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RESUMEN

El afrincheramiento organizacional es un constructo
marcado en la cognicion del trabajador, el cual considera
factores que limitan sus posibilidades de insercién en otras
organizaciones. El sector de empresas emergentes (Startups)
y las empresas de tecnologia de la informacién, por su parte,
se caracterizan por la innovacién y el emprendimiento. En
un sector como este, zes posible encontrar a alguien que
esté "atrincherado" o arraigado? 3Qué caracteristicas
tendria este individuo2. Al estudiar el fema del
atfrincheramiento organizacional en un sector caracterizado
por la innovacién y el emprendimiento, esta investigacién
fuvo como objetivo analizar el nivel de arraigo o
atrincheramiento organizacional de los trabajadores en las
startups y en las empresas de tecnologias de la informacion
ubicadas en el estado de Rio Grande do Sul, Brasil La
investigacion se caracterizdé por ser descriptiva con un
enfoque cuantitativo, apoyada en la técnica de la encuesta
y en el cuestionario de Medida de Afrincheramiento
Organizacional - MEO, desarrollado por los  autores
Rodrigues y Bastos (2015). Los resultados muestran que la
poblacion  estudiada  tiene un  nivel medio de
afrincheramiento en las organizaciones. La capital del
estado apunta a un menor atrincheramiento organizacional
que en las ofras regiones, incluida la regién metropolitana;
este resultado puede estar asociado al hecho de que en
esta regién surgen mds oportunidades en el mismo sector y
los trabajadores no perciben alta limitacion de alternativas
como en el interior del estado.

Palabras clave: afrincheramiento organizacional, Startups,
empresas de tecnologia de la informacién y talento humano.
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Informe de investigacién

Organizational entrenchment in information
technology companies and startups in the state
of Rio Grande do Sul, Brazil

Abstract

Organizational enfrenchment is a marked construct in the
worker's cognition, which considers factors that limit their
possibilities of inserfion in other organizations. The start-up
companies and information technology companies,
meanwhile, are characterized by Iinnovation and
enfrepreneurship. In such companies, is it possible to find
someone who is ‘"enfrenched" or enfrenched? What
characteristics would such an individual have? By studying
the issue of organizational enfrenchment in a sector
characterized by innovation and enfrepreneurship, this
research aimed to analyze the level of organizational
entrenchment or enfrenchment of workers in startups and
information technology companies located in the state of
Rio Grande do Sul, Brazil. The research was characterized as
descriptive with a quantitative approach, supported by the
survey technique and the Organizational Entrenchment
Measurement questionnaire - MEQO, developed by the
authors Rodrigues and Bastos (2015). The results show that
the studied population has a medium level of
entfrenchment in organizations. The state capital points to a
lower organizational entrenchment than in the other
regions, including the metropolitan region. This result may
be associated with the fact that in this region more
opportunities arise in the same sector and workers do not
perceive a high limitation of alternatives as in the interior of
the state.

Key words: organizational entrenchment,  Startups,
information technology companies and human talent.
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1. Introduccién

La existencia del trabajo data desde la
aparicién de la vida en sociedad, y se ha
modificado a la par de los cambios de las
demandas de supervivencia y el surgimiento
de las primeras fdbricas. Fildsofos,
economistas y socidlogos han dedicado su
trabajo a comprender qué es el trabajo en la
sociedad, desde su aparicién. Desde los
modelos de precariedad del trabajo hasta el
senfido y significado del trabajo, los
individuos dedican gran parte de su tiempo
a trabagjar, haciendo del frabgjo un
elemento importante tanto para la identidad
social del individuo como para el logro de
las metas individuales (Porto y Tamayo, 2005;
Mercure y Spurk, 2005).

En este sentido, el frabajo es algo
considerado central en la vida de las
personas. Se percibe que la relacidn
individuo-empresa frasciende. Una simple
condicion de intercambio  financiero,
termina presentdndose de una manera mds
compleja con el establecimiento de vinculos
entre los individuos vy las instifuciones en las
que trabajan. Estos vinculos, que unen a los
individuos con las organizaciones, se
construyen a través de un proceso de
intercambio, en el que por un lado el
individuo posee expectativas y necesidades
y. por otro, la organizacién se propone
alcanzar sus metas y objetivos (Rodrigues y
Bastos, 2013).

Durante el siglo XX a partir de la década
de los anos 60, los estudios sobre los vinculos
organizacionales, especiaimente aquellos
dirigidos a comprender la interaccién entre
individuo-empresa, comenzaron a ganar
prominencia en las dreas de sociologia,
psicologia y filosofia. El andlisis de factores
capaces de afectar los resultados
organizacionales, como la satisfaccion del
individuo en el trabajo y las relaciones entre
ellos, fueron los puntos esenciales de las
investigaciones en este periodo. Estos
enfoques en estudios organizacionales
fueron introducidos en los andlisis sobre los
niveles de productividad y desempeno, lo
cual permitié la comprension de las tasas de
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rotacién y ausentismo de las organizaciones
(Siqueira y Junior, 2014).

Los estudios que evallan la conexidon del
individuo con la empresa en la que se
encuenfra frabajando, se dividieron en
estudios de formas afectivas y estudios
cognitivos-conductuales. El andlisis realizado
en esta investigacion se basd en los estudios
propuestos por Rodrigues y Bastos (2012;
2015), que argumentan que el individuo no
necesariamente permanece en la empresa
porque se siente seguro, sino porque
considera complejo un posible cambio en su
vida, dado el tiempo invertido en una
empresa determinada, entre otros factores.

El individuo en este caso analiza los costos
del cierre de la empresa, no solo los
financieros y emocionales, sino que también
de otra indole, como el tiempo invertido en
capacitacion, el estatus profesional
alcanzado, ademds de los problemas de
mercado, cuando no puede visudlizar ofras
posibilidades profesionales, por ejemplo; a
este andlisis se le llama atrincheramiento
organizacional.

El presente estudio tiene como objetivo
general: analizar el nivel de Atrincheramiento
Organizacional en las empresas emergentes
o de recién creacién (startups) y en las
empresas de tecnologia de la informacién,
ubicadas en el estado de Rio Grande do Sul,
Brasil. Se  frazaron como objetivos
especificos: a) verificar la relacién entre las
caracteristicas personales de lo investigado y
el nivel de atrincheramiento organizacional;
y b) identificar la relacion de la trayectoria
profesional y el nivel de atrincheramiento
organizacional.

La investigacién contribuye tedricamente
a los estudios de atrincheramiento
organizacional, analizando un segmento
diferente de los aplicados anteriormente en
Brasil. Ademds la investigacion contribuye
con el sector al brindar una fuente de
informacion  sobre las posibilidades de
cambio de carrera, para aquellos que
acttan como empleados, y sobre la
posibilidad de futuras asociaciones.
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El estudio se divide en seis secciones: la
primera aborda los aspectos infroductorios y
generalidades del trabagjo. La segunda se
refiere al constructo de atrincheramiento
organizacional que sustenta este estudio, a
partir de la revision de la literatura
desarrollada, seguido de la metodologia
utilizada. Posteriormente, se presentan el
andlisis  de los datos hallados, las
consideraciones finales y las referencias
bibliogrdficas.

2. Revision de la literatura

El atrincheramiento organizacional es un
constructo marcado en la cognicién del
frabajador, el cual considera factores que
limitan sus posibilidades y/o habilidades de
insercidon en otras organizaciones. diferentes
a las enconfradas, considerando las
inversiones realizadas a lo largo del tiempo y
las recompensas recibidas por la
organizacién, imposibilitando percibir otras
alternativas  en el  mercado  laboral
(Rodrigues y Bastos, 2011).

El concepto de  Atrincheramiento
Organizacional se basa en fres dimensiones:
El Ajuste a la Posicion Social (APS), los
Arreglos Burocrdticos Impersonales (ABI) y la
Limitacién de Alternativas (LA). Esta inmersidn
de dimensiones fue extraida de la estructura
de atrincheramiento propuesta por Carson
et al. (1995). Las dimensiones se describen en
el Cuadro N° 1.

265

__vicisn
gerencial

Cuadro N° 1. Dimensiones del constructo de
atrincheramiento organizacional

Dimensién Concepto

Se refiere a las inversiones
realizadas por el individuo para
adaptar los requerimientos de
la organizacion, tales como:
programas de capacitacién,
curso de capacitaciéon para
adaptarse al puesto, e incluso

Ajuste de procesos de adaptacién a los

posicion intereses organizacionales.

social (APS) Estas acciones provocan la
sélida construccion de
conocimiento, que posicionan
al individuo en relacién con los
demds, por competencia,
para redlizar sus actividades,
generando asi  un estatus
dentro de la organizacién.

Se refieren a las ganancias
financieras vinculadas al
fiempo de frabagjo  del
individuo en la organizacién vy
su estabilidad, que al perder el
puesto de frabajo resulta en
pérdidas financieras.

Arreglos
burocrdticos
impersonales
(ABI)

Se refiere a las oportunidades
limitadas fuera de la
organizacion en la que el
individuo actta. Lo cuadl lleva
al trabajador a permanecer en

Limitacion de la organizacién debido a que

alternativas no logra asociar la capacidad

(LA) de obtener una nueva
ubicacién en el mercado
laboral. Es decir que limita la
posibilidad del trabajador de
hacer un infercambio en la
actividad laboral.

Fuente: Rodrigues y Bastos (2013).

También, los autores Rodrigues y Bastos
(2015) destacan que, la dimensidon  Limitacion
de Alternativas (LA) esta asociada a la
percepcion del individuo sobre las
restricciones en el mercado exterior, dadas
por su perfil profesional de dificil aceptacion
por otras organizaciones, y por limitaciones
especificas como la edad, el conocimiento,
entre otras. Los autores ademds ejemplifican
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que, en la dimensidn Arreglos Burocrdticos
Impersonales (ABI), referidas a la estabilidad
y las ganancias financieras al salir de la
organizacion, est&dn marcadas por la pérdida
de beneficios, la participacién en las
ganancias, la pension médica, dental,
privada y ofras remuneraciones variables
adquiridas por el trabajador a lo largo del
tiempo, que no necesariamente recibiria en
la nueva organizacion.

Rodrigues y Bastos (2015) senalan que

este proceso de atfrincheramiento puede
ocurrir desde el inicio o ingreso a la
organizacidn. Al ingresar en la organizacion,
el individuo pasa por un periodo de
adaptacioén, tanto a las propias actividades
a ejercer, como al entorno general de la
organizacién  (estructura, procesos y
personas). Juntfo con este proceso de
adaptacién, ocurre el agjuste individual con
la posicion social y el arreglo burocrdtico
impersonal, que se refiere a la adecuacion a
la funcidn a desempenar, con el proceso de
posicionamiento  social dado por el
reconocimiento al trabagjo readlizado, el
ingenio con los otros miembros de la
organizacion y el propio proceso burocrdtico
organizacional.
La consecuencia de este vinculo, segun los
autores Rodrigues y Bastos (2015), en el
constructo estudiado confiere una
implicacién psicoldégica en el individuo, que
puede determinar SUS actitudes
conductuales dentro de la organizacion.

Si también se identifica un vinculo
afectivo con la organizacion, la
participacion  del individuo serd de
compromiso, contribucién y esfuerzo activo
para el desarrollo de la empresa. Sin
embargo, si no existe tal vinculo, es posible
que el individuo manifieste negligencia al
realizar sus actividades laborales, igualmente
se pueden encontrar  indicios de
confrontacién verbal, lealtad pasiva e
incluso la decision de renuncia o abandono.

Asi, tanto la dimension de Ajuste de
Posicion Social, los Arreglos Burocrdticos
Impersonales como la Limitacién de
Alternativas, tienen items especificos de
percepcion del individuo y su
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vinculo/inversion con la organizacién de la
que pertenece.

Para Rodrigues y Bastos (2013), por lo
tanto, el individuo que tiene dominio de
ejercer una determinada actividad
organizacional no asegura que pueda
ejercerla de la misma manera en ofra
organizacién, porque las instituciones tienen
caracteristicas, procesos vy rutinas diferentes.
Incluso la misma conviccién, los colegas, los
principios y valores cambian, generando
necesariamente una nueva adaptacion. Asi,
en conclusiéon, el vinculo del individuo no se
basa estrictamente en la propia adaptaciéon
con la organizacién, dado que cuando se
considera un intercambio de trabajo es dificil
desconectar las inversiones realizadas a
largo plazo.

Pinho, Bastos y Rowe (2015) presentan la
percepcion de algunos directivos respecto al
concepto de atrincheramiento; lo senalan
como un vinculo relacionado con una vision
de actitud de acomodacién, inseguridad,
miedo al cambio, destacando claramente
una visién de que el trabajador atrincherado
no tiene perspectiva de vida, y tiene miedo
de arriesgar la estabilidad que ha alcanzado
en su vida profesional. En opinidn de estos
autores, solo se presentaron caracteristicas
negativas del vinculo, enfatizando que la
acomodaciéon del individuo podria causar el
estancamiento de la propia organizacion.
Esta visiobn es contradictoria frente a otros
conceptos o visiones, que reflejan
compromiso en la  poblacion estudiada
como puntos positivos.

Los debates sobre el tema del
compromiso y el afrincheramiento siguen
latentes en cuanto a sus dimensiones
correspondientes. Carvalho et al. (2011)
investigan la correlacion de estos constructos
analizando las variables: antecedentes y
consecuentes, enconfrando una fuerte
correlacién con el compromiso de
continuacién y una débil correlacion entre el
compromiso afectivo en comparacion con
el atrincheramiento organizacional. Balsan et
al. (2015), al realizar el mismo andlisis para
una poblacién diferente, corroboran la
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afiimacion de que el atrincheramiento
organizacional es un constructo especifico.

Asi, es posible afirmar que estudios
recientes indican la consolidacién del
constructo del atfrincheramiento
organizacional, y, en consecuencia, la
estructura de las dimensiones que evaluan
los factores que hacen que el individuo
permanezca en la organizacién en la que
opera y la percepcidn que tiene de las
condiciones de su insercidn en otra empresa
al pensar en el mercado laboral.

3. Metodologia

Este estudio consiste en una investigacion
empirica, caracterizada como descriptiva vy
con un enfoque cuantitativo. El método de
estudio se define como encuesta, que
corresponde al procedimiento
metodoldgico aplicado para la recoleccidn
de datos primarios de los individuos (Hair et
al., 2005).

El instrumento de recoleccion de datos
utiizado fue el Modelo de Medida de
Atrincheramiento Organizacional (MEO), de
Rodrigues y Bastos (2015). EI MEO se
compone de 18 declaraciones distribuidas
proporcionalmente en las tres dimensiones
de la bandeja de entrada de la
organizacion. Cabe destacar que se eligid la
aplicacién de la escala MEO dada su
aportacién tedrica, analizando SuU
vinculacion con la organizacién de una
manera estructural, sin fener en cuenta el
comportamiento afectivo.

El MEO utiliza una escala Likert de 6
puntos, con los siguientes valores de
medicién, atendiendo a la  media
aritmética: valores medios bajos entre 1,0 y
2,5; valores medios las medias entre 2,5 a 4,5;
y valores medios altos entre 4,5 y 6,0. Se
observa en el Grdfico N° 1 que el andlisis
puede ufilizar valores intermedios de los
valores medios diferenciados, en los que la
media inferior alcanza valores entre 2,5 y 3,5,
y el valor medio mds alto entre 3,5y 4,5.
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Grdfico N° 1. Pardmetros para la interpretacién
de los resultados del MEO

1.0 2,5 3.5 4,5 6,0

MEDIANO
Inferior Superior

Fuente: Adaptado por los autores de Rodrigues e Bastos
(2015, p. 113)

El andlisis descriptivo se utilizé  para
presentar las caracteristicas
sociodemogrdficas de la poblacién
estudiada, ademds de la trayectoria
profesional y laboral actual, y los medios
alcanzados en las medidas de
atrincheramiento organizacional. La
comprobacién de las hipbtesis, se hicieron a
través de la prueba t de student y el andlisis
de varianza- ANOVA; ambas herramientas
permitieron evaluar las diferencias
observadas enfre las medias de dos muestras
o las medias de dos o mds grupos (HAIR et
al., 2005). Las hipdtesis formuladas en el
estudio se pueden observar en la Cuadro N°
2.

Cuadro N° 2. Hipétesis probadas

Oportunidad Variables

Ho= Las caracteristicas
!oersonclles del |nd|v.|duo no sexo, Edad,
infuyen en el nivel de Estado civil
afrincheramiento Educocilérlwl
organizacional. - ’

= — Localidad,
Hi= Las caracteristicas Princinal
personales del individuo P

. . responsable de
infuyen en el nivel de -

. . ingresos, Hijos
atrincheramiento 9 J
organizacional.

Fuente: elaboracion propia.

La eleccién de la poblacion se realizd por
eleccién personal de los investigadores, en la
gue se reflejé la posibilidad de realizar el
estudio con empleados de empresas
relacionadas con la innovacion,
comprometidas o que enfienden la
importancia de la innovacién, y que aportan
al emprendimiento. Al principio, se limitd la
investigacion a startups y a las empresas que
estaban vinculadas a la Asociacién Gaucha
de Startups (AGS), una institucion abierta y
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sin fines de lucro enfocada en ayudar a los
emprendedores digitales en todo el estado
de Rio Grande do Sul, Brasil (AGS, 2018).

Sin embargo, al iniciar el contacto con las
startups, muchas empresas que fueron
mapeadas presentaron caracteristicas
diferentes a las esperadas. Los starfups
estaban  formadas, en su  mayoria,
Unicamente por socios y aquellos que tenian
empleados, presentaban una proporcidn
grande en nUmero de subcontratados en la
organizacion.

Sin embargo, entendiendo que el nUmero
de participantes en la investigacion podria
ser mayor, dado el cardcter cuantitativo de
esta, se optd por ampliar el alcance de la
investigacién y abarcar a ofras empresas
que trabgjaon con tecnologia de la
informacion (Tl) en Rio Grande do Sul, por
estar muy cerca a las actividades de las
startups.

Se tratd de buscar la proporcionalidad
de la poblacion estudiada en las regiones
del Estado de Rio Grande do Sul; para ello se
utilizé la caracterizacidn de empresas ya
investigadas, buscadas en Google y en
algunas localidades con ayuda de APLs
(Arreglos Productivos Locales). Del EPL del
Estado, solo se obtuvo la atencidn vy
asistencia para la participacion en la
investigacion de Trino Polo de Caxias do Sul,
empresa del sector. Con esta colecciéon
ampliada, el estudio logrd recolectar datos
de 191 individuos, pertenecientes a los 66
startups y las 125 empresas de tecnologias
de la informacién, del estado de Rio Grande
do Sul, Brasil.

4. Resultados y discusion

4.1 Caracterizacion de los encuestados

De las encuestas practicada solo 179
fueron vdlidos, y se obtuvieron los siguientes
datos: en cuanto al género, se identificd que
la mayoria de los encuestados eran
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hombres, alcanzando un porcentaje de
58,9% y 41,1% mujeres, representando 106 y
73 respectivamente.

El cuadro N° 3 muestra los datos relativos
a la edad de los encuestados. En el cual, se
identificd una variacion entre 17 y 62 anos,
con un promedio de 29 anos. Sin embargo,
existe una variacién a la hora de evaluar los
datos entre géneros, los participantes de la
investigacion alcanzaron una edad mdxima
de 48 anos, mienfras que los hombres 62
anos. El promedio de las mujeres, incluso con
la diferencia de edad mds baja, alcanzd un
valor ligeramente superior a la edad de los
hombres.

Cuadro N° 3. Edad de los encuestados

Género Promedio Minimo Maximo
Ambos 29 anos 17 anos 62 anos
Masculino 28 anos 17 anos 62 anos
Femenino 30 anos 18 anos 48 anos

Fuente: elaboracion propia.

Un punto interesante para destacar es
qgue la variacidn obtenida entre edades
brinda la posibilidad de analizar con mayor
detalle el impacto de las frayectorias
profesionales, ya que indirectamente, la
diversificaciéon obtenida en los datos
impacta en las experiencias y conocimientos
del individuo, tanto a la hora de evaluar la
empresa que opera, Como en su percepcion
de evaluar ofros puntos del mercado.

En cuanto al estado civii de los
encuestados en el estudio, se identificaron
los siguientes datos, como se describe en la
tabla N° 1.

Tabla N° 1. Estado civil de los encuestados

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 102 56,98
Unién Estable 33 18,43
Casado 37 20,67
Divorciado 6 3.34
Viudo 1 0,58
Total 179 100

Fuente: elaboracion propia.
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La gran mayoria de los encuestados, el
56,98% son solteros y el 39,10% estdn en una
unién estable o casados, siendo solo el 4%
divorciados o viudos.

En cuanto a la educacién de los
encuestados, se halld lo siguiente, segun la
tabla N 2.

Tabla N° 2. Educacion de los encuestados

Escolarizacion Frecuencia | Porcentaje

(%)

Escuela Secundaria 11 6,14

Completa

Técnico incompleto 2 1,12

Técnico Completo 6 3.35

Educacién Superior 77 43,02

Incompleta

Educacién Superior 54 30,17

Completa

Postgrado 29 16,20

Total 179 100

Fuente: elaboracion propia.

Se verifica que los participantes de la
investigacion tienen un nivel de educacién
considerablemente alto, ya que el 89,38%
exhiben estudios superiores (incompletos vy
completos), y aproximadamente el 5% estdn
asistiendo o ya han asistido a un curso
técnico, posterior a la finalizacion de la
segundaria.

Cuando se les preguntd sobre la cantidad
de hijos, el 78,21% (140 individuos) de los
encuestados declararon que no tenian hijos;
el 21,79% (39 individuos) manifesté tenerlos
hasta un mdximo de tres, distribuidos de la
siguiente manera, 27 encuestados (69,23%)
tienen un solo hijo, 7 encuestados (17,95%)
tienen dos hijos y 5 encuestados (12,82%)
tienen 3 hijos.

De los 179 encuestados, 83 manifestaron
ser los principales responsables de los
ingresos familiares, lo que representa el
46,37% de la poblacidn encuestada;
mientras que poco mds de la mitad, el
53,63% (96 encuestados) no son  los
principales responsables de los ingresos
familiares.

A partir de la informacion descrita, se
deduce que el perfil de los encuestados en
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este estudio se caracterizan
predominantemente por ser  masculinos
(58,9%), con un promedio de 29 anos de
edad, indicando asi una poblacion
mayoritariamente joven, soltera (56,98%), vy
con un alto nivel de educacién, ya que el
89,38% al menos tiene educacion superior
(completa o incompleta). La mayoria
(78.21%) no tiene hijos y no son los principales
responsables de los ingresos familiares.  En
términos generales, la condiciéon del grupo
estudiado  (predominantemente  adultos
jévenes) presumiblemente acaba
impactando en las caracteristicas de la
responsabilidad de los mismos en los ingresos
familiares, si se ubican en la
contextualizacion actual.

4.2 Andlisis de la trayectoria profesional

La primera pregunta de la frayectoria
profesional corresponde a la edad en que
los encuestados iniciaron su  carrera
profesional. Los datos mostraron una
variacién de 12 a 32 anos, en los que
presentaron un promedio de 17 anos. Con el
fin de identificar efectivamente la
antigledad (anos) que el individuo tiene en
el mercado laboral, se readlizé una
comparacién entre la edad indicada en los
datos sociodemogrdficos (Cuadro N° 3) con
la edad que manifestd iniciar sus actividades
laborales, como se puede observar en la
Tabla N° 3.

Tabla N° 3. Distribucién del tiempo o antigiedad
en el mercado de trabajo de los encuestados

Tiempo en el mercado Frecuencia | Porcentaje
laboral (%)
Hasta 5 anos 44 24,59
De 6 a 10 anos 50 27,93
De 11 a 15 anos 34 18.99
De 16 a 20 anos 19 10,61
Mds de 20 anos 32 17.88
Total 179 100

Fuente: elaboracion propia.
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El andlisis de los anos de frabajo muestra
que la mayor proporcion de encuestados
posee entre 6 y 10 anos de antigiedad en el
mercado laboral, seguido de los
encuestados con 5 anos de antigiedad. Un
hecho coherente a la hora de considerar la
edad media de los encuestados, en la que
alcanza los 29 anos, dejando a la mayoria
de los encuestados en este rango de tiempo
de trabagjo. Es importante destacar, que la
mayoria encuestados cuya carrera laboral
en el fiempo (antigiedad) se ubica hasta los
10 anos provienen de startups, lo cual
demuestra un perfil mds nuevo o reciente
que los trabajadores de las empresas de
tecnologias de la  informacién  ya
consolidadas.

Cuando se les preguntd si la empresa con
la que trabajaban era su primer lugar de
trabajo, solo el 11,73% dijo que si (21
encuestados), lo que demuestra que 158
encuestados (88,27%) ya habian realizado
actividades laborales en ofra empresa.

En el momento en que se les preguntd
sobre su visibn de las alternativas del
mercado laboral mientras estaban
vinculados a ofras organizaciones, los
encuestados presentaron diferentes
percepciones, como se muestra en la Tabla
N° 4.

Tabla N° 4. Alternativas en el mercado de trabajo
en opinién de los encuestados

Alternativas Frecuencia | Porcentaje

(%)

Si, muchos 26 14,53

Si, algunos en mi drea 81 45,25

de especializacién

Si, en ofra drea distinta 28 15,64

a la que se frabajaba

anteriormente

Si, pero una altermativa 14 7.82

mds

No, solo esta alternativa 10 5,59

No vi ninguna ofra 20 11,17

alternativa porque no

estaba buscando

Total 179 100

Fuente: elaboracién propia.

Aun con un numero amplio de respuestas
en las alternativas propuestas, el 45,25%
indica que tenia oportunidades laborales en
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el drea de actividad, el 14,53% afirmd que
percibia muchas oportunidades, de la misma
manera el 15,64% percibe oportunidades en
otras dreas diferentes, en contraste con el
16,80% que senala no ver ofras
oportunidades.

Para comprender la concepcidén del
mercado en opinidn de los encuestados, se
les preguntd en qué medida considera que
ha sido facil o dificil ingresar a las empresas
anteriores distintas a la que se encuentra
actualmente. Al analizar la percepcion de
los encuestados respecto a la facilidad de
ingresar a las empresas, el 60,89% de los
encuestados cree que fue fdacil entrar en
otras organizaciones (2.23%
extremadamente facil; 4,47% facil, 54,19%
facil). El 5,03% no quiso expresar su opinidn
respecto a este item; los demds (34,08%)
opinaron de manera confraria, al considerar
dificil entrar en el mercado laboral, con miras
en el intercambio de empresas (29,61% dificil;
3.91% muy dificil; 0,56% extremadamente
dificil).

Cuando se le pregunté sobre la
oportunidad de cambiar de trabagjo y su
preferencia a continuar en la empresa en la
cual trabaja u opera actualmente, el 68,16%
de los encuestados (122 respuestas)
manifesté que han  obtenido  otras
oportunidades para abandonar la institucién
en la que se encuentran y han optado por
quedarse. El ofro 31,84% (58 respuestas)
indica que no ha tenido la oportunidad de
cambiar de trabajo mientras estaba
vinculado en la empresa actual.

El deseo de permanecer es un punto
importante o bdsico para el desarrollo del
constructo del atrincheramiento
organizacional. Balsan et al. (2015) presenta
las tres posibilidades psicoldgicas de
permanencia en la empresa, partiendo del
estudio del compromiso organizacional, por
deseo, obligacién o necesidad. Pese a ello,
la pregunta anterior no tenia como objetivo
profundizar en la razén de la eleccidén de
permanencia en la oportunidad, solo
identificar si el trabajador habia tenido la
opcién de abandonar la empresa en la que
estaba laborando y preferia quedarse.
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AUn evaluando los datos de la trayectoria
profesional, se les preguntd sobre el tiempo
de accién o antigiedad de los individuos en
la empresa al momento de ser interrogados.
En este sentido, hubo wuna variacién
temporal, de un mes a 20 anos en la
empresa. La Tabla N° 5 muestra la
distribucion de la siguiente manera:

Tabla N° 5. Anfigledad o tiempo laborado en la
empresa

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
(%)
Hasta 3 anos 125 69,83
De 3 anos a 10 anos 43 24,02
Mds de 10 afios 11 6,15
Total 179 100

Fuente: elaboraciéon propia.

La mayor proporcion de encuestados
(cerca  del 70%) tiene un vinculo o
antigiedad de hasta 3 anos con la empresa
en la que ftfrabagja actualmente. Quienes
cuentan con mds de 10 anos, forman parte
de cuatro empresas, en las cuales tres estdn
ubicadas en el interior del estado y solo una
en la regién metropolitana.

En la siguiente seccidn, se profundiza
sobre el andlisis del atrincheramiento
organizacional.

4.3 Andlisis de
Organizacional

Atfrincheramiento

En esta seccidén, la Tabla N° é muestra las
medidas de tendencia central obtenidas en
las declaraciones del constructo de
Atrincheramiento Organizacional, de
Rodrigues y Bastos (2015). Los promedios
oscilan entre 1,84 y 3,95 la desviacion
estdndarde 1,030 1,82 ylamoda de 1 a 6.
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Tabla N° 4. Declaraciones del Modelo de
Medida de Atrincheramiento Organizacional
(MEQ)

N° Afirmativo Pro Desvi Mo
me | acién | da
dio

1 Si dejara esta | 2,70 1,58 1

organizacién, senfiria que
estaba  desperdiciando
anos de dedicacion.

2 | La especificidad de mis | 2,32 1,27 1
conocimientos hace que
sea dificl para mi ser
parte de ofras
organizaciones.

3 | Los beneficios que | 3,68 1,73 6
obtengo en esta
organizacion se perderian
si me fuera ahora.

4 | Mi perfil profesional no | 1,84 1,03 1
favorece mi insercién en
otras organizaciones.

5 | Dejar esta organizaciéon | 2,96 1.41 2
significaria,  para  mi,
perder una parte
importante de mi red de
relaciones.

6 | Dejar esta organizacién | 3,95 1,57 4
ahora, resultaria en
pérdidas financieras.

7 | Si tuviera que trabajar en | 2,60 1.54 1
otra empresa, tiraria todos
los esfuerzos que hice
para llegar al sitio actual
dentro de esta empresa.

8 | Siento que cambiar de | 3,37 1,49 4
compania pondra en
peligro mi estabilidad
financiera.

9 | Creo que tendria algunas | 2,23 1.38 1
alternativas de trabagjo si
dejara esta organizacion.

10 | Lo que me une a esta | 2,77 1,53 1
organizacién  son  los
beneficios financieros que
me proporciona.

11 | Si tuviera que frabajar | 3,02 1.60 3
para otra empresa, me
llevaria mucho tiempo ser
tan respetado como lo
soy hoy dentro de la
empresa actual.

12 | Una de los pocas | 2,58 1,45 2
consecuencias negativas
de abandonar esta
organizacién seria la falta
de alternativas.
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13 | Si tuviera que trabagjar en | 2,21 1.62 1
ofra empresa, ya no
recibiria varios beneficios
que esta empresa ofrece
a sus empleados (vales
de transporte, acuerdos
médicos, cupones de
alimentos, etc.)

14 | Si tuviera que trabagjar en | 2,37 1.50 2
otra empresa, me tomaria

mucho tiempo
acostumbrarme a  un
nuevo rol.
15 | Todavia estoy en esta | 2,08 1,46 1
organizacién porque

sienfo que no podria
entrar fdcilmente en otra .

16 | Si tuviera que trabajar en | 2,37 1.72 1
otra empresa, estaria
firando, a la larga, todo el
esfuerzo que he hecho
para aprender las tareas
de mi puesto actual.

gerencial

percepcidon del encuestado sobre las
restricciones del mercado Ilaboral. De
acuerdo a estos resultados los encuestados
creen que su perfil profesional no imposibilita
su enfrada en otras organizaciones.

La Tabla N° 7 resume los valores
alcanzados en cada una de las fres
dimensiones del Atrincheramiento
Organizacional.

Tabla N° 7. Promedio de las medida de

17 | Me quedo en esta | 201 1,56 1
organizacién porque
sienfo que tengo pocas
oportunidades en ofras
organizaciones.

18 | No seria fdcil encontrar | 2,66 1,82 3
otra organizacién que me
ofreciera el mismo
rendimiento financiero.

atrincheramiento organizacional por
dimensiones del atrincheramiento
organizacional

Dimensién Promed Interpretacion

io

Arreglos burocrdticos 2,67 Mediano Inferior
impersonales - ABI
Ajuste de posicion 3,11 Mediano Inferior
social - APS
Limitacion de 2,18 Bajo
alternativas - LA
Promedio general 2,65 Mediano Inferior

Fuente: elaboraciéon propia.

Las declaraciones que alcanzaron el
promedio mds alto fueron: "Dejar esta
organizacién ahora resultaria en pérdidas
financieras” y “Los beneficios que recibo en
esta organizacién se perderian si me fuera
ahora”, mostrando valores de 3.95 y 3.68
respectivamente.  Valores  considerados
como medianos mds altos en el pardmetro
de andlisis del constructo (Grdfico N° 1.
Ambas declaraciones forman parte de la
dimension Arreglos burocrdaticos
Impersonales (ABI), correspondiente a las
percepciones del individuo con respecto a
la estabilidad y las ganancias que se
perderian si dejara la organizacion.

El item que obtuvo un promedio mds bajo
fue el afirmativo, “Mi perfil profesional no
favorece mi insercion en ofras
organizaciones”, con un promedio de 1.84.
Esta afirmacion corresponde a la dimensiéon
Limitacion  Alternativa, vinculada a la
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Fuente: elaboracion propia.

Como se puede comprobar, los
encuestados logran un arraigado medio con
la empresa en la que trabajan. La dimensiéon
Limitaciéon de AlternativaS (LA) alcanzd un
valor bajo, o medio mds bajo, frente a las
demds dimensiones (ABI 'y APS). El
desempeno de la dimensién de Ajuste de
Posicidon Social (APS), en promedio mds alto,
refleja que las inversiones realizadas por los
individuos para el mejor desempeno de sus
actividades profesionales ejerce mayor
impacto en el atrincheramiento
organizacional que las ganancias
financieras (ABIl) y la vision del mercado
externo (LA).

Para Rodrigues (2009), en la medida en
gue el individuo se ajusta a la posicién social
gue desempena en la organizacién, no se
tiene la certeza de alcanzar la misma
posicidén en la empresa anterior. Lo anterior
es debido a que el gjuste se realizar a fravés
de un proceso de adaptacion al rol
esperado y de relaciones profesionales,
teniendo en cuenta el fiempo y los recursos
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necesarios para ello, asi como las con
discrepancias entre una empresa y ofra.

Seguido de la dimension promedio
Arreglos Burocrdticos Impersonales (ABI), que
representa, segun Rodrigues y Bastos (2012),
la estabilidad financiera y beneficios, como
vacaciones, participacion en las ganancias,
atencidbn médica, entre otros, que se
perdieron para una determinada empresa.

Por Ultimo, la dimensién de Limitacion de
Alternativas (LA) con la media mds baja
alcanzada, (2,18), Demuestra que los
individuos encuestados no identifican
restricciones de alternativas laborales en el
mercado laboral, asociadas principalmente
a la autoevaluaciéon de su perfil, porque la
declaracién que lo describe obtuvo el
promedio mds bajo de todos (1,84).

Los resultados obtenidos en la
investigacion son similares a los realizados
por Scheible (2011), quien realizd un estudio
con una empresa del drea de tecnologia de
la informacién nacional, obteniendo los
siguientes promedios: ABI (3.00), APS (2.44) y
LA (2.17). Los valores encontrados por
Scheible  (2011) son similares a los
encontrados en el presente estudio.

4.4 Pruebas de hipodtesis del constructo del
Atrincehramiento o Arraigo Organizacional

Al retomar las hipdtesis planteadas (Ho =
Las caracteristicas personales del individuo
no influyen en el nivel de atrincheramiento
organizacional. Hl=Las caracteristicas
personales del individuo influyen en el nivel
de atrincheramiento organizacional), se
realizd, la primera prueba estadistica, a partir
de un andlisis para verificar si el sexo de los
encuestados influye en el nivel de
atrincheramiento organizacional. Aplicando
la prueba f, con un nivel de fiabilidad del
95%, no hubo diferencias significativas de
medias. Demostrando asi que existe
independencia entre el género, femenino o
masculino, y el nivel de afrincheramiento
organizacional.

Seguidamente, se aplicd el andlisis de
varianza (ANOVA), para verificar si los
factores edad, estado civil y escolaridad
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mostraban alguna diferencia significativa de
medias. Para realizar la prueba, las edades
de los encuestados se dividieron en cuatro
grupos, el primero de 17 a 20 anos, el
segundo de 21 a 30, el tercero de 31 a 40 y
el Ultimo con mds de 40 anos. Ninguna de las
tres caracteristicas mostré una diferencia de
medias, por lo que ninguna de las pruebas
fue significativa.

Se readlizd una agrupacidn de las
ciudades del estado de Rio Grande do Sul,
Brasil, para verificar la existencia de
diferencias de percepcidn sobre las
dimensiones del atfrincheramiento
organizacional, segun la ubicacidon en la que
reside el individuo. Para ello, los encuestados
se dividieron en dos grupos, los que residen
en la capital del estado, Porto Alegre, vy los
parficipantes que residen en el resto del
estado. Para ello, se aplicd una prueba t, y
en este caso, se encontré que hay una
diferencia significativa en la percepcién de
los dos grupos. La Tabla N° 8 muestra los
resultados de la prueba.

Tabla N° 8. Resultados de la prueba T -
Ciudad de origen y el Atrincheramiento
Organizacional

Dimension Sig. Con Capit
al Ciudades
prom | distintas a
edio la ciudad
capital
Atrincheramient 0,009 1,409 2,79 3,02
o organizacional
Ajuste de | 0,024 0,014 2,48 2,80
posicién social -
APS
Arreglos 0,737 0,358 3.35 3,39
burocrdticos
impersonales -
ABI
Limitacién de | 0,000 0,812 2,53 2,88
alternativas - LA

Fuente: elaboraciéon propia.

El Constructo de  Afrincheramiento
Organizacional exhibié un nivel critico (Sig.=
significacion) de 0,009, donde las ciudades
fuera de la capital exhibieron un mayor
promedio de atrincheramiento, (3,02)
mientras que en Porto Alegre (capital del
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estado) presentd un promedio de 2,79.
También es posible notar, en los datos de la
tabla N° 8, que al dividir el constructo en
dimensiones (Ajuste de Posicién Social - APS y
Limitacién de Alternativas - LA) existen
diferencias al comparar los dos grupos.

En las dimensiones (APS vy LA) los
promedios mds altos de atrincheramiento se
encontfraron en ciudades distintas a la
capital del estado (APS con 2.80 y 2.48 y LA
2.88 y 2.53). Estas diferencias pueden estar
asociadas a las caracteristicas del mercado
de trabajo de las regiones. En general, en la
capital del estado los trabajadores perciben
mds oportunidades de trabajo, tanto en su
localidad como en las ciudades
mefropolitanas que se estructuran en sus
cercanias, a diferencia de los trabajadores
pertenecientes a las ciudades ubicadas en
el interior del estado.

Para verificar cémo se produce la vision
del individuo, se optd por andlizar la
siguiente pregunta: 3Tenias alternativas en
el mercado laboral cuando estabas
vinculado a ofras organizacionese. Esta
pregunta fue realizado en la seccién de
trayectoria profesional, en conjunto con
la escala del Atrincheramiento
Organizacional. El objetivo de ello fue
verificar si la visidn de las oportunidades del
mercado laboral interferiria en la evaluacién
del Afrincheramiento Organizacional (Tabla
N° 9).

La prueba ANOVA redlizada, para
analizar la pregunta anterior, presentd un
nivel critico (Sig.= significacién)
representativo  solo para la dimensidn
Limitaciones de Alternativas (LA) (0.002). Las
dimensiones de Ajuste de Posicion Social y
los  Arreglos Burocrdticos Impersonales
alcanzaron un Sig. de 0.361 vy 0.264,
respectivamente, sin mostrar relevancia.
Para comprender en que se diferencia este
comportamiento, se Utilizd la prueba de
Tukey, como se muestra en la tabla N° 9.
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Tabla N° 9. Prueba de Tukey - Alternativas de
mercado en opinién de los encuestados

Alternativas Promedio
Si, muchos 1.7115 A
No vi ninguna ofra alternativa porque 1.9804 AB

no estaba buscando

Si, algunos en mi drea de | 2.1337 AB
especializaciéon

No, solo esta alternativa 2.2500 AB

Si, en otra drea distinta a la que se | 2.4815 AB
frabajaba anferiormente

Sin responder la encuesta (no | 25417 AB
respondid)

Si, pero una alternativa mds (solo una 2.7738B
alternativa)

Fuente: elaboracion propia.

El resultado demuestra una lbgica
esperada, por grupos de trabadores, en la
gue el promedio mds bajo de Limitacién de
Alternativas (LA) fue alcanzado por aquellos
frabajadores que vieron muchas alternativas;
mientras que el promedio mds alto por
aquellos trabajadores que vieron solo una
alternativa. En este Ultimo caso, los
trabajadores estdn mds limitados incluso que
aquellos que nunca vieron ninguna
alternativa que no fuera la empresa en la
que se encuentran.

Este hallazgo confirma que cuando el
tfrabajador percibe muchas alternativas en el
mercado laboral el nivel en la dimensiéon
Limitante de Alternativas (LA) es realmente
bajo, confimando Ila veracidad de la
medida de la dimension. Ademds, trae la
reflexion de que visuadlizar solo una
alternativa es un factor de mayor arraigo
gue no ver nuevas oportunidades, porque lo
desconocido no limita tanto como el
conocimiento de las pocas posibilidades.
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5. Conclusiones

El principal objetivo de este articulo fue
analizar el nivel de Afrincheramiento
Organizacional en las starfups y en las
empresas de Tecnologia de la Informacion
en el Estado de Rio Grande do Sul, Brasil La
poblacién encuestada mostré un ligero
predominio de individuos varones (58,9%),
jévenes con una edad media de 29 anos, de
alfo nivel educatfivo y una experiencia
profesional muy diversificada. Lo anterior,
parece ser un reflejo del perfil lo que los
cursos de tecnologia suelen admitir como
estudiantes, en el cual alrededor del 65% de
los matriculados en estos cursos son hombres
(ONU Muijeres, 2020).

En el andlisis realizado, se observd que la
poblacién encuestada presentaba un nivel
mediano inferior de Atrincheramiento
Organizacional. Se demostrd que factores
como las inversiones realizadas por el
trabajador, la adaptacién para obtener los
conocimientos necesarios para permanecer
en la empresa, y las ganancias financieras
adquiridas a largo plazo por el trabajador
tienen un ligero impacto en la permanencia
del individuo en la empresa. Lo anterior es un
posible reflejo de la vision del trabajador
sobre ofras oportunidades laborales, dado
que la dimension (LA) Limitacion de
Alternativas obtuvo una puntuacién media
baja. Para los trabajadores que residen en el
interior del estado de Rio Grande do Sul, de
Brasil, la dimensidén de Ajuste de Posicidn
Social (APS) parece ser el factor que mayor
impacto en el atfrincheramiento, que para
quienes residen en la capital. Para quienes
viven dentro de la capital el factor de mayor
impacto son los arreglos burocrdaticos
personales, es decir, los temas relacionados
con el estatus social y el mantenimiento de
su situacion financiera pesan mds que para
quienes viven fuera de la capital; en estos
trabajadores  lo que mds pesa son las
cuestiones de la organizacidon de la vida
personal, familiar y rutinaria que conduce un
posible infercambio de empleo.

Cuando se readlizaron las pruebas de
hipdtesis, se halld que las caracteristicas
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personales de los individuos no interferian en
el nivel de Atfrincheramiento Organizacional.
Solo existen diferencias en los promedios de
las dimensiones de Ajuste de Posicidén Social
(APS) vy Limitacion de Alternativas (LA) de los
frabajadores que residen en las ciudades del
interior del estado y de los que residen en la
ciudad capital, estos Ultimos individuos ven
mds oportunidad y se preocupan menos por
el status en la empresa.

Otro punto encontrado fue que los
individuos que ven solo una alternativa en el
mercado laboral alcanzan un  mayor
promedio de atrincheramiento, que los
individuos que no han visualizado otras
alternativas o vieron varias oportunidades.
Ello es reflejo de que los individuos que
perciben diversas oportfunidades o que no se
preocupan por el mercado laboral, no
atribuyen su relacién con el trabajo como
algo fundamental, ni sienten la necesidad
de una mayor vinculacion, que aquellos que
identifican pocos lugares en el mercado.
Parece que las personas que ven pocas
oportunidades, o mds bien solo una, se
sienten "fuera del juego" vy, por lo tanto,
crean un mayor atrincheramiento o vinculo
de arraigo con la organizacidon, ya que
pueden entender que al perder el frabajo
actual no podrian volver a ingresar al
mercado como les gustaria.

El estudio permiti® comprender que las
personas analizan su permanencia en las
organizaciones pensando en las demds
condiciones (limitaciones de alternativas,
esfuerzos por adaptaciones, beneficios
financieros, etc.) segun lo evidenciado en la
investigacion.

Se sugiere investigar cualitativamente el
comportamiento planificado de la carrera
profesional del individuo, a largo plazo, para
comprender si los valores medidos por la
instruccion corresponden a la linea de
caracteristicas senalada en el discurso del
individuo. También se sugiere realizar
investigaciones futuras relacionadas con el
Afrincheramiento Organizacional, que
ademds aborden la trayectoria profesional
del individuo, el impacto de experiencias
previas, suU interferencia en suU
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comportamiento actual en la empresa y la
asociacién entre su actitud con o
planificacion en su carrera a largo plazo.
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