuantitativa, correlacional-explicativa transversal sobre una
muestra no probabilistica de 381 trabajadores argentinos. Se aplicé una bateria de escalas con probadas propiedades psicométricas para medir las
variables bajo estudio. Se efectuaron analisis exploratorios, descriptivos, correlacionales y multivariados. Los resultados sefialan que el trabajo
significativo media parcialmente la relacion entre job crafting y arraigo laboral. Estos hallazgos muestran la importancia de los comportamientos
proactivos de gestion de las demandas y recursos laborales, asi como de la percepcion de trabajo significativo para promover la retencion del capital

humano.
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Job Crafting e Trabalho Significativo como
Antecedentes de Arraigo Laboral

Resumo

O arraigo laboral ¢ definido como uma combinagdo de fatores
organizacionais e extraorganizacionais que impedem uma pessoa
deixe seu emprego. O estudo de seus antecedentes representa uma area
vaga. O objetivo deste estudo foi analisar o papel do job crafting e do
trabalho significativo na previsdo da arraigo laboral. Uma verificagdo
empirica quantitativa, transversal, correlacional-explicativa foi
realizada em uma amostra ndo probabilistica de 381 trabalhadores
argentinos. Uma bateria de escalas com propriedades psicométricas
comprovadas foi aplicada para mensurar as varidveis em estudo.
Analises exploratdrias, descritivas, correlacionais e multivariadas
foram realizados. Os resultados indicam que o trabalho significativo
medeia parcialmente a relagdo entre job crafting e arraigo laboral. Estas
conclusdes mostram a importancia de comportamentos proativos para a
gestdo das exigéncias e recursos do trabalho, bem como a percepgao de
um trabalho significativo para promover a retengdo do capital humano.

Palavras-chave: arraigo laboral, job crafting, trabalho significativo.

Job Crafting and Work Meaning as Antecedents of
Job Embeddedness.

Abstract

Job embeddedness is a combination of organizational and extra-
organizational factors that prevent a person from leaving their job.
Research of people’s backgrounds is an area in which there are few
studies. The aim of this study was to analyse the roles of job crafting
and meaningful work in the explanation of job embeddedness. A cross-
sectional, correlational-explanatory, quantitative empirical verification
was carried out on a non-probabilistic sample of 381 Argentine
workers. A battery of scales with proven psychometric properties was
applied to measure the variables under study. Exploratory, descriptive,
correlational, and multivariate analyses were carried out. The results
indicate that meaningful work partially mediates the relationship
between job crafting and job embeddedness. These findings show the
importance of proactive management of job demands and resources, as
well as the perception of meaningful work to promote talent retention.
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El arraigo laboral (del inglés job embeddedness) constituye
un constructo relativamente nuevo. Si bien no se identifica
una conceptualizacion univoca del constructo, la literatura
organizacional lo define como una combinacion de fuerzas que
evitan que una persona abandone su trabajo (Salessi, 2022).
En este sentido, el arraigo laboral viene a posicionarse en
las antipodas de las intenciones de renuncia y la conducta de
desvinculacion voluntaria efectiva. Mientras las intenciones
de renuncia se refieren al grado de determinacion que tiene
el empleado de abandonar su trabajo (Lazzari et al., 2022), el
arraigo laboral describe el conjunto de fuerzas que mantienen
a una persona en su empleo (Salessi, 2023). A tal punto se trata
de constructos diferentes, que numerosas evidencias empiricas
muestran que el arraigo se erige en un antecedente crucial del
abandono voluntario (Huang et al., 2021; H. Lee & Lee, 2022;
Mashi et al., 2022).

Tres son los aspectos criticos que se ponen se juego en este
fenomeno: (a) la medida en que las personas tienen vinculos con
otras personas o actividades dentro y fuera de la organizacion
(b) la medida en que sus trabajos y comunidades se encuentran
en equilibrio con otros aspectos en su vida y, (c) la facilidad
con la que se pueden romper estos lazos atendiendo a un
analisis costo-beneficio (Salessi, 2022). Siguiendo la propuesta
de Mitchell et al. (2001) cada uno de estos aspectos fueron
rotuladas como vinculos, ajuste y sacrificio. El primero alude a
los vinculos formales e informales con otras personas, grupos
e instituciones. El segundo atafie la compatibilidad percibida
por el sujeto entre €él, su familia y su entorno. El Gltimo refiere
al coste psicosocial o material percibido por el individuo si
decidiera desvincularse de la organizacion. De modo que,
cuanto mayor es el numero de vinculaciones, mas alto el grado
de ajuste o compatibilidad con el entorno organizacional y
comunitario, y mayor la percepcion de sacrificios por abandonar
la organizacion y/o comunidad, mas arraigado a su trabajo se
encontrara el sujeto (Salessi, 2023).

La investigacion desarrollada hasta el momento
ha demostrado que el arraigo laboral tiene importantes
implicaciones en el comportamiento del trabajador, mas alla
de la intencion de continuar trabajando en la organizacion.
Ademas de observarse menores intenciones de desvinculacion
voluntaria y comportamiento de renuncia efectiva entre
aquellos empleados con alto arraigo (Huang et al., 2021), los
estudios han informado mayor satisfaccion laboral (Gibbs &
Duke, 2020; I. Zhang et al., 2020) y satisfaccion con la vida
(Ampofo & Karatepe, 2021), mayor engagement (Harunavamwe
et al., 2020), y mayor compromiso organizacional (Philip &
Medina-Craven, 2022; Zhou et al., 2021). Del mismo modo,
investigaciones recientes muestran que altos niveles de arraigo
se relacionan a menores indices de agotamiento emocional,
despersonalizacion (Goliroshan et al., 2021) e inseguridad
laboral (Qing et al., 2019). No obstante, sus efectos no se
circunscriben Unicamente a la esfera individual, desde el
momento que el arraigo conlleva desempefios organizacionales
mas efectivos y mayor involucracion en comportamientos de
ciudadania organizacional (Zhou et al., 2021).

Si bien las consecuencias del arraigo laboral estan bien
establecidas en la literatura (Ghosh & Gurunathan, 2015; T.
Lee et al.,, 2014), aun subsisten muchos interrogantes respecto
a sus potenciales predictores. Con miras a cubrir este vacio
empirico la presente investigacion se orienta a analizar un
modelo explicativo que contemple el interjuego entre variables
disposicionales. Especificamente, el objetivo de este estudio
es explorar el posible impacto del job crafting sobre el arraigo
laboral, asi como analizar la posible mediacion del trabajo

significativo en esta relacion.

La relevancia de estudiar este fendmeno se justifica en
el hecho que diversos paises, tales como Estados Unidos,
Francia y Espafia estan siendo protagonistas de un fendmeno
de desvinculaciones laborales masivas y voluntarias por parte
de trabajadores de diversos rubros y profesiones. Esta fuga de
talentos denominada por Klotz (2022) como la gran renuncia
no es exclusiva de paises desarrollados. Como nunca antes en
su historia, Argentina registra una tasa de desvinculaciones
laborales por renuncia que oscila el 67% (Kieczkier, 2022). En
efecto, segun recientes relevamientos el 71% de los trabajadores
argentinos quiere renunciar a sus organizaciones; las personas
suelen permanecer en promedio menos de 2 afios en sus puestos
de trabajo y; solo un 48% supera el lapso de 5 afios en la misma
organizacion (Fantini, 2023; Quesada, 2022). Estos datos
muestran un alto nivel de rotacion y de busqueda por parte de
las personas trabajadoras, planteando para las organizaciones
un desafio sin precedentes. Frente a esta coyuntura comprender
qué factores pueden contribuir a mantener a las personas en sus
puestos se erige en una problematica relevante y necesaria, de
cara a disefiar acciones y politicas orientadas a la retencion del
capital humano.

Laevidenciareunidahastael momento muestraque, ademas
de factores contextuales vinculados a las practicas, recursos
y clima organizacional, las diferencias individuales también
podrian explicar actitudes y comportamientos relacionados al
trabajo. En este sentido, estudios recientes (Vermooten et al.,
2019; T. Zhang & Li, 2020) indican el impacto significativo
sobre las intenciones de desvinculacion de practicas de
redisefio bottom-up y de ciertos estados positivos vinculados
al sentido del trabajo. Con base en estos referentes empiricos
la presente investigacion analiza el rol del job crafting y del
trabajo significativo en la explicacion del arraigo laboral

Desde el modelo de demandas y recursos laborales (DRL,
Bakker & Demerouti, 2017), el job crafting se entiende como
una serie de modificaciones ejecutadas sobre las demandas
y recursos laborales en busca de un equilibrio 6ptimo. Las
demandas representan aquellos aspectos fisicos, psicologicos,
sociales u organizacionales del trabajo que suponen la inversion
de esfuerzos sostenidos por parte del trabajador, con los
consecuentes costos asociados para su salud y bienestar. Los
recursos, en tanto, hacen referencia a todos aquellos aspectos
laborales (fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales)
que, o bien ayudan a lidiar con las demandas y amortiguar su
potencial dafiino; o bien estimulan el desarrollo del trabajador,
potenciando su motivacion y promoviendo su bienestar (Bakker
et al., 2020).

Desde el modelo DRL, entonces, el trabajador puede
“re-elaborar” su trabajo de tres maneras. Por un lado,
disminuyendo las presiones obstaculizantes. Por ejemplo,
organizando las tareas de modo tal de reducir la carga mental,
o disminuyendo la frecuencia de contacto con compafieros de
trabajo conflictivos. Por otro lado, aumentando sus recursos
estructurales y/o sociales. En este sentido, puede capacitarse en
nuevas competencias, conocimientos y/o métodos de trabajo,
solicitar retroalimentacion a su supervisor para monitorear
su desempeio, o pedir la colaboracion de sus pares frente a
los inconvenientes y dificultades en el desarrollo de su tarea.
Finalmente, incrementando sus retos laborales a partir de la
implementacion de innovaciones en su area, participando
de nuevos proyectos de la organizacion y asumiendo tareas
adicionales (Salessi, 2020).

El impacto favorable del job crafting sobre el desempeiio
laboral y sobre diversas actitudes de los empleados se encuentra
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respaldado por multiples evidencias. Asi, por ejemplo, diversos
estudios (Chuetal.,2022; Hommelhoff etal., 2021) destacan que
los empleados que se involucran en el redisefio de sus puestos
muestran mejoras significativas en su desempeilo laboral y en
sus niveles de bienestar psicoldgico, asi como menor estrés e
intenciones de desvincularse de la organizacion. Paralelamente,
el job crafting demuestra estar asociado a actitudes positivas
y estados de realizacion en el trabajo (Frederick et al., 2020;
Maikikangas, 2018).

El trabajo significativo denota un sentido positivo
relacionado con el trabajo. Se trata de la experiencia del propio
trabajo como significativo y valioso para uno mismo y para los
demas (Bailey et al., 2019; Schnell & Hoffmann, 2020). En linea
con Tommasi et al. (2020) puede definirse como la percepcion
de que el propio del trabajo tiene coherencia, significado,
proposito y pertenencia. Vale decir que, el trabajo se percibe
significativo en tanto y en cuanto exista consistencia entre la
identidad personal y el rol profesional, trascendencia del propio
trabajo mas alla de los limites del puesto, un sentido general
que oriente el desarrollo personal y de carrera, y un sentido
integracion o experiencia de ser parte de algo mas grande que
uno mismo (Tommasi et al., 2020).

La percepcion de trabajo significativo viene demostrando
consistentemente su potencial como antecedente de diversas
actitudes laborales. En efecto, recientes evidencias empiricas
muestran que, ademas de sus efectos directos, esta experiencia
subjetiva positiva podria intervenir como mediador del efecto
del job crafting (Albrecht et al., 2021; Nawrin, 2018). Dicho
rol mediador podria explicarse en el marco del modelo de
ampliacion y construccion emocional (Fredrickson, 2013). De
acuerdo con este modelo, las experiencias subjetivas donde
predominan las emociones positivas acrecientan el acervo de
recursos psicosociales, y posibilitan el desarrollo de conductas
positivas. Aplicado al estudio aqui propuesto, esto supone
que las emociones placenteras inherentes a la percepcion de
sentido, coherencia, proposito y unidad del propio trabajo
podrian allanar el terreno al desarrollo de actitudes laborales
favorables a la organizacion tales como, en este caso, el arraigo
laboral.

En linea con los antecedentes expuestos se postula que:

Hipotesis I: el job crafting se relacionara positivamente al
arraigo laboral y a la percepcion de trabajo significativo

Hipotesis 2: 1a percepcion de trabajo significativo mediara
las relaciones entre el job crafting y el arraigo laboral.

Método

La presente investigacion corresponde a un estudio
empirico, cuantitativo y transversal, enmarcado en los
lineamientos de la estrategia asociativa-explicativa (Ato et al.,
2013).

Participantes

El universo de analisis escogido para llevar adelante esta
investigacion estuvo conformado por trabajadores formales en
relacion de dependencia, que se desempefiasen en cualquier
rama de actividad, con estudios superiores completos en
cualquier disciplina, y con al menos un afio de antigiiedad
laboral en la organizacion. Con base en estos criterios de
inclusion se conformoé una muestra no probabilistica mediante
un muestreo por disponibilidad. El total de participantes fue de
381 trabajadores de distintas organizaciones publicas y privadas
de Rafaela, Argentina. El 56,51% de la muestra era mujeres.

La edad promedio de los participantes fue de 37,55 afios
(DE = 11,58 aios) y la antigiiedad laboral media en el puesto
fue de 8,45 anos (DE = 9,87 afios). El 78,92% se encontraba
casado o en pareja y el 65,43% tenia hijos a cargo. El 22,50%
se desempeflaba en cargos gerenciales o de supervision. En
cuanto al rubro de actividad de sus organizaciones, el 25,2%
pertenecia a educacion, el 24,2% a comercio, el 23,8% a
industria, el 17% a salud y el 9,7% a administracion publica.

Instrumentos

Los participantes completaron un formulario electronico
conteniendo: (a) el objetivo del estudio e instrucciones
generales para responder; (b) consentimiento informado; y (c)
los items, aleatoriamente distribuidos, de los instrumentos que
se describen a continuacion.

Escala Arraigo Laboral

Se administré la version al adaptada para Argentina de
la escala desarrollada por Clinton (Salessi, 2022). La misma
se encuentra conformada por 12 items orientados a evaluar el
arraigo laboral (ej: “encajo muy bien en la organizacion en la
que trabajo”; a=,78). Los items se presentan en un formato tipo
Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo; 5= totalmente
de acuerdo). A mayor puntaje, mayor arraigo laboral.

Escala de job crafting

Se aplico la version adaptada para Argentina (Salessi,
2020) de la escala desarrollada por Tims. Dicho instrumento se
compone de 21 items presentados en formato tipo Likert de 5
puntos (1=totalmente en desacuerdo; 5= totalmente de acuerdo)
que miden las cuatro formas de job crafting descriptas en el
modelo DRL: aumento de los recursos estructurales, aumento
de los recursos sociales aumento de las demandas desafiantes y
disminucion de las demandas obstaculizantes (ej: “Evito estar
concentrado muchas horas”; o = 0,82). De modo que, a mayor
puntaje, mayor job crafting.

Escala Trabajo Significativo

Se utilizo la escala desarrollada por Schnell y Hoffmann
(2020). El instrumento evaliia el grado en que la experiencia
laboral tiene coherencia, significado, propdsito y pertenencia.
Se integra por un total de 12 items (ej.: “mi trabajo enriquece
la vida de los demas”; o=,86). Los items son presentados en un
formato Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo; 5=
totalmente de acuerdo). A mayor puntaje, mayor percepcion de
trabajo significativo.

Cuestionario sociodemogridfico

Con fines descriptivos se relevd informacion
sociodemografica de los participantes mediante una serie de
preguntas cerradas orientadas a relevar edad, estado civil,
antigliedad laboral, sexo, rubro de actividad, sector y nivel
del puesto. Esta ultima variable se clasifico en funcion de
la jerarquia de la posicion desempefiada en el organigrama
organizacional, a saber: nivel basico (tareas administrativas
o perfiles técnico-profesionales junior), nivel medio (perfiles
técnico-profesionales semi-senior, posiciones de encargado,
jefe y supervisor), y nivel superior (incluyendo posiciones
de alta direccion, presidencia, gerencias generales y perfiles
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profesionales senior con personal a cargo).
Procedimientos de Recoleccién de Datos y Atencién Etica

Se extendio la invitacion a participar del estudio a diversas
organizaciones productivas y de servicios de la ciudad de
Rafaela. En algunos casos el contacto con las mismas se realizo
por la intermediacion de algiin empleado que actué como
facilitador del acceso a la organizacion. En otros, se contactd
directamente a las autoridades institucionales coordinando una
entrevista previa. Se pautaron dias y horarios para efectuar
la recoleccion de los datos. La misma se desarrolld mediante
un formulario electrénico. Los respectivos departamentos de
recursos humanos, comunicacion y/o desarrollo se encargaron
de extender la invitacion a participar del estudio a todos los
empleados. El tiempo aproximado que demandé completar el
cuadernillo fue de 15 minutos.

La investigacion se realizd en un todo de acuerdo con
los lineamientos éticos recomendados tanto por la American
Psychological Association (APA), como por la Comision para
las Ciencias Sociales y Humanas del CONICET (Resolucion
2827/06). En todos los casos la participacion fue voluntaria,
previa firma de consentimiento informado. Ademas, se
explicitaron los objetivos y alcances de la investigacion, asi
como el tratamiento confidencial y anénimo de la informacion
provista por los empleados.

Procedimientos de Analisis de Datos

El procesamiento y analisis de datos se realizd con
los programas SPSS (version 24.0) y AMOS (version 24).
La estrategia adoptada contempld analisis exploratorios
y  psicométricos  preliminares, analisis  descriptivos,
correlacionales y de diferencia de grupos, y andlisis de
regresion mediante enfoque de ecuaciones estructurales. Los
valores obtenidos en los diversos analisis fueron interpretados
a la luz de las recomendaciones de la literatura especializada
(Hair et al., 2019; Igartua & Hayes, 2021; Tabachnick & Fidell,
2019).

Analisis exploratorios y evidencias psicométricas. Se
valoro la proporcion de datos perdidos y la posible presencia
de sesgos en su distribucion, mediante el test conjunto de
aleatoriedad de Little. Se analizdo la distribucion de las
variables mediante el coeficiente de curtosis multivariada. Por
ultimo, considerando que todas las variables fueron medidas
con instrumentos autodescriptivos se analizd si los datos se
encontraban sesgados debido al método comun, mediante el test
del factor unico de Harman. Dado que se asumio el enfoque de
ecuaciones estructurales para analizar las vinculaciones entre
las variables se determino el ajuste del modelo y se obtuvieron
evidencias de confiabilidad y validez. En este sentido, se
ejecutd un andlisis factorial confirmatorio (AFC) utilizando
el método de maxima verosimilitud y los siguientes indices:
¥2 sobre los grados de libertad (y2/gl), indice de bondad de
ajuste (GFI, del inglés Goodness of Fit Index), indice de ajuste
incremental (IFI, del inglés Incremental Fit Index), e indice de
ajuste comparativo (CFI, del inglés Comparative Fit Index),
indice de Tucker-Lewis (TLL, del inglés Tucker-Lewis Index) y
error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA, del inglés
Root Mean Square Error of Approximation). En el modelo de
medida contrastado se siguieron las recomendaciones de la
literatura y se generaron parcelas de items. La parcela puede
definirse como un indicador a nivel agregado que comprende
el promedio de dos o mas items. La ventaja psicométrica de la

parcelacion es que reduce la probabilidad de una especificacion
erronea del modelo a priori, requiere menos iteraciones y da
lugar a soluciones mas estables (Bagozzi & Edwards, 1998; Hall
etal., 1999; Little et al., 2002). La confiabilidad se determino a
partir del computo del coeficiente Omega de McDonald (). En
tanto que la validez convergente-discriminante se determind
con base a la informacion proporcionada por la varianza media
extraida y su raiz cuadrada (AVE, del inglés Average Variance
Extracted).

Anadlisis Descriptivos, Correlacionales y de Diferencia de
Grupos.

Se ejecutaron analisis correlacionales entre todas las
variables de interés incluyendo, ademas, las variables edad
y antigiiedad laboral para explorar posibles relaciones. Se
obtuvieron los estadisticos descriptivos (media y desvio
estandar) para las escalas totales. Se calcularon pruebas de
diferencias de medias (¢ de Student) para el sexo, la gestion
organizacional, el estado civil, la condicion de tener o no
hijos; asi como analisis de la varianza ANOVA de un factor
para el ramo de actividad y nivel del puesto. Dichos analisis se
realizaron a fin de detectar posibles diferencias que pudieran
ameritar el control de estas variables sociodemograficas en los
analisis de regresion.

Anadlisis de Regresion

Para contrastar empiricamente las hipdtesis de trabajo
se adoptd un enfoque de regresion con puntajes compuestos
creando puntajes por factor (Lowry & Gaskin, 2014). Vale
aclarar que, en el caso de job crafting se decidio seguir las
recomendaciones de los autores (Bakker et al., 2012), y la
estrategia adoptada en diversos estudios (Vermooten et al.,
2019; T. Zhang & Li, 2020) con miras a simplificar y clarificar
la interpretacion. En este sentido, job crafting se asumié como
un factor latente, siendo sus indicadores las subescalas aumento
de los recursos sociales, aumento de recursos estructurales,
aumento de demandas desafiantes y disminucion de demandas
obstaculizantes.

Considerando que el analisis de mediacion implica que el
efecto total de las variables independientes se descompone en
un efecto directo no mediado y un efecto indirecto mediado,
cuyas magnitudes dependen del grado en que X (variable
independiente) afecta a Z (variable mediadora) y Z afectaa Y
(variable dependiente) controlando X, la hipotesis de mediacion
se verifico a partir de la comparacion entre los efectos indirectos
(a través de la mediacion del trabajo significativo) y los efectos
directos (sin mediacion del trabajo significativo) por parte
del job crafting sobre el arraigo laboral. Los efectos totales,
indirectos y directos fueron calculados mediante analisis
de bootstrapping. Con tal proposito, se seleccionaron 5000
repeticiones del conjunto de datos para estimar los coeficientes
e intervalos de confianza al 95%. Finalmente, se obtuvieron
indicadores para el porcentaje de varianza explicada y el
tamafio de efecto a partir de los estadisticos R* y /> de Cohen,
respectivamente.
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Resultados
Analisis Exploratorios y Evidencias Psicométricas

Laprueba de Little indico que el patron de valores perdidos
respondia completamente al azar (MCAR; y2= 26581,08, p =
0,842). El porcentaje de datos perdidos en cada item no supero
el 5%, y los mismos fueron reemplazados matematicamente
por valores calculados a partir del método EM (expectacion-
maximizacion). La prueba de Harman mostré que el porcentaje
de varianza explicada por un solo factor era tan solo del 21,30%,
por lo que los datos no se encontraban sesgados por el método
comun. El valor obtenido en el coeficiente de normalidad
multivariada fue de 3,10 (CR= 1.35). El AFC mostrd que el
modelo se ajustaba adecuadamente a los datos empiricos (y2/g/
=2,34, GF1=10,89, CFI1=0,90, IFI= 0,90, TLI= 0,89, RMSEA
= 0,04 [0,03; 0,05]). Para todas las escalas se obtuvo evidencia
de adecuada confiabilidad, validez convergente y validez
discriminante, tal como se informa en la Tabla 1.

Tabla 1

con el arraigo laboral. Tampoco se encontraron diferencias en
arraigo laboral en funcion de las variables sexo, tipo de gestion
organizacional, ramo de actividad o nivel del puesto. No
obstante, los resultados indicaron que la media observada de
arraigo laboral es significativamente mayor entre trabajadores
casados(M_, =3,30,DE , =,84;M_ . =3,55DE . =,90;
=-2,40, p <,05; d de Cohen= 0,05) en comparacion a solteros;
asi como entre los que tienen hijos en comparacion a aquellos
que no (A/[sin hijos 3,45, DEsin hijos 0,87; Mcon hijos 3,59, DEcon hijos
0,91; t=-2,63, p <0,05; d de Cohen= 0,15). En funcion de estos
resultados, se procedi6 a controlar el efecto del estado civil y la
paternidad-maternidad sobre el arraigo laboral.

Anadlisis de Regresion

Estadisticos descriptivos, coeficiente de confiabilidad, validez e indices de correlacion entre las variables bajo estudio

Variables Estadisticos descriptivos Evidencias psicométricas Coeficientes de correlacion
M DE ® AVE VAVE 1 2 3 4 5
1. Job crafting 3,80 0,91 0,79 0,72 0,84 - 0,52 0,70 ns ns
2. Trabajo significativo 3,55 0,90 0,81 0,72 0,85 - 0,58 ns ns
3. Arraigo Laboral 3,96 0,92 0,79 0,70 0,83 - ns ns
4. Edad 37,55 11,58 - - - - 0,70
5. Antigiiedad laboral 8,45 9,87 - - - -

Nota. negrita = p < 0,001; ns = no significativa.

Analisis Correlacionales y de Diferencia de Grupos

En la Tabla 1 se presentan los estadisticos descriptivos,
el coeficiente de confiabilidad ®, el indice AVE y su raiz
cuadrada, asi como las correlaciones bivariadas entre las
variables obtenidos sobre la muestra estudiada.

Tal como puede observarse en la Tabla 1, la muestra
estudiada se caracteriza por altos promedios en las tres
variables analizadas. Los coeficientes de correlacion indican
asociaciones positivas estadisticamente significativas entre
las variables. Con respecto a las posibles asociaciones con las
caracteristicas sociodemograficas, ni la edad ni la antigiiedad
laboral mostraron vinculaciones estadisticamente significativas

Tabla 2

La Tabla 2 sintetiza la informacion del analisis de
regresion mediana, informando los valores de coeficientes
beta estandarizados, estadisticos ¢ y valores de probabilidad
asociados, valores de coeficiente de determinacion R* y sus
respectivos tamafios de efecto.

Las variables estado civil e hijos no explicaron porcentajes
estadisticamente significativos de las variables criterio, por lo
que no fueron incluidas en los analisis subsiguientes. El job
crafting predijo significativamente la percepcion de trabajo
significativo, explicando el 32,1% de su varianza. El ingreso
del mediador (trabajo significativo), ademas de impactar
significativamente en el arraigo laboral produjo una disminucion
del efecto del job crafting sobre éste, representando un aporte

Andalisis de regresion lineal jerarquica mediada para la prediccion del arraigo laboral (n= 381).

Variables criterio

Trabajo significativo Arraigo laboral

Variables predictoras B t p B t p
Variables control Estado civil 0,059 0,598 0,571 0,030 0,045 0,964
Hijos 0,053 0,593 0,554 0,171 0,295 0,791
R? 0,010 0,011
Vi 0,000 0,000
Variable independiente Job crafting 0,570 0,928 0,000 0,590 9,81 0,000
R 0,321 0,340
Vi 0,449 0,510
Variable independiente mas variable mediadora  Job crafting - - - 0,31 4,88 0,000
Trabajo significativo -—- - - 0,50 7,87 0,000
R 0,520
S 1,08
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adicional del 19% a la explicacion de su varianza.

La Tabla 3 informa los coeficientes estandarizados
correspondientes a los efectos totales, indirectos y directos,
segun corresponda, del job crafting y el trabajo significativo
sobre el arraigo laboral.

Tabla 3

Efectos totales, indirectos y directos del job crafting sobre el arraigo laboral

significativo media totalmente las relaciones entre practicas de
job crafting e intenciones de abandono. Tomando en conjunto
estos hallazgos, parece evidente que reelaborar el trabajo
gestionando proactivamente demandas y recursos laborales a
partir de practicas de job crafting incrementa la percepcion de

Efectos Totales

Efectos Indirectos (mediados)

Efectos directos (no mediados)

Coef. IC al 95% Coef. IC al 95% Coef. IC al 95%
0,59 [0,425;0,701] 0,29 [0,199; 0,384] 0,30 [0,194; 0,428]
Tal como puede observarse en la Tabla 3, la  sentidoy,porende,disminuyen las intenciones de desvincularse

descomposicion de los efectos totales del job crafting muestra
que tanto sus efectos indirectos (a través de la mediacion del
trabajo significativo), como sus efectos directos residuales son
estadisticamente significativos. Dicho hallazgo evidencia un
proceso de mediacion parcial, posicionando a la percepcion de
trabajo significativo como un mecanismo que explica parte del
impacto del job crafting sobre el arraigo laboral.

Discusion

Laretencion del capital humano se ha tornado en uno de los
objetivos primordiales de las organizaciones actuales. En este
marco, el estudio del conjunto de fuerzas que mantienen a una
persona vinculada a su empleo comienza a posicionarse como
el principal aporte teorico-practico de los estudios actuales en
comportamiento organizacional. En este contexto, la presente
investigacion tuvo como objetivo analizar el interjuego entre el
Jjob crafting, la percepcion de trabajo significativo y el arraigo
laboral en una muestra de trabajadores argentinos.

Los resultados obtenidos permiten una toma de posicion
frente al rol desempefado por las variables analizadas como
potenciales predictores. En este sentido, aun cuando son
inobjetables las correlaciones directas entre job crafting
y actitudes laborales, es importante destacar que diversas
revisiones sistematicas (Ghosh & Gurunathan, 2015; T. Lee
et al., 2014) concluyen que terceras variables, en calidad de
mediadores y moderadores intervienen como mecanismos
causales del arraigo laboral. De acuerdo con los hallazgos del
presente estudio, el trabajo significativo parece ser uno de estos
potenciales mecanismos intervinientes explicando, al menos
en parte, el impacto del job crafting sobre el arraigo laboral.

Si bien al momento de redactar estas lineas no se cuenta
con estudios publicados que hayan analizado el interjuego
entre las tres variables aqui propuestas, investigaciones
previas sobre las vinculaciones entre job crafting, intenciones
de abandono y sentido del trabajo pueden echar luz sobre los
presentes hallazgos. En este sentido, por ejemplo, Berg et al.
(2013) han subrayado que el job crafting representa uno de
los caminos mas efectivos para dotar de sentido al trabajo
en el contexto laboral actual; y que esto, a su vez, permite
cultivar actitudes positivas como satisfaccion y compromiso
organizacional, disminuyendo la rotacion y la desvinculacion
voluntaria. En linea con tales conclusiones, un estudio rumano
(Oprea et al., 2020) ha corroborado que las vinculaciones
negativas entre job crafting e intenciones de abandono pueden
ser comprendidas a partir del rol mediador que ejercen la
percepcion de sentido del trabajo y el estado psicoldgico de
engagement. Paralelamente, un estudio sudafricano concretado
sobre una muestra de 391 trabajadores de servicios financieros
(Vermooten et al., 2019) encontrd que la percepcion de trabajo

de la organizacion.

Desde una perspectiva teorica, los hallazgos encontrados
pueden ser comprendidos en el marco del modelo DRL
(Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2020) y de la teoria
de ampliacion y construccion emocional (Fredrickson, 2013).
Segun los postulados del modelo DRL, mediante la gestion
proactiva de demandas y recursos laborales el job crafting
pretende, no solo alcanzar un equilibrio 6ptimo entre las
capacidades de las personas y las caracteristicas del puesto;
sino también, modificar su trabajo de maneras personalmente
significativas. Mediante cualquier estrategia de job cafting
(por ejemplo, agregar tareas mas alla de las definidas en
la descripcion de su puesto, suprimir tareas secundarias
o irrelevantes, limitar sus interacciones cotidianas con
personas que lo y la afectan emocionalmente, o modificar el
modo como percibe su funcion identificando su contribucion
para la concrecion de las metas organizacionales) los y las
trabajadoras cambian la forma en la que experimentan el
proposito, coherencia, sentido y pertenencia de su trabajo. Vale
decir, incrementan la percepcion de estar haciendo un trabajo
significativo, lo que, su vez, redunda en afectividad positiva.
En efecto, segun el modelo de ampliacion y construccion
(Fredrickson, 2013) las emociones positivas amplian las
posibilidades de la atencion, la cognicion y la accion, dando
lugar a un mayor uso y desarrollo de los recursos psicosociales,
generando bucles de retroalimentacion positiva (Fredrickson
& Joiner, 2018). Por ende, es posible aventurar que emociones
positivas como las que implica la percepcion de estar realizando
un trabajo significativo podrian amplificar las tendencias
de pensamiento y accion, favoreciendo la construccion de
recursos, la adaptacion a las demandas y la resiliencia. Como
postula este modelo, la ampliacion de recursos conlleva, en
ultima instancia, la transformacion misma de la persona, que se
torna mas creativa, proactiva, y socialmente mejor integrada;
o en los términos del modelo aqui propuesto, mas arraigada a
su trabajo.

No obstante, el hecho de haber confirmado una mediacion
detipoparcial dejaabiertalapuertaa que futuras investigaciones
exploren el potencial predictivo de otras variables. Por la
naturaliza disposicional de las variables implicadas, podria ser
que actitudes y estados psicologicos positivos tales como, por
ejemplo, la satisfaccion laboral, el engagement y el compromiso
organizacional emerjan también como factores explicativos de
las relaciones entre practicas de job crafting y arraigo laboral.

Como todo trabajo de investigacion, el presente se
caracteriza por ciertas fortalezas y debilidades. Entre las
debilidades cabe remarcar, el tipo de muestra y el procedimiento
de seleccion muestral aplicado. En este sentido, se trata de una
muestra circunscripta a una localidad de la provincia de Santa
Fe, cuyo procedimiento de conformacion no sigui6 el principio



Revista Psicologia: Organizagoes & Trabalho, 24, €25067.

de equiprobabilidad. Frente a esto, los hallazgos deben
interpretarse con cautela y dentro de los limites de la muestra
analizada. Al respecto, cabe remarcar también que se trata de
una muestra con un nivel académico alto, desde que el momento
que la totalidad de participantes tenia estudios superiores
completos de nivel terciario o universitario. Al respecto hay que
sefialar que, al igual que la presente investigacion, la literatura
internacional sobre job crafting muestra una preeminencia de
estudios desarrollados con muestras altamente capacitadas
(Bakker et al., 2012, 2020). Quizas esto responda, o bien a
una cuestion de caracter metodologico, relacionada al sesgo
muestral propio de las encuestas online imperantes en los
estudios sobre comportamiento organizacional. O bien al
hecho que, si bien el job crafting puede desarrollarse en todas
las ocupaciones, es factible que sea mas probable en aquellos
puestos de mayor calificacion. Para superar estas limitaciones
seria conveniente que futuros estudios pudieran valerse de
métodos probabilisticos tales como el muestreo aleatorio
estratificado o el muestreo aleatorio por conglomerados. De
esta manera, diversos estratos ocupacionales (tales como las
diversas profesiones y oficios) y conglomerados geograficos
estarian adecuadamente representados en la muestra.

Una segunda limitacion podria estar vinculada al disefio
transversal utilizado, el que impide cualquier inferencia de
causalidad en sentido estricto entre las variables estudiadas. Por
lo que seria importante que futuras investigaciones consideren
la posibilidad de llevar a cabo estudios longitudinales para
establecer el orden causal de las relaciones encontradas
en el presente trabajo. Otra limitacion del estudio podria
estar referida al caracter autodescriptivo de las escalas y
cuestionarios empleados para la recoleccion de los datos. Por
tratarse de medidas que evaliian comportamientos percibidos,
las respuestas podrian verse contaminadas por el componente
subjetivo que esto conlleva. Para superar esta limitacion seria
valioso que futuros estudios evalten la posibilidad de incluir
datos provenientes de otras fuentes, con el proposito de
incrementar la validez externa.

Entre las fortalezas cabe destacar que esta investigacion
constituye un aporte original a la literatura psicologica,
al dejar claramente establecido el rol mediador del trabajo
significativo. Los hallazgos obtenidos contribuyen a cubrir
un area de vacancia, puesto que de la revision de la literatura
mas actualizada no surge ningun estudio que haya examinado
simultaneamente esta particular combinacion de constructos,
o que les haga jugar a cada uno los roles que aqui les fueron
asignados. Las principales implicancias practicas que se
desprenden de este estudio se vinculan a la necesidad de
promover practicas organizacionales que estimulen el desarrollo
de conductas de job crafting y la percepcion de sentido del
trabajo realizado. Segun se desprende del presente estudio,
la posibilidad de gestionar proactivamente las demandas y
recursos psicosociales favorece la percepcion positiva del
propio trabajo; lo que, a su vez, redunda en mayor arraigo
laboral. En este sentido, los resultados obtenidos muestran la
necesidad de acciones organizacionales que promuevan las
practicas de job crafting y la involucracion proactiva de los
trabajadores en la gestion de las demandas y recursos laborales
como una estrategia de promocion de experiencias de trabajo
significativo y, en ultima instancia, retencion del capital
humano. Sumado a esto, las organizaciones pueden contribuir
a la percepcion de significatividad propiciando espacios de
reflexion critica que promuevan un claro sentido de propodsito
de su rol, facilitando actividades que puedan alimentar el
sentido de pertenencia y trabajo en equipo son algunas lineas

de accion. Tal como lo han establecido otras investigaciones
(Ghosh & Gurunathan, 2015; T. Lee et al., 2014) al incrementar
el arraigo laboral disminuyen las intenciones de desvincularse
y, con ello, se reducen los consabidos costos que la renuncia
voluntaria conlleva para las organizaciones en términos de
seleccion, induccion y capacitacion de nuevo personal.

Los resultados del presente trabajo podrian capitalizarse
para la inauguracion de nuevas lineas, tanto de investigacion.
Las sugerencias, sin ser taxativas, se orientan a las siguientes:
(a) implementar nuevas verificaciones empiricas del modelo
aqui propuesto, ya sea con otras muestras nacionales
como con trabajadores de diferentes paises de la region,
a efectos de conformar un cuerpo de conocimientos que
reflejen genuinamente la situacion argentina, en particular,
y latinoamericana en general (b) indagar en otros posibles
mecanismos mediadores y moderadores que puedan intervenir
en calidad de terceras variables en las vinculaciones entre
practicas de job crafting y arraigo laboral.; y (c) dado que en
el presente estudio se computo el job crafting como un puntaje
compuesto seria interesante analizar si cada tipo de estrategia
(aumento de recursos estructurales, aumento de recursos
sociales, aumento de desafios, y disminucion de demandas
obstaculizantes) presenta vinculaciones diferenciales con las
variables aqui estudiadas.
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