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RESUMEN

El arraigo laboral es el conjunto de fuerzas intra y extra-organizacionales que mantienen a una persona en su trabajo.
El objetivo de esta investigacion fue validar un instrumento de medida del constructo y proporcionar normas de
interpretacion para docentes argentinos. Con tal propoésito se disefid una investigacion instrumental compuesta por
dos estudios. En el estudio 1 se explord la estructura factorial y fiabilidad a partir de los datos proporcionados por
una muestra no probabilistica de 256 docentes de la ciudad de Rafaela. En el estudio 2 se contrasto el modelo de
medida sugerido por el analisis factorial exploratorio y se exploraron las propiedades psicométricas del instrumento
en una nueva muestra por disponibilidad de 381 docentes de la ciudad de Santa Fe. Los participantes completaron
escalas validadas orientadas a medir arraigo, satisfaccion laboral y compromiso organizacional Los resultados indican
la adecuacion de un modelo bi-factorial con 12 items. Se hallaron correlaciones positivas entre las variables analizadas.
Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en arraigo laboral segun estado civil y el hecho de tener o
no hijos. Por lo que se analiz6 la invarianza configural y métrica, y se confeccionaron normas de interpretacion para
estos grupos. La escala mostro adecuada fiabilidad. Se discuten los hallazgos y se sefialan fortalezas y limitaciones de
la investigacion realizada.

Job embeddedness scale:
Evidence of validity and norms for argentine teachers

ABSTRACT

Job embeddedness is a set of intra- and extra-organizational forces that maintain a person in their job. The aim of
this research was to validate a construct measurement instrument and provide interpretation standards for Argentine
teachers. For this purpose, an instrumental research consisting of two studies was designed. In Study 1, the factor
structure and reliability were explored, based on the data provided by a non-probabilistic sample of 256 teachers from
Rafaela city. In Study 2, the measurement model suggested by the exploratory factorial analysis was contrasted, and
the psychometric properties of the instrument were explored in a new non-probabilistic sample of 381 teachers from
Santa Fe city. Participants answered validated measures of job embeddedness, job satisfaction, and organizational
commitment. The results indicate the adequacy of a bi-factorial model with 12 items. Positive correlations were
found between the analyzed variables. Statistically significant differences were found in job embeddedness according
to marital status and having or not having children. So, the configural and metric invariance was analyzed, and
interpretations norms were created for these groups. The scale showed adequate reliability. The findings are discussed,
indicating the strengths and limitations of the research carried out.
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El arraigo laboral (del inglés job embeddedness) constituye
un constructo relativamente nuevo en la literatura organizacional.
Erigido sobre los cimientos forjados por décadas de investigacion
sobre desvinculacion voluntaria, el arraigo viene a posicionarse
en las antipodas de las intenciones de renuncia. Interesados en
comprender por qué algunas personas permanecen en sus empleos,
Mitchell et al. (2001) introdujeron el concepto, inaugurando asi
una novedosa linea de investigacion. Si bien no se identifica
en la literatura una conceptualizacion univoca del constructo,
los especialistas tienden a describir al arraigo laboral como un
conjunto de fuerzas que evitan que una persona abandone su trabajo
(Steindorsdottir et al., 2021). Tales fuerzas pueden provenir tanto
de aspectos intrinsecos a la tarea y al ambiente organizacional,
como de factores que se ubican mas alla de la esfera laboral.

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 (Rahimnia et al., 2021). 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
¢l, 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 nimero 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 (Teng et al., 2021).

La investigacion desarrollada hasta el momento ha demostrado
que el arraigo laboral tiene importantes implicaciones en el com-
portamiento del trabajador, mas alla de la intencion de continuar
trabajando en la organizacion. En este sentido, ademas de observarse
menores intenciones de desvinculacion voluntaria entre aquellos
empleados con alto arraigo (Huang et al., 2021), los estudios han
informado mayor satisfaccion laboral (Gibbs y Duke, 2020; Zhang
et al., 2020) y satisfaccion con la vida (Ampofo et al., 2021), mayor
engagement (Harunavamwe et al.,, 2020) y mayor compromiso
organizacional (Philip y Medina-Craven, 2022; Zhou et al.,
2021). Del mismo modo, investigaciones recientes muestran que
altos niveles de arraigo se relacionan a menores indices de agota-
miento emocional, despersonalizacion (Goliroshan et al., 2021)
e inseguridad laboral (Qing et al., 2019). No obstante, sus efectos
no se circunscriben tGnicamente a la esfera individual, desde el
momento que el arraigo conlleva desempefios organizacionales mas
efectivos y mayor involucracion en comportamientos de ciudada-
nia organizacional (Ali et al., 2022; Zhou et al., 2021). Dado su
potencial para explicar conductas y resultados organizacionalmente
relevantes, es comprensible que en los tltimos aflos este fendmeno
venga acaparando cada vez mas la atencion de los investigadores. De
aqui que sea crucial disponer de herramientas vélidas y confiables
que permitan la medicion del constructo.

En lo que hace, precisamente, a este ultimo aspecto Mitchell et
al. (2001) operacionalizaron al arraigo laboral siguiendo un modelo
de constructo latente agregado; vale decir, un modelo de medida
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formativo. Como resultado de esta concepcion, el instrumento
desarrollado por Mitchell et al. (2001) adolece de algunas limi-
taciones practicas y psicométricas. Entre las primeras, se ha
cuestionado principalmente su extension, al estar conformado por
48 items. Entre las segundas, se ha objetado la posibilidad de apli-
car métodos y estandares psicométricos tradicionales, tales como
medidas de consistencia interna y analisis factoriales confirmato-
rias (Clinton et al., 2012; Lee et al., 2014; Zhang et al., 2012).

Con el propdsito de sortear tales limitaciones, Clinton et
al. (2012) propusieron una alternativa para la medicion del
constructo. Enmarcada en los lineamientos del modelo reflexivo,
esta nueva medida refleja las dimensiones originales de vinculos,
ajuste y sacrificio y contempla el arraigo tanto dentro (arraigo
intra-organizacional) como fuera de la organizacion (arraigo extra-
organizacional), al tiempo que mantiene la brevedad suficiente
para garantizar la facilidad de uso. La validacion llevada a cabo
por los autores sobre una muestra de 21.574 sujetos demostr6 una
estructura factorial de dos factores correlacionados y 12 items
como indicadores observables. La fiabilidad alcanzé niveles
satisfactorios, con un coeficiente alfa de Cronbach de .90 para
el factor arraigo laboral intra-organizacional, y de .82 para el
factor arraigo laboral extra-organizacional. La escala mostrd ser
invariante a través del género, la edad, la antigiiedad y el rango
del trabajador. Asimismo, exhibié adecuada validez discriminante
con medidas de satisfaccion laboral y compromiso afectivo, asi
como validez incremental respecto a éstas en la explicacion de las
intenciones de renuncia.

Hasta la fecha no se dispone de una version adaptada y
validada de este instrumento para Argentina. Por lo que frente
a este panorama, el presente estudio se orientd a examinar las
propiedades psicométricas de la adaptacion al espafiol de la Escala
de Arraigo Laboral de Clinton et al. (2012) en una muestra de
trabajadoras y trabajadores docentes. Complementariamente, se
presentan los valores referenciales para la interpretacion de las
puntuaciones brutas obtenidas en la escala.

La necesidad de llevar adelante esta investigacion radica en la
importancia que el arraigo laboral tiene para la poblacion docente,
dadas las particularidades que la caracterizan como profesion.
En este sentido, de acuerdo al Decreto N° 3029 (Ministerio de
Educacion de la Provincia de Santa Fe, 2012) el docente titular del
cargo u horas catedra puede solicitar su reubicacion o “traslado” en
otro establecimiento educativo de cualquier localidad del territorio
provincial. Al respecto se estima que, tan solo en la ciudad de
Rafaela, anualmente se movilizan alrededor de 50 docentes
para trabajar en escuelas de nivel primario y educacion inicial
(Secretaria de Educacion de la Municipalidad de Rafaela, 2018).

No obstante, el traslado tiene repercusiones tanto para los tra-
bajadores y sus familias, como para las organizaciones educativas
y los alumnos. Para los primeros, muchas veces supone migrar de
la ciudad de origen y afrontar la adaptacion a una nueva localidad,
sin contar con redes sociales consolidadas. La falta de apoyo
social, emocional e instrumental termina por erosionar el bienestar
psicoldgico, allanando el camino al desarrollo de estrés, ansiedad y
burnout (Turner et al., 2022). Para las escuelas, en tanto, el traslado
conlleva verse atrapada dentro de un circuito de reemplazos y
suplencias hasta que un nuevo docente pueda titularizar ese cargo
vacante. La rotacion docente pone a las escuelas en una situacion
de desventaja, y se ha demostrado que constituye un predictor
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significativo de la competitividad de los estudiantes (Blizard et
al., 2021; Palma-Vasquez et al., 2022). En efecto, la pérdida de
un referente termina impactando inevitablemente en los alumnos,
dada la relevancia que los vinculos afectivos con el docente tienen
en los procesos de aprendizaje (Oliveira-Leite et al., 2022).

Por las razones expuestas es que el analisis del arraigo laboral
docente constituye una problematica de interés, no sélo académico-
cientifico, sino también social y politico. De aqui que disponer de
instrumentos validos y confiables, asi como de valores normativos
de referencia, se erigen en objetivos legitimos y necesarios para la in-
vestigacion en psicologia laboral y comportamiento organizacional.

Método
Diseiio

La presente investigacion corresponde a un estudio empirico con
un abordaje cuantitativo y transversal, inscribiéndose en la categoria
de estudios instrumentales (Reyes-Reyes et al., 2019). En el marco
de esta investigacion se llevaron a cabo dos estudios identificados
como “Estudio 17 y “Estudio 2” respectivamente. A continuacion se
describe el objetivo, la muestra, el procedimiento de recoleccion y la
estrategia de analisis correspondiente a cada estudio.

Estudio 1

El objetivo de este estudio fue adaptar la escala desarrollada por
Clinton et al. (2012) para evaluar el constructo job embeddedness,
y explorar la estructura factorial subyacente a los items.

Participantes. Atendiendo a la recomendacion de contar con
un minimo de 200 observaciones para asegurar que la solucion
factorial fuera estable y generalizable (Lloret-Segura et al., 2017)
se conformo una muestra por disponibilidad de 256 docentes. El
85% de la muestra fueron mujeres. El promedio de edad fue 34
afos (DE=7.24) y la antigiiedad laboral fue de 8 afios (DE= 5.81).
El 72% se encontraba casada o en pareja y el 69% tenia hijos a
cargo. E1 76% de la muestra se desempefiaba en el ambito publico.
El 21% trabajaba en el nivel inicial; el 32% en el nivel primario;
el 28% en el nivel secundario; y el 19% restante en el nivel
superior. El 23% de los participantes ocupaba cargos directivos
en sus respectivas instituciones. Todos los docentes trabajan en
organizaciones educativas de la ciudad de Rafaela.

Procedimiento. La recoleccion de los datos se desarrolld
durante el primer semestre del afio 2020, coincidiendo con el
advenimiento de la pandemia por Covid 19 y las restricciones
a la presencialidad concomitantes. Frente a este panorama, la
recoleccion de los datos se desarrollo de manera on line mediante
el uso de la plataforma Google Forms. Por correo electronico
se contactd a las autoridades de diversas escuelas, institutos
de ensefianza superior y universidades la ciudad de Rafaela,
provincia de Santa Fe. La seleccion de las escuelas obedecio a
un muestreo por disponibilidad, procurando tener representados
docentes de los diversos niveles del sistema educativo. En este
sentido, se extendio la invitacion a 20 instituciones, de las cuales
16 aceptaron participar. Se mantuvieron entrevistas virtuales con
los directivos, explicandoles los objetivos del estudio. Quienes
decidieron formar parte de la investigacion recibieron el link de

acceso a la cédula de recoleccion, y se encargaron de distribuirlo
electronicamente entre sus respectivos planteles docentes.

Consideraciones éticas. El protocolo de investigacion fue
aprobado por la Comisién de Etica Aplicada a la Investigacion
Cientifica de la institucion de pertenencia de la autora, por lo
que fueron atendidos y respetados los derechos fundamentales
de las personas en lo que hace a su dignidad, privacidad,
confidencialidad, autonomia, autodeterminaciéon e integridad
fisica, mental y social. Los participantes del estudio dieron su
aval, previa lectura del formulario de consentimiento informado,
de modo que sélo era posible proseguir con la encuesta una
vez leido y aceptado los términos de dicho consentimiento. En
tal documento se explicitaban los objetivos de la investigacion,
se informaba los derechos de las personas participantes, y se
proporcionaba informacion de contacto de la directora del estudio,
paraque toda aquella persona interesada en comunicarse y evacuar
dudas pudiera hacerlo. Asimismo, se les comunicd por escrito
que tanto durante los procesos de recoleccion y analisis de datos,
como en las futuras publicaciones de resultados se resguardaria
el anonimato de los participantes y la confidencialidad de la
informacion recolectada.

Instrumento. Los participantes respondieron un formulario
on line que contenia en su primera pagina el proposito del estudio
y las instrucciones para responder; en la segunda pagina el
consentimiento informado; y a continuacion, los items de la Escala
Arraigo Laboral de Clinton et al. (2012). La escala se encuentra
conformada por 12 items orientados a evaluar el arraigo intra-
organizacional (6 items; ej: “encajo muy bien en la organizacion
en la que trabajo”; a= .90) y el arraigo extra-organizacional (6
items; ej: “la ciudad en la que vivo es apropiada para mi y mi
familia”; o= .82). Los items se presentan en un formato tipo
Likert de 5 puntos (1= fotalmente en desacuerdo; 5= totalmente
de acuerdo).

El formulario finalizaba con una serie de preguntas cerradas
destinadas a que los participantes proporcionen sus apreciaciones
sobre cuestiones tales como la claridad de las instrucciones, la
claridad en la redaccion de los items, la suficiencia del tiempo de
respuesta, entro otros aspectos.

Estrategia de andlisis de datos. Se analizd la equivalencia
semantica y la equivalencia operacional entre el instrumento
foraneo y su version adaptada. En este sentido, los items de la
escala fueron sometidos a revision critica con el fin de establecer
la equivalencia de items. En este sentido, tres especialistas (dos
en psicologia organizacional y uno en psicometria) recibieron
un cuadernillo conteniendo definiciones conceptuales y opera-
cionales del constructo, asi como la totalidad de los items que
integraban la escala. Se solicito a los expertos que clasificaran
cada item en la dimension correspondiente. Sobre la base de tales
evaluaciones se efectué un célculo de consistencia a través del
estadistico Kappa.

La adaptacion lingiiistica y el analisis de equivalencia
semantica del instrumento se realiz6 siguiendo un procedimiento
iterativo de traduccion y re-traduccion de acuerdo con el cual: (1)
dos traductores profesionales tradujeron los items desde el inglés
al idioma de la poblacion objetivo (espafiol-argentino); (2) otros
dos profesionales bilingiies retradujeron los items desde el espafiol
al inglés y; (3) dos nuevos traductores cientificos compararon “a
ciegas” las dos formas del instrumento.
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La equivalencia operacional (relativa a la posibilidad de
mantener estables las caracteristicas operativas durante la apli-
cacion del instrumento) y la equivalencia métrica (referida a la
estructura subyacente a los items) se determinaron a partir de los
datos proporcionados por la muestra. En este sentido, se analizd
la distribucion de las variables mediante el calculo de estadisticos
descriptivos (medias y desviaciones estandar) y coeficientes de
asimetria y curtosis univariada. Se determind la capacidad de dis-
criminacion a través del calculo de la correlacion items-puntaje
total (Tabachnick et al., 2019). Se ejecuté un analisis factorial
exploratorio, previa obtencién de los indices de adecuacion
muestral. Por la naturaleza ordinal de los datos se utiliz6 la matriz
de correlaciones policoricas y el método de minimos cuadrados
no ponderados. Se llevd a cabo un analisis paralelo optimizado
extrayendo aleatoriamente 5000 sub-matrices e implementando
el analisis de rango minimo y la rotacion oblicua Promin, ya que
existia la presuncion que los elementos de la escala estuvieran
relacionados. El criterio para la seleccion de los items fue que
pesaran .30 o mas sobre el factor, y que no saturaran sobre mas
de un factor al mismo tiempo (Lloret-Segura et al., 2017). La
fiabilidad preliminar se establecid sobre la base del coeficiente
alfa de Cronbach, tal como se hizo en el estudio original (Clinton
et al., 2012).

Estudio 2

El objetivo de este estudio fue analizar el modelo de medida
sugerido por el AFE en el Estudio 1 en una nueva muestra, y
examinar las propiedades psicométricas del instrumento en
términos de fiabilidad, evidencias de validez de estructura
interna, invarianza y evidencias de validez de relacion.

Participantes. Para la conformacion de la muestra se apelo a
un muestreo no probabilistico por disponibilidad. Se conformoé
una muestra de por 381 trabajadores docentes (76% mujeres). El
promedio de edad fue de 38.32 afios (DE = 9.57). El 68.93% de
la muestra tenia estudios superiores. El 75% estaba casado o en
parejay el 72% tenia hijos a cargo. El 79.13% trabajaba en el sector
privado. La distribucion por nivel fue la siguiente: 23% trabajaba
en el nivel inicial; el 31% en el nivel primario; el 33% en el nivel
secundario; y el 13% restante en el nivel superior. La antigiiedad
laboral media fue de 10.64 afios (DE = 7.43). El 26% ocupaba
posiciones directivas. Todos los participantes se desempefiaban
en organizaciones educativas de la ciudad de Santa Fe.

Procedimiento. La recoleccion de los datos se llevo a cabo
durante el primer semestre del afio 2021. La misma se desarrollo
de manera on line mediante el uso de la plataforma Google
Forms. Por correo electronico se contactdé a diversas escuelas,
institutos de educacion superior y universidades de la ciudad de
Santa Fe. La seleccion de las escuelas obedecié a un muestreo
por disponibilidad, procurando tener representados docentes de
los diversos niveles del sistema educativo. En este sentido, se
extendio la invitacion a 52 instituciones, obteniendo una taza de
aceptacion del 56%. Se mantuvieron entrevistas virtuales con
los directivos, explicandoles los objetivos del estudio. Quienes
decidieron formar parte de la investigacion recibieron el link de
acceso a la cédula de recoleccion, y se encargaron de distribuirlo
electronicamente entre sus respectivos planteles docentes. El
tiempo aproximado sugerido para completar el cuestionario fue de
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alrededor de 20 minutos. Dicho lapso se estipulé tomando como
base el tiempo promedio necesario para completar las escalas
seleccionadas de acuerdo a lo observado en el Estudio 1 (para
la escala de arraigo laboral), y lo sefialado por los respectivos
autores de los instrumentos aplicados.

Consideraciones éticas. El protocolo de investigacion fue
aprobado por la Comisién de Etica Aplicada a la Investigacion
Cientifica de la institucion de pertenencia de la autora, por lo que
fueron atendidos y respetados los derechos fundamentales de las
personas en lo que hace a su dignidad, privacidad, confidencialidad,
autonomia, autodeterminacion e integridad fisica, mental y social.
Los participantes del estudio dieron su aval, previa lectura del
formulario de consentimiento informado, de modo que sblo
era posible proseguir con la encuesta una vez leido y aceptado
los términos de dicho consentimiento. En tal documento se
explicitaban los objetivos de la investigacion, se informaba
los derechos de las personas participantes, y se proporcionaba
informacion de contacto de la directora del estudio, para que toda
aquella persona interesada en comunicarse y evacuar dudas pudiera
hacerlo. Asimismo, se les comunicé por escrito que tanto durante
los procesos de recoleccion y analisis de datos, como en las futuras
publicaciones de resultados se resguardaria el anonimato de los
participantes y la confidencialidad de la informacion recolectada.

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

Escala Job Embeddedness. Se administr6 la version al espafiol
de la escala de Clinton et al. (2012), adaptada en el Estudio 1. La
escala se encuentra conformada por 12 items orientados a evaluar
el arraigo intra-organizacional (6 items; ej: “encajo muy bien
en la organizacion en la que trabajo”; a= .78) y el arraigo extra-
organizacional (6 items; ej: “la ciudad en la que vivo es apropiada
para mi y mi familia”; o= .72). 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 percibido.

Escala Satisfaccion laboral Genérica. Se aplico la validacion
argentina (Autor) de la escala de MacDonald y McIntyre (1997).
La escala se compone de 7 items (ej.: “en mi trabajo puedo aplicar
todas mis capacidades y habilidades” a= .87) presentados en
formato tipo Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo;
5= totalmente de acuerdo). A mayor puntaje, mayor satisfaccion
laboral percibida.

Escala Compromiso Organizacional. Se utiliz6 la adaptacion
argentina (Omar, 2005) de la escala de Meyer y Allen (1997). La
escala se compone de 18 items con formato tipo Likert de 5 puntos
(1= totalmente en desacuerdo; 5= totalmente de acuerdo). La
escala evalua tres tipos de compromiso: (a) compromiso afectivo
(6 items, ej.: “estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en la
organizacion donde trabajo”; o= .82); (b) compromiso normativo (6
items, ej.: “me sentiria culpable si abandono mi empresa”; a=.73);
y (c) compromiso calculativo (6 items, ej.: “siento que tengo pocas
opciones de trabajo como para dejar mi organizacion”; o= .76). A
mayor puntaje, mayor compromiso organizacional auto-percibido.

Estrategia de andlisis de datos. E] procesamiento y analisis de datos
se realizo con los programas SPSS (version 24.0), y EQS (version 6.3).
La estrategia adoptada para el analisis se detalla a continuacion.
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Andalisis preliminares. Se examinaron los datos con miras a
detectar la presencia de valores perdidos y puntuaciones extre-
mas. El analisis de datos perdidos consistio, principalmente,
en valorar su proporcion y la posible presencia de sesgos en su
distribucion. Para ello, se aplico el test conjunto de aleatoriedad
de Little. Los casos atipicos se identificaron mediante el calculo
de puntuaciones Z y de la distancia de Mahalanobis al cuadrado.
Se computo el Coeficiente de Normalidad Multivariado Norma-
lizado de Mardia (Bentler, 2006).

Evidencias de estructura interna. El modelo bi-factorial ha-
llado por Clinton et al., (2012) y sugerido por el analisis factorial
exploratorio desarrollado en el Estudio 1 se contrasté mediante la
estrategia de modelizacion confirmatoria. Para la estimacion de
los parametros se empled el método de maxima verosimilitud con
la correccion robusta de Satorra-Bentler (Bentler, 2006) dada la
naturaleza ordinal de los datos. Para evaluar la bondad de ajuste
se emplearon los mismo indicadores y valores de referencia
aplicados por Clinton et al. (2012). En este sentido, se analizd
que: (a) el indice SBy? sobre los grados de libertad (SBy%gl) fuera
inferior a 3; (b) el indice de Ajuste Incremental (IFI, del inglés
Incremental Fit Index), el Indice de Ajuste Comparativo (CFI, del
inglés Comparative Fit Index) y el indice de Tucker-Lewis (TLI,
del inglés Tucker-Lewis Index) alcanzaran valores superiores a
.90, y (c) el Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA,
del inglés Root Mean Square Error of Approximation) fuera
inferior a .08 (Hair et al., 2019).

Evidencias de fiabilidad y relacion. Las evidencias de fia-
bilidad se establecieron a partir del computo del coeficiente de
fiabilidad compuesta (CR, Composite Reliability) y del coe-
ficiente Omega de McDonald (w). Valores de CR por encima de
.70 se consideran evidencia de adecuada fiabilidad (Hair et al.,
2019). El coeficiente ® es un estimador de consistencia interna
basado en las cargas factoriales, que indica la proporcion de
varianza atribuida a la totalidad de la varianza comtin. Valores
entre .70 y .90 se consideran aceptables. Las evidencias de validez
de relacion se analizaron partir de las correlaciones entre las
puntuaciones de las escalas, mediante el computo del coeficiente
r de Pearson. Asimismo, se computé la Varianza Media Extraida
(AVE, del inglés Average Variance Extracted) y su raiz cuadrada
para obtener evidencias de validez convergente. El AVE permite
estimar la varianza comun entre los indicadores y su factor latente,
considerando apropiados valores iguales o superiores a .50. Asi-
mismo, valores de su raiz cuadrada superiores a la correlacion
entre los factores latentes, se asume como evidencia de que cada
constructo comparte mas varianza con sus indicadores que con
los demas (Cheung y Chang, 2017).

Analisis de diferencia de grupos, invarianza métrica y
construccion de baremos

Con miras a proporcionar valores referenciales para la inter-
pretacion de las puntuaciones obtenidas en la Escala de Arraigo
Laboral, se decidié efectuar analisis comparativos mediante las
pruebas ¢ de Student y ANOVA de un factor, de los niveles de
arraigo laboral en funcién de las variables sociodemograficas
sexo, edad, estado civil, hijos a cargo, nivel educativo, gestion de
la organizacion, antigiiedad laboral y tipo de puesto.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se realizaron analisis de
invarianza a nivel configuracional y métrico estimando el modelo
base libremente y, luego, imponiendo restricciones en los para-
metros Siguiendo los criterios propuestos por Cheung y Rensvold
(2002) se considero la diferencia entre los valores en los indices de
ajuste a sabiendas que, si el valor de la diferencia entre IFI y CFI
entre dos modelos anidados es superior a .010 y/o superior a .015
en RMSEA deberia rechazarse el modelo con mas restricciones.
Se optod por este criterio en lugar de la prueba de diferencias entre
los estadisticos chi-cuadrado atendiendo a la sensibilidad de este
estimador al tamafio muestral (Cheung y Rensvold, 2002).

Tomando como base los resultados del analisis de diferencia
de medias, se computaron los valores percentiles para cada
grupo, y se confeccionaron los rangos de interpretacion. Todos
estos analisis fueron desarrollados sobre una tercera muestra,
la que se obtuvo al integrar en una misma matriz de datos la
muestra correspondiente al Estudio 1 (n= 256) y la muestra
correspondiente al Estudio 2 (n= 381). Dicha muestra quedo,
entonces, conformada por 637 participantes.

Resultados
Estudio 1

Equivalencia semantica. La revisién del contenido de cada
item por parte de jueces expertos indico que los mismos cubrian
las dimensiones postuladas por la teoria (Clinton et al., 2012;
Ghosh y Gurunathan, 2015; Lee et al., 2014; Mitchell et al., 2001;
Zhang et al., 2012). Los indices de concordancia inter-jueces
calculados a partir de la clasificacion de los items fueron altamente
satisfactorios, oscilando entre .80 y .87 (p < .000). Respecto a
la adaptacion lingiiistica, ambos profesionales indicaron que
se habia mantenido inalterada la concordancia entre cada item
original y el traducido al espafiol, por lo que concluyeron que la
version argentina de la Escala de Arraigo Laboral presentaba una
adecuada equivalencia semantica.

Equivalencia operacional y métrica. Los participantes
sefialaron que las instrucciones para realizar la tarea estaban
claramente redactadas; que no tuvieron inconvenientes para
comprender el contenido de los items y; que la escala tipo Likert
utilizada para responder no generaba dificultades. Los coeficientes
de asimetria y curtosis univariada fueron adecuados (Tabachnick
et al., 2019). Del mismo modo, las correlaciones item-total fueron
todas positivas y superiores al valor minimo esperado (= .30),
segun las recomendaciones de los expertos (Lloret-Segura et
al., 2017). La prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa
OCrs: 256) = 1754.18,, p=-000) y el indice de adecuacion muestral
fue satisfactorio (Indice Kaiser-Meyer-Olkin= .89). El analisis
paralelo optimizado sugiri6 dos factores con valores propios
(10.1; y 8.2) sobre el percentil 95 de los valores propios obtenidos
en las muestras aleatorias (8.3 y 6.2). Los 12 items presentaron
saturaciones factoriales mayores o iguales a .30, y se distribuyeron
de acuerdo con la estructura original informada por Clinton
et al. (2012). La varianza total del constructo explicada por los
factores sugeridos fue del 50.65%. En la Tabla 1 se informan los
coeficientes patron, los estadisticos descriptivos, los coeficientes
de asimetria y curtosis y los indices de discriminacion.
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Tabla 1.

Coeficientes patron, estadisticos descriptivos e indices de discriminacion correspondientes a los items de la Escala Arraigo Laboral (Estudio 1; n= 256).
CONTENIDO DEL ITEM | 11 M DE As Cs r-total
1. Mi trabajo me permite una forma de vida comoda .50 3.81 1.19 -.95 .06 Sl
2. En esta organizacion estan mis amigos mas cercanos 48 2.34 1.37 42 -1.07 .59
3. Encajo muy bien en la organizacion en la que trabajo 51 3.69 1.13 -.61 -44 .61
4. Tengo una fuerte conexion con mi organizacion .69 3.92 1.05 .09 -72 .60
5. Extrafiaria este trabajo si decidiera irme .86 3.73 1.21 -.80 .10 .56
6. Habria muchas cosas que lamentaria perder si me fuera de la organizacion .63 3.89 1.09 13 -37 .62
7. Irme de esta ciudad implicaria muchos sacrificios .68 3.84 1.25 -.89 24 .64
8. Mi familia y yo tenemos fuertes lazos con la ciudad en la que vivimos .76 3.71 1.31 5 .64 52
9. La ciudad en la que vivo es adecuada para mi y mi familia .64 3.84 1.22 -73 -39 .57
10. Incluso si decidiera dejar mi trabajo continuaria viviendo en esta ciudad 55 3.72 1.11 28 21 .59
11. Estaria muy triste si tuviera que abandonar esta ciudad S1 3.85 1.05 -74 -.56 .60
12. Hay mucho aqui para sentirme satisfecho 78 3.82 1.20 -76 .37 .62

Nota: factor I (arraigo intra-organizacional); factor I (arraigo extra-organizacional); M (media); DE (desviacion estandar); As (Asimetria); Cs (curtosis); ri-total (coeficiente de

correlacion item-escala total).

Estudio 2

Analisis preliminares. El porcentaje de datos perdidos en cada
item no superd el 5%, encontrandose valores faltantes en el item
2 (1.06%) y en el item & (1.11%). La prueba de Little in-dic6 que
el patron de valores perdidos respondia completamente al azar
(MCAR; y*= 21008.02, p= .945). Estos datos fueron reemplazados
matematicamente por valores calculados a partir del método EM
(expectacion-maximizacion). El coeficiente de curtosis multivariante
normalizado se ubicé fuera del intervalo recomendado (+/- 3; Bentler,
2006). Mediante el calculo de puntuaciones estandar se encontraron
cinco casos atipicos uni-variados (valores Z > /-3; Tabachnick et
al., 2019); en tanto que, el contraste de Mahalanobis no indico la
existencia de outliers multivariados (p >.001; Hair et al., 2019).

Evidencias de validez de estructura interna. El modelo de dos
factores correlacionados mostré un adecuado ajuste a la matriz de
datos empirica. En este sentido, el indice SBy¥gl fue de 2.40; los
indices IFI, CF1y TLI alcanzaron valores de .92 respectiva-mente, y
el indice RMSEA fue de .06. Asimismo, no se observaron varianzas
negativas, y ninguna de las correlaciones entre los parametros
estimados excedi6 el valor de 1.

Evidencias de validez de relacion y fiabilidad. La Tabla 2
informa los coeficientes de correlacion, fiabilidad y validez
convergente de las escalas, obtenidos en la muestra en estudio.
Tal como puede observarse, las mayores correlaciones positivas
se encontraron entre el arraigo laboral intra-organizacional, el
compromiso afectivo y la satisfaccion laboral. El arraigo laboral
extra-organizacional solo resulto estar asociado significativamente
a la satisfaccion laboral y al compromiso normativo, aunque en este
ultimo se trat6 de correlaciones pequefias. Para todas las escalas se
obtuvieron adecuados indices de fiabilidad.

Analisis de diferencia de grupos y construccién de baremos

No se encontraron diferencias significativas en arraigo laboral
en funcién de las variables sexo, edad, antigiiedad laboral, tipo
de gestion organizacional, nivel educativo o cargo No obstante,
los resultados indicaron que la media observada de arraigo labo-
ral extra-organizacional es significativamente mayor entre las y
los docentes casados (Miiero= 3.30, DEpyerc= -84; Masaa= 3.55,
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DE .i500="90; t=- 2.40, p <.05) en comparacion a las y los solteros;
asi como entre los que tienen hijos en comparacion a aquellos que
N0 (Myin nijos= 3.36, DEgiy pijos= 915 Meon hjos= 3.52, DE.on nijos= .90;
= -2.68, p < .05). Idénticos hallazgos se encontraron en torno al
arraigo laboral intra-organizacional (Estado civil: M, wjs= 3.42,
DEji, hjos= 855 Meon hijos= 3.61, DE o jos= .89; = -2.54, p < .05;
Hijos: My njos= 3.45, DEin hjos= -875 Meon hjos= 3.59, DE con nijos= 91;
t=-2.63, p < .05). En funcién de estos resultados, se procedio a
evaluar la invarianza del instrumento y a calcular los valores
normativos solo para los grupos en los que se hallaron diferencias
estadisticamente significativas; solteros vs casados, y docentes sin
hijos vs. docentes con hijos.

En lo que hace al analisis de invarianza, se estimo libre y si-
multaneamente el modelo base, obteniéndose un adecuado ajuste
para las cuatro sub-muestras (SBy%gl = 2.53, IF1 = .90, CFI = .90,
TLI= .89, RMSEA = .07). Dicho resultado aporté evidencia de in-
varianza configural, y posibilitdo continuar con el siguiente nivel de
anidacion. En este sentido, se re-especifico el modelo forzando a
que la matriz de saturaciones factoriales de la muestra de docentes
solteros sea equivalente a la matriz de saturaciones factoriales de
la muestra de docentes casados o en pareja (AIFI = .009, ACFI =
.009, ARMSEA = .006). Lo mismo se repitio en relacion a las sub-
muestras de docentes con hijos y sin hijos (AIFI=.007, ACF1=.008,
ARMSEA = .006). En ambos casos, las diferencias observadas entre
los estadisticos analizados no superaron los valores establecidos
por Cheung y Rensvold (2002), quedando demostrada la invarianza
métrica entre las muestras.

En lo que respecta a los valores normativos, la Tabla 3 informa
los valores percentiles simplificados.

Por ultimo, en la Tabla 4, los rangos percentilares se han clasi-
ficado en tres grupos para cada forma de arraigo y para cada
condicion del trabajador. Una apreciacion global de dicha tabla
permite concluir que para los trabajadores casados y/o con hijos
puntuaciones brutas inferiores a 16 estarian indicando un bajo
nivel de arraigo; puntuaciones entre 17 y 25 sefialarian niveles
moderados y; puntuaciones superiores a 25 indicarian un alto
arraigo laboral. Para los trabajadores sol-teros y/o sin hijos, en
cambio, puntuaciones brutas superiores a 20 indicarian un elevado
arraigo laboral; puntuaciones entre 16 y 19 valores moderados y;
puntuaciones inferiores a 15 sefialarian un bajo arraigo laboral.
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Tabla 2.

Estadisticos descriptivos, coeficientes de fiabilidad, validez y correlacion entre las variables (Estudio 2; n =381).
Variable M DE 1 2 3 4 5 6 O] CR AVE VAVE
1.Arraigo Intra-Org. 3.46 94 - 27 .67 54 44 25 5 73 72 .84
2.Arraigo Extra Org. 3.80 .90 - 30 ns .20 18 72 71 .70 .83
3. Satisfaccion Laboral 3.73 91 - .46 34 .ns .90 .88 71 .83
4.Compromiso Afec. 3.25 92 - 50 16 .86 .85 .76 .87
5.Compromiso Nor. 3.05 91 - 17 75 72 74 .86
6.Compromiso Calc. 3.13 94 - 73 .70 79 .88

Nota: negrita= p <.001; cursiva= p < .05; ns= no significativo.

Tabla 3.

Valores normativos para la Escala de Arraigo Laboral segun estado civil ¢ hijos a cargo (n= 637).

PERCENTIL Arraigo Intra-Organizacional Arraigo Extra-Organizacional Arraigo Intra-Organizacional Arraigo Extra-Organizacional
Solteros Casados Solteros Casados Sin hijos Con hijos Sin hijos Con hijos
(n=167) (n=470) (n=167) (n=470) (n=186) (n=471) (n=186) (n=471)

1 6 7 6 8 6 8 6 8

10 10 12 8 10 11 14 8 11

20 14 15 10 12 12 16 11 14

30 15 16 11 14 15 18 12 16

40 16 18 13 15 16 19 13 18

50 17 20 14 17 17 21 14 20

60 18 21 16 21 18 22 16 22

70 19 23 18 23 20 23 19 25

80 20 25 20 25 23 25 22 27

90 25 27 23 28 25 27 25 28

99 30 30 30 30 30 30 30 30

Nota: Los valores minimos y maximos posibles para la sub-escala Arraigo Intra-Organizacional y para la sub-escala. Arraigo Extra-Organizacional son 6 y 30 respectivamente.

Tabla 4.

Rangos percentiles e interpretacion de los valores de la Escala Arraigo Laboral
considerando estado civil e hijos a cargo.

Grupo/Tipo de Arraigo Rango Interpretacion
Laboral
Solteros Arraigo Intra- Entre 6 y 15 puntos Bajo arraigo laboral

Organizacional

Arraigo Extra-
Organizacional

Casados

Arraigo Intra-

Organizacional

Arraigo Extra-
Organizacional

Sin hijos

Arraigo Intra-

Organizacional

Arraigo Extra-
Organizacional

Con hijos

Arraigo Intra-

Organizacional

Arraigo Extra-
Organizacional

Entre 16 y 19 puntos
Entre 20 y 30 puntos
Entre 6 y 11 puntos
Entre 13 y 18 puntos
Entre 20 y 30 puntos
Entre 7 y 16 puntos
Entre 18 y 23 puntos
Entre 25 y 30 puntos
Entre 8 y 14 puntos
Entre 15y 23 puntos
Entre 25 y 30 puntos
Entre 6 y 15 puntos
Entre 16 y 20 puntos
Entre 23 y 30 puntos
Entre 6 y 12 puntos
Entre 13 y 19 puntos
Entre 22 y 30 puntos
Entre 8 y 18 puntos
Entre 19 y 23 puntos
Entre 25 y 30 puntos
Entre 8 y 16 puntos
Entre 18 y 25 puntos
Entre 27 y 30 puntos

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral
Bajo arraigo laboral

Moderado arraigo laboral
Alto arraigo laboral

Discusion

El estudio instrumental aqui presentado se orient6 a adaptar
y proporcionar evidencias de validez de la Escala de Arraigo
Laboral elaborada por Clinton et al. (2012) en una muestra de
docentes argentinos. Los analisis realizados permiten concluir
que una estructura de dos factores correlacionados y 12 items
como indicadores observables constituye un modelo de medida
idoneo para la adaptacion argentina. Dicho resultado armoniza
con los hallazgos informados por los autores del instrumento
(Clinton et al., 2012), ademas de proporcionar evidencia empirica
favorable a las postulaciones tedricas que sostienen que el arraigo
laboral comprende no sélo aspectos inherentes al trabajo y la
organizacion, sino también elementos extra-organizacionales
(Clinton et al., 2012; Mitchell et al., 2001).

Las correlaciones encontradas ratifican los hallazgos a los
que han arribado otras comunicaciones cientificas. En este
sentido, tanto el arraigo intra-organizacional como el arraigo
extra-organizacional mostraron asociaciones positivas con
la satisfaccion laboral, aunque éstas ultimas fueron de mayor
magnitud en el caso del primero. Similares resultados fueron
informados en otras investigaciones empiricas (Gibbs y Duke,
2020; Zhang et al., 2020), dejando entrever que en el arraigo intra-
organizacional son los vinculos afectivos con la organizacion los
que tendrian mayor importancia.

Del mismo modo, el arraigo intra-organizacional se vinculd
significativamente a las tres formas de compromiso orga-
nizacional, siendo el compromiso afectivo el que exhibié las
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correlaciones mas elevadas. El arraigo extra-organizacional, en
tanto, mostré vinculaciones significativas s6lo con el compromiso
normativo y calculativo. Tales resultados se encuentran en linea
con los informados por Philip y Medina-Craven (2022), asi
como con los hallazgos a los que arribaron Zhou et al. (2021).
Una posible explicacion para la ausencia de correlaciones
significativas con el compromiso afectivo podria radicar en el
hecho de que el arraigo extra-organizacional enfatiza mas los
lazos con la comunidad, mientras que el compromiso afectivo
atafie a la identificacion e involucramiento psicolégico con la
organizacion empleadora. En efecto, las asociaciones positivas
entre el arraigo extra-organizacional, el compromiso normativo
y el compromiso calculativo dejan entrever que es el sacrificio el
elemento con mayor peso en esta forma de arraigo, antes que los
vinculos emocionales o las percepciones de ajuste. En este sentido,
mientras el compromiso normativo consiste en un sentimiento
de deber u obligacion de permanecer en la organizacién, el
compromiso calculativo supone la toma de conciencia por parte
del empleado de los altos costos que generaria el hecho de
abandonarla. De aqui que el arraigo a la comunidad conlleve a
un vinculo con la organizacion que no es el resultado del deseo
genuino de pertenencia, sino que refleja mas bien un sentimiento
de deber o conveniencia.

En lo que respecta a las variaciones en las puntuaciones de
arraigo laboral en funcion de variables sociodemograficas, en esta
investigacion no se han encontrado diferencias estadisticamente
significativas en funcion del sexo, la edad, la antigiiedad laboral,
el nivel educativo, el tipo de organizacion, y la posicion funcional
(docente o directivo). Al respecto, cabe destacar que la revision
de literatura en torno a las vinculaciones entre arraigo laboral y
factores sociodemograficos conforma un grupo heterogéneo de
resultados. Por un lado, algunos autores (Yang et al., 2019) han
encontrado menores niveles de arraigo entre los trabajadores mas
jovenes y los empleados con mayor nivel educativo. Por otro lado,
otros estudios no han corroborado asociaciones estadisticamente
significativas entre arraigo, género, edad, antigiiedad laboral y
nivel educativo; aunque si han destacado sus vinculaciones con el
estado civil (Potgieter et al., 2018).

En linea con tales comunicaciones, del presente del estudio
si se desprenden diferencias significativas en funcion del estado
civil y la presencia o no de hijos. En tal sentido, la comparacién
de las medias observadas muestra que los participantes casados
y aquellos que tienen hijos se encuentran mas arraigados tanto
en su organizacion (arraigo intra-organizacional), como en
su comunidad (arraigo extra-organizacional). Dicho hallazgo
se muestra en armonia con investigaciones (Potgicter et al.,
2018; Vargas Aneiva y Machicao, 2020; Yang et al., 2019) que
han informado mayores niveles de compromiso organizacional
también entre estos trabajadores. En conjunto estos resultados
estarian indicando que la responsabilidad familiar juega un
papel determinante en la decisién de continuar trabajando en
la organizacion. En este sentido, los trabajadores casados y/o
con hijos podrian percibir una cantidad mayor de demandas
y deberes asociadas a su rol como miembros de la familia. De
aqui que, el sacrificio asociado al hecho de cambiar de trabajo
e, incluso mudarse de ciudad, podria resultar ser mayor cuando
se estd en pareja o se tiene hijos. De hecho, las cifras muestran
que, efectivamente, los docentes que mas solicitan traslado hacia
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otras instituciones educativas, en general responden a un perfil
caracterizado por ser jovenes graduados, solteros y sin hijos (Se-
cretaria de Educacion de la Municipalidad de Rafaela, 2018).

Entre las principales limitaciones de la investigacion realizada
hay que citar la representatividad de la muestra; la que, al haber
sido seleccionada en forma no probabilistica, impide extrapolar
los resultados obtenidos mas alld de la muestra analizada. No
obstante, analizando comparativamente la muestra estudiada y la
poblacion objetivo surge que, por ejemplo, la muestra estudiada se
aproxima en edad y género a la poblacion docente en general. En
este sentido, segun datos publicados (Autor), 8 de cada 10 docentes
son mujeres, y la edad promedio oscila entre los 35 y los 39 afios.
Asimismo, la proporcion de docentes que se desempeflan en
establecimientos de gestion publica y de gestion privada también
se encuentra relativamente bien representada en esta muestra;
habida cuenta que en el sistema educativo de Santa Fe el 87% de
las escuelas de nivel primario son estatales (Autor).

Una segunda limitacion podria estar vinculada con la validez
externa del instrumento aqui presentado. Como no se ha verificado
la estabilidad a lo largo del tiempo seria recomendable que pro-
ximos estudios exploren la fiabilidad test-retest de esta version.
Del mismo modo, no haber obtenido otras evidencias de validez,
tales como, por ejemplo, las de su capacidad predictiva, podria
constituir una tercera limitacion. En este sentido, por ejemplo,
seria interesante explorar si el arraigo explica otras actitudes
laborales y conductas mas alla de las intenciones de renuncia, que
es donde se concentran la mayor parte los estudios (Huang et al.,
2021). Al respecto, explorar el rol del arraigo en fendmenos tales
como el comportamiento innovador y el enriquecimiento trabajo-
familia se erige como un area prometedora para la investigacion
futura (Lee et al., 2014).

A pesar de estas limitaciones, el trabajo realizado constituye
la primera tentativa de validar la Escala de Arraigo Laboral
de Clinton et al. (2012) en Argentina, por lo que representa
una contribucién genuina a la literatura organizacional al
ofrecer evidencias sobre las propiedades psicométricas de
este instrumento. En este sentido, la tendencia vigente en los
estudios instrumentales orientados a la validacion y andlisis
psicométrico de medidas psicologicas indica la pertinencia
de aportar evidencias que permitan sostener que el modelo de
medida es independiente respecto de las caracteristicas cultu-
rales y sociodemograficas de los participantes. Solo verificando
empiricamente la invarianza factorial de un instrumento es
factible establecer si distribucion de las puntuaciones observadas
en las respuestas a la escala depende inicamente del espacio de la
dimension latente que se evaltia (Caycho, 2017). En este sentido,
los analisis permiten concluir que el instrumento bajo analisis
es, en primer lugar, invariante configuralmente. Vale decir que,
el arraigo laboral, en tanto variable latente, queda especificada
por las mismas variables manifiestas (items) en las muestras
comparadas. Este resultado implica la equivalencia sustantiva
del constructo arraigo laboral tal como es operacionalizado por
este instrumento. En segundo lugar, la escala ha demostrado ser
invariante a nivel métrico, presentando cada uno de sus items
saturaciones factoriales equivalentes en el factor latente. A la
luz de tales hallazgos es posible concluir que el instrumento
mide el mismo constructo y que éste, ademas, tiene las mismas
caracteristicas métricas entre los grupos.
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Demostrar la invarianza configural y métrica, ademas de
aportar evidencia adicional sobre las propiedades psicométricas
de la Escala de Arraigo Laboral de Clinton et al. (2012), permite
concluir que las diferencias observadas en los niveles de arraigo
entre las y los trabajadores docentes casados y solteros, con hijos
y sin hijos se deben, efectivamente, a diferencias reales en la
variable. En este sentido, vale resaltar que laausencia de invarianza
factorial puede generar interpretaciones erroneas o sesgadas
acerca de las diferencias encontradas al comparar distintos
grupos, al no tener certeza sobre si las mismas son producto de las
diferencias reales del constructo o del funcionamiento diferencial
de sus indicadores (Cheung y Rensvold, 2002).

Si bien los resultados obtenidos son auspiciosos, vale destacar
en linea con el debate contemporaneo que la validez no es una
cuestion de “todo o nada” y dista de ser una propiedad intrinseca
de los instrumentos (Montero-Rojas, 2013). Por el contrario, la
validez se define de acuerdo con el propdsito de la medicion,
la poblacién a la que va dirigida y el contexto especifico de
aplicacion. Asi, un instrumento puede exhibir un grado aceptable
de validez para un propodsito especifico y para una poblacion
particular, pero no para otros. En otras palabras, no se puede
decir de manera contundente que un instrumento es valido,
sino que exhibe un grado aceptable de validez para ciertos usos
especificos y con ciertas poblaciones. Teniendo en cuenta tales
advertencias, es preciso concluir que los hallazgos del presente
estudio deben ser interpretados con cautela, y dentro de los
limites de la investigacion ejecutada.

Por tultimo, en cuanto a las implicancias practicas del estudio
realizado, cabe destacar que el mismo proporciona valores de
referencia a partir de los cuales interpretar los hallazgos con-
cretados con muestras de trabajadores docentes. En este sentido,
el puntaje bruto suele ser poco claro para la evaluacion ya que, si
bien cuantifica el constructo, por si mismo no ofrece suficiente
informacién con respecto a la magnitud de la medida obtenida.
Para comprender si el puntaje directo es alto, bajo o intermedio
se requiere de un sistema de referencia externo; generalmente,
una comparacion con los valores que comunmente obtienen los
demas sujetos en la técnica. De este modo, los baremos o normas
permiten establecer una conexion entre la puntuacion individual
de un individuo y el comportamiento normativo proporcionado
por una muestra relevante de sujetos (Autor). Disponer de valores
normativos permitird realizar valoraciones mas precisas de este
constructo, y posibilitara disefiar estrategias de intervencion con
base en la evidencia cientifica.
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