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Resumen

Este estudio estuvo orientado al clima laboral y su relacion en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, especificamente en el Ala Aérea
N° 2, unidad de analisis para desarrollar la investigacion. Este tema se eligio con el
fin de estudiar la problematica actual de esta importante Institucion castrense, que
impide lograr un ambiente de trabajo optimo de los trabajadores, tanto por la
conduccion de sus lideres, las relaciones interpersonales entre los mismos
trabajadores, como por otros factores exdgenos como son las propias instalaciones
fisicas, los ruidos ambientales producidos por el intenso trafico aéreo que llega y
sale del Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, perjudicando las actividades
cotidianas. El objetivo general del estudio fue determinar de qué manera el clima
laboral se relaciona con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza
Aérea del Peru. Periodo 2020-2021.

Se abordo la investigacion de tipo aplicativo con un enfoque cuantitativo,
de tipo no experimental, con un método hipotético-deductivo, un disefio
transaccional y un alcance correlacional; se practicd una encuesta a una muestra
representativa de 180 personas que actualmente laboran en el Ala Aérea N° 2; fue
complementada con el analisis documental sustentado en el marco tedrico de este
estudio. Como conclusion general se afirma que existe una relacién significativa,
porque se ha podido determinar a la luz de toda la informacién obtenida y analizada
gue una mayoria significativa confirma un grado de asociacion considerable entre

las variables de estudio.

Palabras clave: Clima laboral - Fuerza Aérea del Per( - Motivacion -

Comunicacion - Cultura organizacional - Satisfaccion laboral.
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Abstract

This study was oriented to the work environment and its relationship in the job
satisfaction of the workers of the Peruvian Air Force, specifically in the Air Wing
No. 2, the analysis unit to carry out the research. This topic was chosen in order to
study the current problems of this important military institution, which prevents the
workers from achieving an optimal work environment, both due to the leadership
of their leaders, the interpersonal relationships between the workers themselves,
and other factors. exogenous such as the physical facilities themselves, the
environmental noises produced by the intense air traffic that arrives and leaves the
Jorge Chavez International Airport, damaging daily activities. The general
objective of the study was to determine how the work environment is related to job
satisfaction in the workers of the Peruvian Air Force, period 2020-2021.

The applicative research was approached with a quantitative approach, of a
non-experimental type, with a hypothetical-deductive method, a transactional
design and a correlational scope; A survey was conducted on a representative
sample of 180 people who currently work in Air Wing No. 2; It was complemented
with the documentary analysis supported by the theoretical framework of this study.
As a general conclusion, it is stated that there is a significant relationship, because
it has been possible to determine in the light of all the information obtained and
analyzed that a significant majority confirm a considerable degree of association

between the study variables.

Keywords: Work climate - Peruvian Air Force - Motivation - Communication -
Organizational culture - Job satisfaction.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion trata sobre El clima laboral y su relacion en la
satisfaccion laboral del personal de la Fuerza Aérea del Peru. Periodo 2020-2021,
el clima laboral esta referido al ambiente de trabajo determinado por aspectos
concretos e intangibles que se encuentran en una organizacion, que perjudica las
actitudes y comportamiento de sus trabajadores y que afecta en cierta manera la
productividad de una empresa y la identificacion con su organizacion.

La satisfaccion laboral esta ligada directamente con el clima laboral,
entendiéndose por satisfaccion laboral al estado apacible proveniente de la
evaluacion de su centro de trabajo, que involucra el trabajo en si, compafieros,
salarios, entre otros aspectos del entorno de trabajo.

El plan de investigacion ha sido estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Planteamiento del problema. Contiene la descripcion de la
realidad problematica; delimitacién del problema; formulacién del problema;
objetivos de investigacion, justificacion e importancia y limitaciones de la
investigacion.

Capitulo I1: Marco tedrico. Contiene los antecedentes de la investigacion,
antecedentes internacionales y nacionales, bases tedricas y el marco conceptual.

Capitulo I1l: Hipoétesis y variables. Desarrolla las definiciones
conceptuales y operacionales de las variables, hipotesis general e hipotesis
especificas.

Capitulo IV: Metodologia de la investigacion. Desarrolla el enfoque; el tipo
de investigacion; el método; el alcance; el disefio de investigacion; la poblacion; la
muestra; la unidad de estudio; las fuentes de informacion; las técnicas e
instrumentos de recoleccidn de datos y el método de analisis de datos.

Capitulo V. Resultados, en donde se realiza el analisis descriptivo e
inferencial, aplicando el programa informatico SPSS 25, para el analisis de los
resultados.

Capitulo VI. Discusion de resultados, se realiza la discusion de todos los

instrumentos de recoleccion de datos empleados en el estudio.
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Para finalizar, se extraen las conclusiones y recomendaciones como
producto de la investigacion, planteando una propuesta para afrontar la realidad

problematica.
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CAPITULO I
Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Contexto internacional

Uno de cada cuatro colombianos quiere cambiar de trabajo. (El Tiempo, 2018, 01
de mayo). El articulo menciona que Colombia es un pais con una tasa de ocupacion
de 56,4 por ciento, lo que significa que mas de la mitad de los colombianos realizan
alguna actividad laboral para obtener ingresos, el estudio fue realizado por el
laboratorio laboral de la Universidad del Rosario, a través de la estadistica de la
Encuesta Integrada de Hogares del DANE, dio como resultado que de cada 10
personas, 03 estan insatisfechas con su trabajo actual y son las mujeres las que
tienen mayor inconformidad. Y uno de cada 04 ocupados (23 %) esta insatisfecho
y desea cambiar de trabajo. Entre otros resultados se establecié que el 33,29 por
ciento de las mujeres que laboran por cuenta propia esta inconforme con el hecho
de no tener un contrato, y al 12,73 por ciento de las asalariadas no le agrada su
relacion contractual.

La alta cifra de inconformidad de las mujeres tiene asidero en varias
deficiencias del mercado laboral con respecto a la mano de obra femenina. Segun
una investigacion realizada por la Universidad Jorge Tadeo Lozano, se mostré que
“las asalariadas, aunque tienen mas afios de educacion, ganan 7 por ciento menos
al mes que sus pares hombres. Entre los trabajadores independientes, ellas reciben
al mes 35,8 por ciento menos que los hombres. En ese contexto, el estudio de la
Universidad del Rosario mostré que el 34,3 por ciento de las mujeres, tanto
asalariadas (14,7 %) como trabajadoras por cuenta propia (19,6 %), estan
insatisfechas con el horario laboral. Las mujeres tampoco estan muy cémodas con
los beneficios prestacionales que reciben: 24,4 por ciento de asalariadas no estan
satisfechas con este factor, versus el 22,6 por ciento de los hombres; y en el caso de
las que trabajan por cuenta propia, el 45,9 por ciento de ellas estan insatisfechas
frente al 41,5 por ciento de los hombres.

La relevancia del estudio de la Universidad del Rosario esta dada por el

hecho de que “la satisfaccion laboral es uno de los determinantes claves de los
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indicadores de satisfaccion con la vida”, segun el estudio, los asalariados méas
jévenes estan mas insatisfechos laboralmente que los adultos. Por ello, también son
el grupo con mayor propension al cambio de trabajo. El 28,3 por ciento de los
asalariados entre 14 y 25 afios tiene mas propension al cambio de trabajo, en
comparacion con asalariados entre 26 y 45 (21,8 %) y més de 45 afios (14,1 %).
Otro de los hallazgos muestra el alto nivel de insatisfaccion que hay en el sector
publico, cerca del 38,1 por ciento de las personas que trabajan en la administracion
publica se encuentran inconformes con su contrato.

Después del sector publico, el siguiente con mayor cifra de inconformidad
es el educativo (33,9 %). Los trabajadores del comercio estan insatisfechos en un
28,7 por ciento. El estudio del laboratorio laboral de la Universidad del Rosario
también reviso el nivel de satisfaccion con el trabajo por ciudades y encontro gue,
entre las 13 principales del pais que hacen parte de la medicion, Cartagena es la que
tiene una fuerza de trabajo con mayores niveles de satisfaccion para todos los
aspectos analizados: satisfaccion con beneficios, satisfaccion con la jornada laboral

y satisfaccion con el trabajo actual.

Contexto nacional

El clima laboral esta directamente relacionado con la satisfaccién laboral en una
organizacion y actualmente se puede establecer que la productividad se encuentra
estrechamente ligada a la motivacién en relacion al grado de satisfaccion laboral de
los trabajadores, en otras palabras, cuanto mayor sea la motivacién de los
trabajadores, mayor sera su satisfaccion en el trabajo y, consecuentemente con ello,
mejorara la productividad de la empresa.

El clima laboral muestra la vida de los trabajadores de una organizacion,
que es afectado por el protocolo de una empresa, las relaciones interpersonales, el
trabajo en equipo, los sueldos, entre otros factores. En cambio, la satisfaccion
laboral es la consecuencia que alcanzan las distintas actitudes de los trabajadores,
las cuales estan vinculadas con la satisfaccion como: las condiciones fisicas de los
ambientes de trabajo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, entre
otros.

En general, en las entidades publicas y privadas, la satisfaccion de los
trabajadores y la gestién del clima laboral son temas que actualmente estan
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captando la atencion e interés por parte de las empresas en el pais; sin embargo,
gran parte de estas se preocupan en medir el clima laboral pero no ejecutan acciones
para implementarla, de esta manera optimizar la gestion del ambiente de trabajo.
Dia del Trabajo (2018, 30 de abril, RPP Noticias). El articulo menciona que
los peruanos son felices en sus empleos, también menciona que el dinero es uno de
los factores considerados importantes sobre cdmo alcanzar la satisfaccion laboral,
mas cercana a la plenitud y, segun la consultora Ronald Career Services Group, el
74% de trabajadores peruanos dejaria su empleo por uno que los haga mas felices
y el 44% de los empleados del pais se siente a gusto con su actual empleo; sin
embargo, esta satisfaccion no es total: un 5% expreso su disconformidad; asimismo,
resalta que el 66% de los encuestados expresa que serian mas felices si tuvieran un
negocio propio y para el 36% un atributo fundamental en un nuevo trabajo es el
sueldo y los beneficios. En tanto, para el 36% de los limefios que buscan un nuevo
trabajo, los principales atributos para lograr la felicidad en un ambiente de trabajo

son un buen sueldo y los beneficios colaterales.

En el contexto local

La Fuerza Aérea del Pert (FAP) conforma uno de los tres Institutos Armados del
Ministerio de Defensa, cuya mision principal es emplear el poder aeroespacial en
la defensa y la soberania del Per(, de sus amenazas y proteger sus intereses, en
apoyar el control del orden interno, en la defensa civil, participar en el desarrollo
econodmico del pais y en el apoyo a la politica exterior, con la finalidad de contribuir
a garantizar la independencia, la soberania y la integridad territorial y el bienestar
general de toda la nacion.

La FAP es una entidad adscrita al Ministerio de Defensa y en su
organizacion esta conformada por las Alas Aéreas, que son las unidades organicas
dependientes del Comando de Operaciones con estructura organica y funciones
similares, las que permiten el logro de la finalidad de la FAP en su area de
responsabilidad territorial. ElI Comandante General del Ala Aérea es el
representante del Comandante General de la FAP en el area de la jurisdiccion que
comanda, para todas las actividades que realice ante instituciones civiles y militares.

Las Alas Aéreas tienen bajo su comando a Grupos Aéreos, Bases Aéreas y


http://rpp.pe/politica/gobierno/vizcarra-tenemos-que-reflexionar-todos-para-generar-fuentes-de-trabajo-que-sean-dignas-noticia-1119709
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Agrupamientos Aéreos, asignados en el &rea de su jurisdiccion, excepto aquellas
que por razones operativas dependen directamente del COMOP.

En cuanto al clima laboral y la satisfaccion laboral que se vive en la FAP,
es la que en la mayoria de las dependencias castrenses, en especial del Ala Aérea
N° 2, existe un cierto nivel de insatisfaccion laboral por parte de algunos
trabajadores, insatisfaccion que se manifiesta por la falta de motivacion para ir a
laborar, falta de interés para cooperar, algunas faltas de respeto a sus superiores,
principalmente en el personal de empleados civiles y cierto personal militar
(técnicos y suboficiales), quienes continuamente solicitan dias de descanso, hay
descontento por las remuneraciones bajas, entre otras actitudes que afectan
paulatinamente la productividad de la Institucion, lo que dificulta de una u otra
manera el logro de los objetivos organizacionales propuestos por el Ala Aérea
N° 2.

Durante el 2020, cuando llegd la pandemia del Covid-19 al Perd, la
insatisfaccion laboral se empeord en las bases aéreas, debido a las bajas que hubo
en las filas castrenses (fallecidos e internados por el virus), por el constante
patrullaje que se realizaba diariamente, por la elevada comision de vuelos, que
incluso perjudico al personal de oficiales pilotos y sus tripulaciones, situacion que
se vivio en todos los Institutos Armados, pues se transformaron en las unidades de
primera linea, con el constante riesgo de contraer el virus y llevarlo a su casa.
Esta dificil situacion sanitaria, que hasta la fecha se vive, agravo la insatisfaccion
laboral que se observaba normalmente durante las labores diarias, por diversos
motivos, entre ellos un contexto organizacional mal establecido, que trae como
consecuencia una inadecuada cultura organizacional por parte de algunos
empleados, falta de esfuerzo y entrega de algunos trabajadores para lograr las metas
previstas; no existe una comunicacion fluida entre trabajadores de las mismas
dependencias del Ala Aérea en estudio.

Asimismo, se observo gue existe una inadecuada motivacion en dicha base
donde laboran los trabajadores, la cual se percibe durante sus labores diarias en su
entorno de trabajo y en el disefio de puestos, pues designan personal sin cumplir los

requisitos para el cargo, causando retrasos en las tareas diarias.
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Por ultimo, se pudo observar que algunos trabajadores no mantienen una
comunicacion afectiva con sus comparieros, se percibe falta de motivacion
intrapersonal, no se refleja un liderazgo proactivo, no se realiza adecuadamente los
trabajos en equipo y existe falta de conocimiento y nivel de capacidades en algunos
cargos, que consecuentemente causa retrasos administrativos y dificulta el
cumplimiento de los objetivos institucionales en la Fuerza Aérea del Peru.

Toda esta problematica que se vive en el dia a dia en el Ala Aérea N° 2,
también se ve reflejada en las otras Alas Aéreas, por lo que este estudio permite
indagar la problemética planteada con la finalidad de adoptar las acciones mas
convenientes con una vision prospectiva, orientadas a mejorar el desempefio laboral

del personal militar y civil de la Fuerza Aérea del Peru.

1.2 Delimitacién del problema

1.2.1 Delimitacion temética

La delimitacion temética estuvo orientada a dar un sostenimiento teorico a las dos
variables de estudio: Clima laboral y la variable Satisfaccion laboral, asi como a sus
respectivas dimensiones, para lo cual se consultaron diversos textos, articulos
cientificos de revistas indexadas, asi como de los antecedentes (tesis) que otros
investigadores abordaron el tema.

1.2.2 Delimitacion tedrica

La delimitacién tedrica es para la variable 1: Clima laboral, comprende la
motivacion, comunicacion y la cultura organizacional; para la variable 2:
Satisfaccion laboral, comprende la satisfaccion con el trabajo, satisfaccion de las
promociones Y la satisfaccion con el reconocimiento.

1.2.3 Delimitacién espacial

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo en las instalaciones del Ala
Aérea N° 2, ubicada en la region Callao, ya que es una unidad de nivel estratégico,
cumpliendo roles operacionales tanto en operaciones militares como en acciones
militares del mas alto nivel, teniendo en consideracidn que su area de accion alcanza
operaciones aereas, tanto a nivel nacional como internacional.

1.2.4 Delimitacion temporal

El presente estudio comprendi6 al periodo 2020-2021.
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1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del
personal de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021?

1.3.2 Problemas especificos

Problema especifico N° 1

¢ Como la motivacion del clima laboral se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021?

Problema especifico N° 2
¢Qué relacion existe entre la comunicaciéon del clima laboral y la satisfaccion
laboral del personal de la Fuerza Aérea del Pert, caso ALAR2, periodo 2020-2021?

Problema especifico N° 3
¢Coémo se relaciona la cultura organizacional con la satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021?

1.4 Obijetivos de la investigacion
1.4.1 Obijetivo general
Determinar cudl es la relacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccién

laboral del personal de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

1.4.2 Obijetivos especificos
Obijetivo especifico N° 1
Establecer como la motivacion del clima laboral se relaciona con la satisfaccion

laboral del personal de la Fuerza Aérea del Perd, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Obijetivo especifico N° 2

Describir como se relaciona la comunicacion del clima laboral con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Per(, caso ALAR2, periodo 2020-
2021.
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Objetivo especifico N° 3

Identificar como la cultura organizacional del clima laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2,
periodo 2020-2021.

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica desde el punto de vista teérico, porque al
término de la misma, se plantean teorias sobre el clima laboral y la satisfaccion
laboral del personal dentro de una organizacion, dos variables que determinan el
rendimiento del talento humano dentro del desarrollo organizacional de una
empresa o institucion; en este caso particular de la Fuerza Aérea del Perd, caso
ALAR2, una unidad aérea de nivel estratégico, que cumple roles operacionales de
gran envergadura (operaciones y acciones militares), tanto en tiempo de paz como
en tiempo de guerra. Teniendo en consideracion, la gran importancia de esta unidad
militar aérea de esta Institucion tutelar de la Patria, que cuenta dentro de su
organizacion con Recursos Humanos de costosa formacion, resulta de gran
trascendencia escudrifiar los problemas de personal, que permitan plantear teorias
orientadas a lograr lo éptimo de este talento humano, el cual est4 conformado por
personal militar y civil que se encuentra comprometido en el logro de los objetivos
institucionales.

Este estudio tiene una justificacion practica, pues los resultados obtenidos
serviran de modelo para las otras Alas Aéreas que tienen similares problemas en la
administracion de sus recursos humanos, tanto dentro del personal militar como de
personal de empleados civiles.

1.5.2 Importancia de la investigacion

La importancia de este trabajo de investigacion radica en establecer las causas que
no se estan realizando de manera eficiente y que estan afectando el clima laboral y
la satisfaccion laboral en la Fuerza Aérea del Per(, caso Ala Aérea N° 2, teniendo
en cuenta que esta dependencia militar aérea desempefia roles operacionales del
nivel estratégico, tanto operaciones militares como en las acciones militares.

Ejemplo de ello, esta palpandose en el apoyo que esta brindando a la nacion y a la
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sociedad para afrontar la pandemia del Covid-19, apoyo que se ve materializado en
los constantes vuelos aéreos dentro del territorio nacional, evacuando personas
enfermas y trasladando material, medicinas y material médico del Ministerio de
Salud, entre otras actividades. Por lo que resulta de imperiosa necesidad determinar
que indicadores, tanto de la variable del clima laboral como la de satisfaccion
laboral, no estan permitiendo que se logre en forma dptima, el rendimiento del

talento humano de esta unidad aérea en el logro de sus objetivos institucionales.

1.6 Limitaciones de la investigacion

1.6.1 Limitacion tedrica

El presente estudio no presentd limitaciones tedricas, pues se contd con textos, tesis,
articulos cientificos, directivas, etc. que permitieron desarrollar tedricamente las
variables de estudio.

1.6.2 Limitacion geografica

Esta investigacion no present6 limitaciones geograficas, pues se limito a levantar
informacién del Ala Aérea N° 2, con sede en la region Callao; sin embargo, se
tuvieron que salvar algunos obstaculos presentados por las restricciones sanitarias

impuestas por el gobierno debido a la pandemia del Covid-19.

1.6.3 Limitacion logistica

El presente trabajo de investigacion presentd ciertas limitaciones logisticas, como
falta de recursos econdmicos originados para el levantamiento de la informacion
(trabajo de campo), asi como materiales de trabajo (Utiles de escritorio, movilidad,
etc.); sin embargo, estas limitantes fueron cubiertas con financiamiento del propio

investigador.

1.6.4 Limitacion de informacion

La limitacion de informacion estuvo referida al tiempo y la demora del
procesamiento de informacion para llevar a cabo la toma de encuestas al personal
de oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles del Ala Aérea N° 2, debido
a las labores propias de su funcion y a las restricciones sanitarias por la pandemia
del Covid-19.



25

CAPITULO 1l
Marco teérico

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Salazar (2018) presentd una tesis titulada “Relacion entre satisfaccion laboral y

compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana”.

Presentada en la Universidad Andina Simén Bolivar del Ecuador, para optar el

grado de magister en Desarrollo del Talento Humano; el objetivo general fue

identificar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores del Banco del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social. La investigacion se desarrolldé con un enfoque cuantitativo, los

tipos de investigacion que se realizaron fueron: investigacion exploratoria,

descriptiva y correlacional, su poblacion de estudio estuvo conformada por 568

funcionarios, servidores y trabajadores del Banco del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social, la muestra representativa fue de 290 colaboradores y se aplicaron

dos instrumentos: el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

(1997), y el cuestionario de satisfaccion laboral “S20/23” de Melia y Peir6 (1989).

Sus conclusiones mas importantes fueron:

1. El estudio presenta la percepcion del personal del Banco del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social en el 2017; donde el nivel de satisfaccién
laboral fue del 70,96% vy el nivel de compromiso organizacional, del 69,91%.
Estos resultados fueron parecidos a los obtenidos en el estudio de Morales y
Villalobos en el que la satisfaccion resultd ser mas alta que el compromiso
(Morales y Villalobos, 2012, pp.75-76).

2. Elnivel de satisfaccion laboral se evidencia en la categoria de “algo satisfechos”,
porgue existe insatisfaccion por la temperatura de las instalaciones, la formacion
que otorga la institucion, asi como las oportunidades de promocion disponibles;
componentes que pueden ser optimizados con la intencién de mejorar el nivel de

satisfaccion global.



26

Zaldla (2018) formul6 una tesis titulada “Factores que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes del
Canton Pajan, provincia de Manabi”. Presentada en la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil - Ecuador, para optar el grado de Magister en Gerencia de
Servicios de Salud; el objetivo general fue determinar los factores que influyen en
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes,
mediante la aplicacién de técnicas cuantitativas, con la finalidad de elaborar un plan
estratégico de mejora. La investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo,
el alcance de la investigacion fue exploratorio y descriptivo, el disefio fue no
experimental de corte transversal, la poblacion estuvo constituida por 65 personas
de los cuales a solo 60 se les aplicé el cuestionario en el citado nosocomio del
Canton Pajan, ubicado en la provincia de Manabi. Sus conclusiones fueron: La
satisfaccidn laboral coadyuva a que una institucién sea eficiente y proactiva, ya que
su personal responde a los objetivos de la misma, por lo que se considera, por varios
autores, como un indicador clave de la calidad de los servicios en el ambito
hospitalario. Otra de las conclusiones a las que arribé el autor fue que la gestion de
calidad en el sector de salud no solo debe orientarse a las expectativas de la
institucion en términos de oportunidad, costos, morbilidad, mortalidad y ausencia
de quejas, sino que también puede satisfacer al trabajador.

Wilches (2018) presentd una tesis titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del trabajador en la empresa mineria Texas Colombia”.
Presentada en la Universidad Externado de Colombia, para optar el grado
académico de Maestro en Gestion Social Empresarial; su objetivo fue identificar de
qgué manera el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa mineria Texas Colombia. La investigacion se desarrollé
con un enfoque de investigacion mixto (cuantitativo - cualitativo), el alcance fue
descriptivo - correlacional, las técnicas de recoleccion de datos fueron la encuesta
y la entrevista. Su conclusion fue: Teéricamente se pudo determinar que el clima
organizacional pretende analizar fendmenos que ocurren de manera global en una
empresa, dando una perspectiva de la atmésfera de la compafiia, siendo esta una
nocion multidimensional compuesta por los elementos fisicos con los que interactla

el empleado; tales como las instalaciones, recursos, herramientas de trabajo y los
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humanos como la relacién que tiene con los miembros de la compafia y la
percepcion sobre su trabajo.

Sanchez (2017) present6 una tesis titulada “El Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en el sector del calzado en la Provincia de Tungurahua”.
Presentada en la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, para optar el grado de
Maestro en Ingenieria de Empresas; su objetivo fue determinar las condiciones de
ambiente de trabajo desfavorables que disminuyen la satisfaccion laboral a los
trabajadores que fabrican calzado en la Provincia de Tungurahua. La investigacion
se desarroll6 con un enfoque mixto (cuantitativo - cualitativo), alcance fue
descriptivo - explicativo, tipo no experimental. Su conclusidon fue: Se identifico que
el liderazgo en las empresas del sector del calzado es autocratico, lo que merma la
inclusion del recurso humano en las decisiones importantes, por lo que existe un
descontento que lleva al poco compromiso con la empresa y no se logra lo
planificado; asimismo, se determind que el trato de los jefes hacia los empleados en
las empresas del sector del calzado no es el adecuado, de igual modo, la
remuneracién que perciben los colaboradores no satisface sus expectativas
econdmicas, entre otros.

Peralta (2017) elabor6 una tesis titulada “Clima organizacional vy
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la caja de la banca privada”.
Presentada en la Universidad Mayor de San Andrés - Bolivia, para optar el grado
de Magister en Humanidades y Ciencias de la Educacion; su objetivo fue relacionar
las dimensiones intervinientes del clima organizacional y los factores que
componen la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica
Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz. La
investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, el tipo de estudio fue
descriptivo, el disefio de investigacion fue no experimental, la poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por 74 enfermeras y enfermeros de la Caja de Salud de
la Banca Privada, pertenecientes a la Clinica Regional La Paz, la muestra estuvo
constituida por las 74 personas que representan la totalidad de enfermeras y
enfermeros, cuyas edades fluctuaban entre 20 y 50 afios; la técnica fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario sociodemografico y un cuestionario de

satisfaccion laboral S20/23. Sus conclusiones mas importantes fueron:
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1. En lo referente al clima organizacional, los datos nos dicen que se obtuvo un
clima positivo, lo que significa que el personal de enfermeria de la Clinica
Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada tiene una percepcién del
contexto laboral apropiadamente satisfactorio en el lugar donde trabaja.

2. Sobre la satisfaccion laboral y sus factores se puede afirmar que el personal de
enfermeria esté satisfecho en la institucién donde trabaja, lo que indica que su
trabajo les brinda bienestar y cubre sus necesidades. Respecto a los factores, se
puede afirmar que obtuvieron puntajes altos, el mas alto fue el factor satisfaccién
con el trabajo con 97% y el puntaje menor fue el factor satisfaccion con las
decisiones con un 88%.

2.1.2 Investigaciones nacionales
Seijas (2020) elaboré una tesis titulada “Motivacion y satisfaccion laboral en
empleados de la Empresa Castino S.A.C. - Trujillo, 2019”. Presentada en la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, para optar el grado de Magister en
Ingenieria Civil con mencion en Direccion de Empresas de la Construccion; su
objetivo general fue determinar la relacién entre la motivacion y la satisfaccion
laboral. La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion fue descriptiva correlacional, la poblacion estuvo conformada por 12
trabajadores, entre hombres y mujeres, y la muestra estuvo constituida por los 12
trabajadores de la empresa Castino S.A.C. de la ciudad de Trujillo, por lo tanto, es
la misma que se denomina poblacion censal (N=n), la técnica empleada fue
evaluacion psicométrica y los instrumentos de recoleccion de datos fueron la escala
de motivacion MLPA vy la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC). Sus
conclusiones fueron:

1. Se pudo identificar que en los empleados de la empresa Castino S.A.C. Trujillo
2019, existe un alto grado de motivacion representado por el 92% vy solo el 8%
alcanza un nivel medio de motivacion.

2. Se identifico que en los empleados de la empresa Castino S.A.C. Trujillo 2019
prevalece un nivel bueno de satisfaccion laboral, representado por el 92%;
seguido del 8% que evidencia un nivel regular de satisfaccion laboral y por

ultimo el 0% presenta un nivel malo.
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Rojas (2019) presentd una tesis titulada “La comunicacion interna y su
relacion con el clima laboral del Area de Operaciones de la empresa TRAMARSA
al afo 2019”. Presentada en la Universidad Privada del Norte, Lima - Peru, para
optar el grado de Magister en Direccion y Gestion del Talento Humano; su objetivo
general fue determinar en qué medida la comunicacion interna se relaciona con el
clima laboral del Area de Operaciones de la empresa TRAMARSA al 2019. La
investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, el disefio fue no
experimental de disefio transeccional o transversal: Correlacional - causal, la
poblacion estuvo constituida por 220 colaboradores que desempefian funciones en
la Gerencia de Operaciones del Terminal de Contenedores de TRAMARSA (TCT),
la investigacidn fue un estudio censal, ya que abarca a todas las unidades de estudio
que conforman la poblacidn, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Sus conclusiones fueron:

1. La comunicacion interna se relaciona significativa y positivamente con el clima
laboral del Area de Operaciones de la Empresa TRAMARSA S.A., puesto que
la relacion entre ambas variables es directa en un 0,723.

2. La comunicacién ascendente se relaciona significativa y positivamente con el
clima laboral del Area de Operaciones de la Empresa TRAMARSA S.A., puesto
que la relacion entre ambas variables es directa en un 0,856 (correlacion alta).

Paredes (2019) formul6 una tesis titulada “La satisfaccion laboral y su
incidencia en el compromiso organizacional de los colaboradores de una cadena
hotelera de la ciudad de Cajamarca, 2018, presentada en la Universidad Privada
del Norte, Lima - Per0, para optar el grado de Magister en Direccion y Gestion del
Talento Humano; su objetivo general fue determinar en qué medida la satisfaccion
laboral incide en el compromiso organizacional de los colaboradores de una cadena
hotelera de la ciudad de Cajamarca, 2018. La investigacion se desarrolld bajo el
enfoque cuantitativo, se trabajé con 58 colaboradores que laboran en las diversas
areas de la cadena hotelera. Sus conclusiones fueron:

1. Se concluye que existe una influencia positiva entre la satisfaccion laboral vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la cadena hotelera en
Cajamarca en el 2018 al obtener un coeficiente r= 0.783 de Pearson, con los

resultados obtenidos se acepto la hipotesis planteada.
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2. Al realizar la medicion de los factores intrinsecos y extrinsecos que determinan
la satisfaccion laboral se determina que los factores con menor nivel de
aceptacion son los factores intrinsecos con una media de 3,89; teniendo como
indicadores con menor nivel de satisfaccion el reconocimiento y el progreso.

Chuquipoma y Mendo (2018) formularon la tesis titulada “Relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jesus- 2017”. Presentada en la Universidad Privada Antonio Guillermo
Urrelo de Cajamarca - Perq, para lograr el grado de Maestro en Administracion;
plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jesus. El tipo de investigacion fue no experimental, disefio de
investigacion descriptivo - explicativo. Su conclusién general fue: tanto el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son buenas y aceptables en un 60%,
identificando que las dimensiones de presion, cohesion y reconocimiento (de clima
organizacional) son las menos aceptadas, de igual modo las dimensiones, ambiente
fisico de trabajo y la forma en que se su trabajo (satisfaccion laboral) son las que
muestran su desaprobacion.

Guzman (2018) elaboré la tesis titulada “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de carga
internacional en el contexto global”. Presentada en la Universidad Ricardo Palma,
Lima - Per0, para optar el grado académico de Maestro en Administracion de
Negocios Globales; su objetivo fue evaluar el clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de carga
internacional en el contexto global. EI método de estudio fue hipotético - deductivo;
disefio de la investigacidn no experimental, transversal, descriptivo - correlacional.
Su conclusion fue: el clima organizacional no es apropiado en la empresa de carga
internacional en relacién con la satisfaccion laboral en, por lo que, se puede afirmar
que la existencia de un adecuado clima organizacional incide positiva o
negativamente en el desempefio de los colaboradores de la organizacion en estudio.

Luza (2017) formul6 una tesis titulada “El clima laboral, la satisfaccion
laboral y la calidad educativa de instituciones educativas de Lima”. Presentada en

la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Lima - Peru, para optar el
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grado de Doctor en Educacion; su objetivo general fue determinar la influencia del
clima laboral y la satisfaccion laboral en la calidad educativa de las instituciones
educativas “Maria Auxiliadora” de Lima. La investigacion se desarroll6 bajo el
enfoque cuantitativo, el método que se empleo fue el hipotético - deductivo, el tipo
de investigacion fue basica y explicativa, el disefio de investigacion fue no
experimental transeccional, la poblacion estuvo conformada por 130 docentes de
instituciones educativas de la corporacion “Maria Auxiliadora”, la muestra estuvo
determinada por todos los sujetos de la poblacidn, por lo que constituye una muestra
censal, la técnica de investigacion fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Su conclusion fue: El nivel de prediccion de las variables clima laboral
y satisfaccion laboral sobre la calidad educativa es a un nivel estadistico
significativo (x 2=213,859; gl=14; p=0.000); ademas, el valor R2 de Nagelkerke
obtenido indica que el modelo propuesto explica el 91.5% de la variable
dependiente (0.915). De acuerdo con estos resultados, se concluye que el clima
laboral y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la calidad educativa

de las instituciones educativas “Maria Auxiliadora” de Lima.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Base teorica de la variable de estudio 1: Clima laboral
2.2.1.1 Definiciones
Forehand y Gilmer (como se citd en Chiang, et al., 2010, p. 28) sostienen que el
“clima organizacional es el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion, las cuales distinguen a una organizacién de otras, perduran a traves
del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.
Chiavenato (2011) define al clima organizacional como “el ambiente interno
entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de
motivacién de los empleados e indica de manera especifica propiedades
motivacionales del ambiente organizacional” (p. 86).
Payne y Pugh (como se citd en Chiang, et al., 2010, p. 30) sostienen que el
clima describe los procesos comportamentales caracteristicos en un sistema social
de forma puntual. Estos procesos que han llegado a formar parte del constructo,

reflejan los calores, actitudes y creencias de los miembros.
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2.2.1.2 Medicion

Las bases tedricas que sustentan la variable clima organizacional estaran
fundamentadas en Idelfonso Chiavenato (2011) en su libro Administracion de
recursos humanos, que establece tres dimensiones basicas que muestran los
indicadores que coinciden con la parte pragmética de las unidades de andlisis en
estudio, segmentandose de la siguiente manera:

La dimension Motivacion, cuyos indicadores mas importantes se pueden
sefialar como el ciclo motivacional, la satisfaccion extraeconémica, el liderazgo, el
ambiente fisico laboral y la situacion econémica contractual.

La dimension Comunicacion fue medida con los indicadores comunicacion
organizacional, relaciones interpersonales, ruidos ambientales, comunicacion entre
dependencias, etc.

La dimensién Cultura organizacional fue medida por los indicadores
entorno en el trabajo, disefio de puestos y tareas, trabajo en equipo y perfil

profesional.

2.2.1.3 Teorias

Chiavenato (2001) sefiala que,
El clima organizacional o laboral esta relacionado al ambiente
interno que viven los miembros de una organizacién, el mismo que
se coadyuva con el grado de adaptacion; es decir, no solo esta
referido a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sino también a las necesidades de pertenencia a un
determinado grupo social, tanto de estima como de autorrealizacion
del grupo organizacional. (p.49)

Sobre la adaptacion, Chiavenato agrega que esta tiene una variacion entre
una persona y otra, incluso dentro de un mismo individuo, de un momento a otro.
Lo que significa que una buena adaptacion demuestra salud mental, la que se define
como la descripcion de las caracteristicas fundamentales de las personas que
mentalmente estan sanas:

1. Se sienten bien consigo mismas.

2. Se sienten bien en relacion con las demas personas.
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3. Son capaces de enfrentar las demandas de la vida.

De todo lo expresado por Chiavenato, se argumenta que el clima laboral o

clima organizacional es una de las variables primordiales que debe tener en cuenta

todo gerente, jefe o lider de una organizacion o institucion, con la finalidad de lograr

que sus colaboradores o trabajadores se adapten rapida y positivamente al entorno

laboral de su centro de trabajo, pues de una adaptacion positiva de ellos va a lograr

su maximo rendimiento, mas aun teniendo en cuenta las dimensiones que se

detallan mas adelante.

Respecto a la satisfaccion de sus necesidades, es pertinente hacer mencion

y graficar la jerarquia de las necesidades de Maslow con los factores de Higiene -

Motivacién de Herzberg, pudiendo esquematizarse en la figura 1:

JERARQUIA DE LAS
NECESIDADES DE
MASLOW

FACTORES DE HIGIENE -

MOTIVACION DE
HERZBERG

NECESIDADES DE
AUTORREALIZACION

f N

NECESIDADES DE
APRECIO

~\
NECESIDADES
SOCIALES
J
)

NECESIDADES DE
SEGURIDAD

NECESIDADES
FISIOLOGICAS

EL TRABAJO EN Si:
- RESPONSABILIDAD,
- PROGRESO
- CRECIMIENTO

,
RELACIONES
INTERPERSONALES

N
REALIZACION,
RECONOCIMIENTO
(ESTATUS)
J
N\

SUPEBVISI(’)N TECNICA
(POLITICAS ADMTVAS
Y EMPRESARIALES)

SEGURIDAD EN EL
TRABAJO
(CONDICIONES FiSICAS)

Figura 1. Comparacion de los modelos de Motivacion de Maslow y de Herzberg

Fuente: Chiavenato, I. (2011).
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Jerarquia de las necesidades de Maslow

Basicamente, Maslow sostiene que las jerarquias de las necesidades del hombre

estan fundamentadas en 3 estructuras:

a.

Las necesidades fisioldgicas: Estas conforman el nivel més béasico de las
necesidades del hombre (la alimentacion, el suefio, el abrigo, el deseo sexual; es
decir, son las necesidades bioldgicas del ser humano. Predominan ante cualquier

necesidad.

. Necesidades de seguridad: Es el segundo nivel de las necesidades del hombre

(proteccion a cualquier peligro, sea este real o ficticio). Son también de urgente
solucion.
Necesidades sociales: Estas nacen de la vida social de la persona con otras

personas.

. Necesidades de aprecio: Necesidades que estan en relacion con el individuo que

se observa y valora.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg, la motivacion depende de dos factores:

a.

Factores higiénicos: Estos estan referidos a las condiciones que rodean a la
persona en su trabajo. Aqui se ubican las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, sueldos, politicas sociales, beneficios sociales, politicas de la empresa,

etc.

b. Factores motivacionales: Referidos al contenido del empleo, las obligaciones, las

tareas y las obligaciones que guardan relacion con el puesto. ElI término
motivacién estd conformado por sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional que se expresan en la realizacion de tareas y

actividades que constituyen desafios y tienen significado en el trabajo.

2.2.1.4 Dimensionamiento de la variable Clima laboral

Como ya se menciond lineas arriba, Chiavenato (2011) subdivide a la variable clima

laboral en 3 dimensiones principales: La motivacién, la comunicacién y la cultura

organizacional. A continuacion, se detalla cada una de estas.
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Dimension 1: Motivacion

Uno de los factores que tienen relevancia en la conducta humana es la motivacion,

por lo que en este estudio se ha tomado como una de las principales dimensiones

para determinar el clima laboral del Ala Aérea N° 2 de la Fuerza Aérea del Peru.
Chiavenato (2011), sefiala que la motivacion viene del vocablo motivo, que

es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da

origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico.

Los motivos tienen su origen en un estimulo externo o por la conducta humana de

la persona. (p. 41)

El ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza con el nacimiento de una necesidad, un impulso

dindmico y permanente que da origen al comportamiento. Asi se aprecia que, cada

vez que existe necesidad, se quiebra el estado de equilibrio del cuerpo humano y se

origina un estado de tension, de no satisfaccion, se siente incomodo y aparece un

desequilibrio. Esta situacion conlleva a la persona a un comportamiento o accion

capaz de calmar la tensién o de liberar ese estado de inestabilidad. (Chiavenato,

2011, p. 42)

Entre los indicadores que miden la dimension de la motivacion se pueden citar la

satisfaccion extraecondémica, el liderazgo, el ambiente fisico laboral, la situacion

economica contractual. A continuacion, se detalla cada uno de ellos:

La satisfaccion extraeconémica

En este indicador se pueden mencionar: el reconocimiento, estilo de supervision y

trato hacia los empleados, motivacion a los trabajadores; es decir todo aquello que

motive a los colaboradores que no sea econdémico.

El liderazgo

Es otro de los factores externos a tener en cuenta dentro de la dimension motivacion

de los colaboradores o trabajadores, pues el lider de la organizacion normalmente

condiciona a la motivacion del individuo, siendo directa e inversamente

proporcional al buen o mal liderazgo que ejerza este sobre sus empleados o

integrantes.
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El ambiente fisico laboral

Las instalaciones y ambientes corresponden a la infraestructura inmobiliaria del
lugar de trabajo y es factor fundamental para que un colaborador trabaje motivado.
Si las condiciones del ambiente fisico son adecuadas, cuenta con oficinas
espaciosas y ventiladas, definitivamente el colaborador estara mejor motivado para
obtener de €l lo mejor de si en el trabajo (un éptimo rendimiento).

La situacidén econdmica contractual

Por ultimo, se cita a la situacion econdmica contractual, es decir, las
remuneraciones que recibe el empleado por sus servicios prestados.
Definitivamente, un empleado bien pagado estara mejor motivado para entregarse

a sus responsabilidades laborales.

Dimension 2: Comunicacion

Para tratar la dimension Comunicacion, es preciso citar también a Chiavenato
(2011), quien sefiala que los individuos no viven aislados y menos ain son
autosuficientes, por el contrario, existe una relacién continua con otras personas o
con su medio ambiente, a través de la comunicacion. Por comunicacion se entiende
al intercambio de informacién de una persona con otra. En otras palabras, se
entiende como comunicacion al proceso por medio del cual se trasmite y se recibe
informacion de una o varias personas. También se le define como la forma de

entrelazarse con otras personas mediante las ideas, acciones y valores. (p.50)

En todo proceso de comunicacion intervienen minimo dos personas:
la que envia un mensaje y la que lo recibe. Una sola persona no puede
comunicarse, por lo que tiene que existir un receptor. No existe
organizacion alguna que pueda operar sin comunicacion; esta es el
factor principal que integra e interrelaciona todas sus partes.
(Chiavenato, 2011, p.50)

La dimension Comunicacion se ha medido a través de los siguientes
indicadores: comunicacion organizacional, relaciones interpersonales, ruidos

ambientales, comunicacion entre dependencias y comunicacion efectiva.
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Comunicacion organizacional

Comunicacion caracterizada por la transmision de mensajes entre la gerencia o
directivos de la misma con el area de trabajadores o colaboradores. Para que exista
un eficiente desemperio en el trabajo tiene que manifestarse en la comunicacién de
la organizacion. Una mala comunicacion organizacional conlleva al chisme, a los
malos entendidos y al no entendimiento de las disposiciones o lineamientos de la
institucion o empresa.

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales cumplen un papel fundamental dentro de una
sociedad debido a que se interrelacionan las personas teniendo cada una de ellas
distintos puntos de vista, ideas, metas, percepciones, se constituyen al menos entre
dos personas donde el desarrollo integral de las personas y las relaciones
interpersonales juegan un papel muy importante dentro de una relacion humana.
(Montes, 2016, p.1)

Ruidos ambientales

Los ruidos ambientales son el exceso de sonido que vulnera las condiciones
normales del ambiente en un determinado lugar o ambiente. Se caracteriza por ser
el més barato de todos los contaminantes ambientales que se producen, lo que
requiere de poca energia para emitirlo. Dificil de medir y cuantificar. Tampoco deja
residuos, ni se queda acumulado en el ambiente, pero si en la persona, focalizandose
en espacios muy especificos.

Uno de los problemas especificos que se pueden mencionar en cuanto a
ruidos ambientales en las bases de la Alas Aéreas, es el constante ruido producido
por la salida constante de aviones y helicopteros, afectando seriamente el ambiente
de trabajo del personal militar y civil de la Institucion.

Comunicacion entre dependencias

La comunicacion entre dependencias esta dada por el intercambio de informaciones
entre una y otra unidad funcional de la empresa u organizacion.

Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva implanta mecanismos que aseguren que el mensaje que
se transmite llegue de una manera correcta al receptor y que mediante el feedback

se puede garantizar que el mensaje se haya recibido con éxito, la eficacia de la
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transmision del mensaje incluye los elementos de integracion e interaccion que son
fundamentales para la vision compartida que direcciona los esfuerzos hacia los

mismos objetivos organizacionales como personales. (Moreno, 2009, p.13)

Dimension 3: Cultura organizacional

De la misma manera en la dimension Cultura organizacional, se cita a Chiavenato
(2011), quien sefala que significa una forma de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones, representativos todos
de determinada organizacion. Cada organizacion es un sistema complejo y humano,
con caracteristicas propias, como su propia cultura, y con un sistema de valores. (p.
348)

Entorno del trabajo

Es el conjunto de peculiaridades organizacionales que favorece u obstaculiza la
practica profesional, como la comunicacion, la colaboracion, el desarrollo
profesional. (Serrano y Parro, 2015, p.1)

Disefio de puestos y tareas

El disefio de puestos ejerce gran influencia sobre la satisfaccion del trabajador, su
motivacién y productividad, bastantes trabajadores tienen la idea que sus puestos
de trabajo son pequefios, para tal efecto es conveniente reorganizar y extender las
actividades del trabajador con el propdésito de que este conozca el significado de lo
que hace y conozca el aporte de su labor a la organizacién, para ello debe
incrementar progresivamente los objetivos, responsabilidades y desafios del puesto,
los que pueden ser horizontales (desempefia mayor variedad de tareas o
responsabilidades en el mismo nivel) o verticales (participa en la planeacion,
organizacion y supervisién, ademas de su labor). (Cebrian, 2013, p.1)

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo viene a ser el conjunto de estrategias, procedimientos y
metodologias que emplea un grupo humano para lograr las metas propuestas.
(Jaramillo, 2012, p.6).

Perfil profesional

Los perfiles de puesto son descripciones concretas de las caracteristicas, tareas y

responsabilidades que tiene un puesto en la organizacion, asi como las
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competencias y conocimientos que debe tener la persona que lo ocupe. Un perfil de
puesto no debe ser un manual de operacion o guia detallada.

Propuesta de cambio

Indicador muy importante en la cultura organizacional, pues esta relacionado
directamente con la persona, consiste en la predisposicion que tiene un individuo
para aceptar cambios en la organizacién y en su conducta de trabajo. Se dice que
hay renuencia al cambio, cuando un colaborador, especialmente antiguo en un
puesto o funcion, no acepta modificaciones a sus labores cotidianas, lo que puede
que existan retrasos o tropiezos en los objetivos propuestos por la organizacion o
politicas de la gerencia.

2.2.2 Base tedrica de la variable de estudio 2: Satisfaccion laboral

2.2.2.1 Definiciones

Robbins y Judge (2009) definieron que la satisfaccion en el trabajo se define “como
el sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion
de sus caracteristicas” (p.31). Lo que narra es que la satisfaccion laboral no es un
comportamiento y viene a ser una actitud del ser humano.

Locke (como se cito en Chiang et al., 2010, p. 154) definié la satisfaccion
laboral como el estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales de la persona. Lo que significa que la
satisfaccion es una actitud que se obtiene de la experiencia del individuo en su
trabajo.

Harpaz (como se citdo en Chiang et al., 2010, p. 154) definié que la
satisfaccion laboral, como otras actitudes, estda compuesta por los elementos
afectivos, cognitivos y conductas. Estos componentes pueden variar en consistencia
y magnitud; pueden ser obtenidos de diferentes fuentes y cumplen distintas
funciones para el individuo. Con esta definicion, Harpaz sostiene que la satisfaccion
laboral es una actitud compuesta por elementos como el afectivo, el cognitivo y el

conductual, todos ellos dependientes de su magnitud.

2.2.2.2 Medicion
Para la medicion de la variable satisfaccion laboral, se cita a Locke (1976), quien

desagrega esta variable a traves de las siguientes dimensiones:
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La dimensién Satisfaccion con el trabajo, cuyos indicadores mas
importantes se pueden sefialar como el interés intrinseco, oportunidades de
aprendizaje, la cantidad de trabajo y las posibilidades de éxito.

La dimension Satisfaccion con las promociones fue medida con los
indicadores formacion, capacitacion, autoformacion y celebracion de convenios
con centros superiores de estudios.

La dimensidn Satisfaccion con el reconocimiento, la que fue medida por los

indicadores elogios, criticas, autocriticas y elogios de los clientes.

2.2.2.3 Teorias
Torres (2007). “La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y

valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo”. (p. 15)

Segun Gonzales y Sosa (2003), define que la satisfaccion laboral es
un factor que tiene relacion directa con la rotacion y el ausentismo. De
ahi que a altos niveles de satisfaccion laboral corresponden indices
muy bajos de ausentismo y rotacion, pues la gente siente alto
compromiso con la empresa ademas de una estabilidad emocional. Por
el contrario, se producen niveles bajos de rotacion y ausentismo
cuando la satisfaccion laboral es muy baja; esto puede ser provocado
por actitudes desfavorables de las personas hacia su puesto, relacion
con el jefe, remuneracién, reconocimiento, etc. (p. 100).

Por otra parte, Palma (2005) sostiene que la satisfaccion laboral se define
como:

Actitud o grado de complacencia que tienen los trabajadores hacia su puesto
de trabajo, que tiende a ser casi estable y a mantenerse en el tiempo, también tiende
a estar influenciada por patrones de pensamiento, valores, creencias y la experiencia
directa con el puesto. (p. 17)

Segun Robbins y Judge (2009), definen a la satisfaccion laboral como:

Una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la

evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en



41

el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de este, en tanto que otra
insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes
de los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el

empleo. (p. 79)

2.2.2.4 Dimensionamiento
Segun Locke (2016), menciona a la satisfaccion laboral en base a los distintos

eventos o condiciones como fuente de satisfaccion.

Dimension 1: La satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion en el trabajo la define Robbins (como se cit6 en Caballero, 2002 p.
2) como “la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un
alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él”.
Interés intrinseco

Es la motivacion para realizar una actividad sin recibir estimulos, nace del interior
de la persona para satisfacer deseos no materiales, satisfaciendo las demandas de la
organizacion a traves de la responsabilidad. (Chiavenato, 2007, p. 35)
Oportunidades de aprendizaje

El aprendizaje viene a ser el procesamiento donde las entidades, publicas o
privadas, obtienen y crean conocimiento, mediante sus trabajadores, con la
intencion de transformarlo en conocimiento institucional, que le permita a la
organizacion adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno o simplemente
transformarlo. (Del Rio y Santisteban, 2011, p. 249)

La cantidad de trabajo

Influye en la satisfaccion del trabajador debido al tiempo que este tiene para realizar
el trabajo asignado, de sobrecargarlo, podria disminuir la calidad de sus tareas.
(Adriana, 2018, p. 1).

Las posibilidades de éxito

Para las posibilidades de éxito de un trabajador debe brindarsele sus beneficios y
salarios teniendo en consideracién que los trabajadores son la clave del éxito de una
organizacion y para ello deben estar comprometidos y se sientan realizados y felices

con las funciones que desempefian. (Adriana, 2018, p. 1)
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Dimension 2: La satisfaccion con las promociones

Esto se refiere a que toda persona tiene aspiraciones y siente y observa que sigue
en su puesto y transcurre el tiempo y se da cuenta que no prospera ni asciende de
categoria, sentira una insatisfaccion hacia su trabajo, debido a que la persona no
consigue sus anhelos y se genera una confusion entre lo que esperaba y lo que ha
obtenido en su contexto laboral. (Hannoun, 2011, p. 25)

Formacion

Normalmente, se refiere a cursos que la organizacion imparte a sus trabajadores,
pero en el transcurrir de los tiempos estos cursos han sido reemplazados
gradualmente por los cursos on line (e-learning), formacién que viene de la empresa
hacia el trabajador. La formacion se desarrolla en el puesto de trabajo, es ahi donde
el trabajador realiza su tarea. (Martin, 2014, p. 54)

Capacitacion

Es el procedimiento por el cual una empresa demanda que sus empleados alcancen
habilidades y destrezas iddneas para el eficiente desempefio de su cargo donde se
fomenta el aprendizaje de sus colaboradores. (Parra y Rodriguez, 2015, p.134)
Autoformacion

Muchos de los colaboradores se autopreparan o0 autocapacitan; es decir, estan
dispuestos a gastar de su propio peculio con tal de lograr un titulo o grado
académico, solo con la finalidad de afrontar profesionalmente mejor formados o
para lograr un ascenso a traves de la meritocracia.

Celebracion de convenios con centros superiores de estudios

Es preocupacion de la organizacion o empresa celebrar convenios con centros
superiores de estudios, a fin de lograr vacantes para sus colaboradores, con tarifas

especiales.

Dimension 3: La satisfaccion con el reconocimiento

Estan incluidas las aprobaciones, elogios, y todo lo que resulte aprobatorio en un
trabajo realizado; asimismo, se incluyen las criticas sobre el particular. Locke
(1976) sefiala que este aspecto es un factor preponderante para lograr la satisfaccion

o insatisfaccion.
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Elogios

Son pertinentes cuando estéan justificados, pero tienen un valor limitado cuando son
inmerecidos. (Wayne, 2010, p. 260)

Criticas

Las criticas, aun si estan justificadas, son especialmente dificiles de expresar.
(Wayne, 2010, p.260)

Autocriticas

Estas son necesarias porque sirven como un examen de conciencia a fin de que el
mismo individuo autoevalUe su accionar dentro de la organizacion.

Elogios de los clientes

La mejor manera de reconocer el trabajo de una organizacion o empresa es que los
clientes o usuarios de los productos (bienes y servicios) califiquen el buen o mal
accionar de la misma. Existe una serie de herramientas que pueden servir para medir

la satisfaccion del cliente, una de ellas es la encuesta.

2.2.3 Bases tedricas de la tesis

Las bases tedricas que han fundamentado en SERVIR (2016), Organismo adscrito
al Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, quien establece un modelo de
Gestion de Recursos Humanos del nuevo Servicio Civil, respecto a la Gestion de
Recursos Humanos en el Sector Publico, basado en 7 subsistemas de Planificacion
de Politicas de Recursos Humanos. Asimismo, se han tomado las teorias del libro
de Idelfonso Chiavenato (2011) para la variable clima laboral o clima
organizacional y, respecto a la variable satisfaccion laboral se ha fundamentado en
Locke (1976), desprendiéndose cada una de ellas en dimensiones e indicadores para
efectuar la medicion de las mismas. Toda esta informacion teérica recolectada
sirvio como contexto tedrico, que respaldd mas adelante la discusion de los
resultados, paralelamente con el trabajo estadistico descriptivo e inferencial que se
realizd para la contrastacion de las hipotesis. El fin primordial de todas estas bases

teoricas fue lograr los objetivos de la presente investigacion.



44

2.2.3.1 Subsistemas de Planificacion de Politicas de Recursos Humanos

El Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), segun Decreto Legislativo

N° 1023, crea la Autoridad del servicio Civil - SERVIR, quien es la Entidad rectora

del Estado encargada del Sistema de Gestién de Recursos Humanos.
El mencionado Decreto Legislativo, sefiala que este Sistema se
encarga de establecer, desarrollar y ejecutar la politica de Estado
respecto del Servicio Civil. Comprende el conjunto de normas,
principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados
por las entidades del sector publico en la gestion de los recursos
humanos. (p. 45)

El Decreto Legislativo N° 1023 establece también que toda Entidad Publica
debe contar dentro de su organizacién con una oficina de recursos humanos o la que
haga sus veces. La implementacion de los procesos del sistema es progresiva en
funcién a las leyes, reglamentos, directivas y lineamientos que regulan los procesos
de cada subsistema. Por ello, SERVIR ha disefiado un nivel de implementacion base
constituida por procesos que las entidades ya vienen operando. El primer nivel de
implementacién, que se ejecuta siguiendo las siguientes prioridades: disefio de
puestos, seleccion, induccion, evaluacion de desempefio y capacitacion. El segundo
nivel de implementacién conformado por: a) Estrategias, politicas vy
procedimientos; b) Planificacion de recursos humanos; c) Progresion en la carrera;
d) Cultura y clima organizacional; y ) Comunicacion interna. (SERVIR, 2016, p.
49)

Son 7 los subsistemas que estipula el modelo de Gestion de Recursos
Humanos, los mismos que se sefialan en la Directiva N° 002 (2014)-
SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos en las entidades publicas” y son los que se detallan a
continuacion:

1) Primer Subsistema: Planificacion de politicas de recursos humanos

Herramienta que coadyuva a organizar la Gestion Interna de Recursos

Humanos en concatenacion con los objetivos estratégicos de las Oficinas de

Recursos Humanos de la organizacion. De igual modo, permite definir las



2)

3)

4)

45

politicas, directivas, y lineamientos propios de la entidad con una vision
integral en temas relacionados a recursos humanos, buscando la eficiencia
y la eficacia de esta importante funcion.

Segundo Subsistema: Organizacion del trabajo y su distribucion

Este segundo subsistema de la Gestion de Recursos Humanos en el Sector
Publico se define como las caracteristicas y condiciones del ejercicio de las
funciones, asi como los requisitos de idoneidad de las personas llamadas a
desempefiarlas. Los perfiles de puesto tienen utilidad en los siguientes
procesos técnicos de recursos humanos: seleccion de personal, induccion de
personal, capacitacion de personal, gestion del rendimiento, progresién en
la carrera y contratacion de personal.

Tercer Subsistema: Gestion del empleo

De acuerdo a la definicion contenida en la Directiva N° 002-2014-SERVIR/
GDSRH, este subsistema se encuentra referido a determinar el conjunto de
politicas y practicas de personal destinadas a gestionar los flujos de los
servidores civiles en el sistema administrativo de Gestion de los Recursos
Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion.

Si bien la propia denominacion ya lo indica es necesario resaltar para evitar
confusiones que el subsistema no se refiere al flujo o movimiento de
servidores al interior de la entidad sino al interior del sistema.

Cuarto Subsistema: Gestion de rendimiento

Conforme a la definicién contenida en el numeral 6.1.4 de la Directiva N°
002- 2014-SERVIR/GDSRH, en este subsistema se identifica, reconoce y
promueve el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas
institucionales La finalidad de este subsistema es identificar las necesidades
de los servidores civiles para mejorar el desempefio en sus puestos y, a
consecuencia de ello, mejorar el servicio que brinda la entidad a la
comunidad.

Este subsistema contempla el proceso de evaluacion del desempefio como
central y consiste en apreciar de manera objetiva y demostrable el

rendimiento del servidor civil en la busqueda de sus funciones. Pero
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fundamentalmente se encuentra orientado a promover la mejora continua de
las personas y consecuentemente en el servicio pablico que brindan.
Quinto Subsistema: Gestion de la compensacion

Conforme a la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, este subsistema
incluye la gestion del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad
destina al servidor civil, como contraprestacion a la contribucion de éste a
los fines de la organizacion, de acuerdo con el puesto que ocupa.

Sexto Subsistema: Gestion del desarrollo y la capacitacion.

Este subsistema contiene politicas de progresion en la carrera y desarrollo
de capacidades, destinada a garantizar los aprendizajes individuales y
colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos que
corresponda, estimulando su desarrollo profesional.

Los procesos que se consideran en este subsistema son dos: a) capacitacion,
y b) progresion en la carrera.

Séptimo Subsistema: Gestion de las relaciones humanas y sociales

Este subsistema es descrito en la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH,
como aquel que comprende las relaciones que se establecen entre la entidad
y sus servidores civiles en relacion a las politicas y practicas de personal.
(SERVIR, 2016, pp. 49-60)

Se identifican los siguientes cinco procesos y productos esperados:



PROCESO

Relaciones

laborales
individuales y
colectivas

Seguridad y
Salud en el
Trabajo

Bienestar social

Cultura y clima
Organizacional

Comunicacidon
interna

Procesos del Séptimo Subsistema

DESCRIPCION

Busca realizar actividades de
prevencion y solucion de con-
flictos surgidos con el servi-
dor directamente, con las or-
ganizaciones sindicales y con
ambas a la vez

Comprende las actividades
destinadas a prevenir riesgos
a la seguridad v salud de los
servidores asi como activida-
des de prevencion del medio
ambiente y resguardo del pa-
trimonio

Comprende actividades desti-
nadas a generar un adecua-
do ambiente de trabajo ¥ una
mejor calidad de vida de los
servidores

Cultura como forma caracte-
ristica de pensar y hacer las
cosas en una entidad en base
a conductas, creencias, nor-
mas y simbolos; clima orien-
tado a mejorar la percepcion
de los servidores civiles sobre
su ambiente de trabajo

Proceso que transmite vy com-
parte mensajes dirigidos al
servidor civil con la finalidad
de generar unidad de vision,
proposito e interes

PRODUCTO

Registro de sindicatos,
registro de pliego de re-
clamos y convenios colec-
tivos, resolucion de asun-
tos laborales individuales
y colectivos

Flan de seguridad y salud
en el trabajo, plan de ca-
pacitacion en seguridad
en el trabajo, identifica-
cion de peligros ¥ riesgos.

FPlan de bienestar social,
convernios con institucio-
nes para facilidades al
servidor, evaluacion de
satisfaccion de necesida-
des

Diagnostico de cultura or-
ganizacional, medicion de
clima, planes de accion de
mejora de clima y cultura

Flan de comunicacion in-
terna

Figura 2. Procesos del séptimo Subsistema
Fuente: (SERVIR, 2016, p. 60)

2.2.3.2 Marco normativo referido a la Administracion Publica
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A continuacion, se realiza una evaluacion histérica de la legislacion peruana para

articular la “Administracion Publica”, sefialando las siguientes normas legales:

e EIl derogado Decreto Supremo N° 006-67-SC, Reglamento de Normas

Generales

de Procedimientos

Administrativos,

concebia

como

Administracion Puablica Unicamente al Poder Ejecutivo (Presidencia,

Consejo de Ministros y Ministerios), a las entidades del sub sector publico
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independiente, incluidas las empresas estatales y, por ultimo, a los gobiernos
locales representados por los municipios.
El Decreto Legislativo N° 757, Ley Marco para el crecimiento de la
Inversion Privada, reconoce como entidades de la Administracion Pdblica a
los ministerios, instituciones y organismos publicos, sean dependientes del
gobierno central, gobiernos regionales o locales.
El derogado Decreto Ley N° 26111, Ley de Normas Generales de
Procedimientos Administrativos, que elevdé a la categoria de Ley al
Reglamento de Normas Generales de Procedimientos Administrativos.
Posteriormente, se dicto el Decreto Supremo N° 02-94-JUS, que aprobo el
Texto Unico Ordenado de la Ley de Normas Generales de Procedimientos
Administrativos, ya derogado, en donde se presentd un concepto de
Administracion Publica mucho mas amplia. Esta comprendia, ademas de las
entidades del sector estatal, a otras instituciones publicas o privadas que
prestan servicios publicos, incluidas las universidades. Se incluy6 al sector
no estatal, situacion que no fue concebida en el pasado.
La Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, es la
norma que actualmente regula los procedimientos administrativos en el Per(
y, como lo sostiene la doctrina nacional, esta tiene una vocacion didactica y
pedagogica.
Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N° 276
Las caracteristicas generales del régimen laboral establecido en el Decreto
Legislativo N° 276 y el Reglamento de la Carrera Administrativa, Decreto
Supremo N° 005-90-PCM24, son las siguientes:
Sobre la carrera administrativa: trabajadores estatales comprendidos y
exceptuados. Los servidores publicos pueden ser de carrera o contratados.
Solo los primeros estan comprendidos en la carrera administrativa (articulo
2° del Decreto Legislativo 276).

1) Los servidores publicos pueden ser de carrera o contratados. Solo

los primeros estdn comprendidos en la carrera administrativa

(articulo 2° del Decreto Legislativo 276).
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Los servidores publicos de carrera gozan de una contratacion a plazo
indeterminado o indefinido producto de la aprobacién exitosa del
concurso de mérito respectivo y el cumplimiento de los requisitos
legales, mientras que los segundos (servidores contratados para
labores administrativas), que son contratados para labores de
naturaleza excepcional, gozan de una contratacion a plazo fijo o
determinado, el mismo que no puede renovarse por mas de tres (03)
afios consecutivos. (SERVIR, 2016, pp. 19-20)

De otro lado, cabe resaltar que, de acuerdo al articulo 1° de la Ley
N° 24041, los servidores publicos contratados para labores de
naturaleza permanente, que tengan mas de un afio ininterrumpido de
servicios, no pueden ser cesados ni destituidos sino por causas
previstas en el Capitulo V del Decreto Legislativo N° 276 y con
sujecion al procedimiento establecido en esta norma.

Los funcionarios publicos que desempefian cargos politicos o de
confianza y no estan comprendidos en la carrera administrativa pero
si en las disposiciones del Decreto Legislativo N° 276.

Tampoco estdn comprendidos en la carrera administrativa los
miembros de las fuerzas armadas, fuerzas policiales, trabajadores de
las empresas del Estado y las sociedades de economia mixta.
(SERVIR, 2016, pp. 19-20)

2.3 Marco conceptual

Actitudes

Dessler y Valera (2017) definieron las actitudes como “estados mentales de

disposicion para el surgimiento de necesidades” (p. 516).

Cultura organizacional

Dessler y Valera (2017) definieron la cultura organizacional como “los valores, las

tradiciones y las conductas distintivas que comparten los trabajadores de una

empresa” (p. 494).
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Liderazgo

Chiavenato (2009) defini6 el liderazgo como “la influencia interpersonal ejercida
en una situacion mediante la comunicacion humana a fin de conseguir un objetivo
determinado. Es el proceso consistente en influir en el comportamiento de las

personas y dirigirlo hacia determinadas metas” (p. 500).

Remuneracion de los trabajadores
Dessler y Valera (2017) definieron las remuneraciones de los trabajadores como
“todas las formas de retribucion o pagos destinados al personal que se derivan de

su empleo” (p. 498).

Satisfaccion laboral

Dessler y Valera (2017) definieron la satisfaccion laboral como la “actitud que los
trabajadores mantienen respecto de su empleo, que resulta de su percepcién del
trabajo” (p. 521).

Organizacion

Chiavenato (2009) la define como creaciones humanas que son entendidas donde
los individuos interactian interdependientes que trabajan con una estructura para
satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes, para lograr ventajas
competitivas y para hacerlo de una manera eficaz, eficiente; obtener, mantener y
mejorar el desempefio global de una organizacion y sus capacidades y lograr un

objetivo comun en el lugar de trabajo. (p. 24).

Ambiente laboral

Palma (2016) lo define como el lugar donde el trabajador va a desempefiar sus tareas
dentro de la organizacion con un ambiente célido, acogedor, materiales e insumos
adecuados, con una infraestructura en buen estado, tecnologia adecuada, donde los
trabajadores van a estar motivados y satisfechos a realizar sus trabajos, tomandolos

como factores de identificacion de los trabajadores hacia la organizacion. (p. 17).
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Motivacion

Influye en el entusiasmo que la persona siente por el entrenamiento, capta su
atencion para las actividades y refuerza lo que se aprende. (Chiavenato, 2009, p.
387)

Comunicacion

Chiavenato (2009) define la comunicacion como “la organizacion debe comunicar
y explicar su filosofia a los trabajadores y solicitarles sugerencias y opiniones sobre
cuestiones de trabajo. Las comunicaciones deben ser de doble via” (p. 447).

Promocion
Chiavenato (2009) define la promocion como “el factor que se refiere a la
identificacion y la exploracion de oportunidades. Para desempefiar su trabajo, las

personas deben obtener recursos (dinero, equipo, etc.)” (p. 236).

Identidad de tarea
El trabajo debe ser realizado de principio a fin por una persona para que pueda

percibir su resultado. (Chiavenato, 2009, p. 493).

Relaciones interpersonales
Se basan en la confianza mutua entre las personas y no en esquemas formales (como
descripciones de puestos, relaciones formales previstas en el organigrama, etc.).
(Chiavenato, 2007, p. 108).
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CAPITULO HI
Hipotesis y variables

3.1 Variables de estudio

3.1.1 Definicion conceptual (citar)

Clima laboral

Chiavenato (2011) define al clima laboral como el ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica propiedades motivacionales del

ambiente organizacional” (p. 86).

Satisfaccion laboral

Segun Locke (1976), definio la satisfaccion laboral como el estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de la persona. Lo que significa que la satisfaccion es una actitud que se
obtiene de la experiencia del individuo en su trabajo. (citado por Chiang et al., 2010,
p. 154)

3.1.2 Definicién operacional (matriz de operacionalizacién)



Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Clima laboral.

Dimensiones

Indicadores

Items

Escala y valores

53

Niveles y rango

Motivacion

Ciclo motivacional

=

Satisfaccion extraecondmica

Liderazgo

Ambiente fisico laboral

Situacion econémica contractual

Comunicacion

Comunicacion organizacional

Relaciones interpersonales

Ruidos ambientales

Comunicacion entre dependencias

©O©| O N| o g | W DN

Cultura organizacional

Entorno del trabajo

(BN
o

Disefo de puestos y tareas

|
|

Trabajo en equipo

=Y
N

Perfil profesional

(BN
w

Tipo de variable:
numeérica discreta

Valores:

1: Totalmente en
desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en

desacuerdo
4: De acuerdo
5:Totalmente de acuerdo

Nivel: ordinal

Rango:
5-1=4

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral.

Dimensiones Indicadores I Niveles y rango
Interés intrinseco 14
Oportunidades de aprendizaje 15
La satisfaccién con el ; )
trabajo Cantidad de trabajo 16 _ _ _
Posibilidades de éxito 17 Tipo de variable: numérica
discreta
Ascensos 18
Formacion 19 Nivel: ordinal
— Valores:
LA\ satisfaceion! con las| [L=2paciiacion 20 1: Totalmente en _
promociones Autoformacion 21 desacuerdo Rango:
— - 2: En desacuerdo 5-1=4
Celebracion d_e convenios con 29 3 Indiferente
centros superiores de estudios 4: De acuerdo
La satlsfac_c:lon con el Elogios 23 5:Totalmente de acuerdo
reconocimiento
Criticas 24
Autocriticas 25
Elogios de los clientes 26

Fuente: Elaboracion propia
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3.2 Hipdtesis

3.2.1 Hipotesis general

El clima laboral se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

3.2.2 Hipotesis especificas
La motivaciéon del clima laboral guarda una relacion directa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Pert, caso

ALAR?2, periodo 2020-2021.

La comunicacién del clima laboral se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Pert, caso

ALAR2, periodo 2020-2021.

Existe una relacion directa en la cultura organizacional del clima laboral
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea del Pert,

caso ALAR2, periodo 2020-2021.
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CAPITULO IV
Metodologia de la investigacion

4.1 Enfoque de investigacion

El trabajo de investigacion se desarrollo bajo el enfoque cuantitativo.
Herndndez y Mendoza (2018) sefialan que un enfoque cuantitativo es

“un conjunto de procesos organizados de manera secuencial para comprobar

ciertas suposiciones. Cada fase precede a la siguiente y no se puede eludir

pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego se puede redefinir alguna

fase” (p. 6).

4.2 Tipo de investigacion (segun su finalidad)

Debido a su finalidad la investigacion fue de tipo aplicada, pues las teorias que
resultan del desarrollo de este estudio, estan basadas de otras ya existentes,
escritas por otros autores o investigadores.

Segln Sanchez (2015), “busca conocer para hacer, para actuar, para
construir, para modificar, le preocupa lo inmediato sobre una realidad
circunstancial antes que el desarrollo de un conocimiento de valor universal” (p.
37).

La investigacion fue del tipo no experimental, pues la variable

independiente no se manipuld en ningin momento. (Hernandez, et. al, 2011)

4.3 Método de estudio
El método de investigacion que se aplicé fue el hipotético deductivo.

Bisquerra (citado por Valderrama, 2014, p.97) sostiene que a partir de la
observacién de casos particulares se puede plantear un problema, el cual puede
remitir a una teoria a través de un proceso de induccion. Partiendo del marco
teorico se formula una hipotesis mediante un razonamiento deductivo que, luego,

esta se intenta validar empiricamente.

4.4 Alcance de la investigacion
El presente trabajo de investigacion es de alcance correlacional, al respecto,

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que un estudio correlacional “tiene como
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finalidad conocer la relacion o grado de asociacidén que existe entre dos o mas

conceptos, categorias o variables en un determinado contexto” (p.109).

4.5 Diseiio de la investigacion
El disefio para el presente estudio, segun su temporalidad, es transversal o
transeccional, es decir, se levant6 informacién una sola vez en el tiempo.

El grafico del diseno es el siguiente:

M = Oxr Oy
Donde:
M = Muestra.
O = Observacion.
r = Indice de correlacion de variables.
X = Clima laboral u organizacional

Y = Satisfaccion laboral.

4.6 Poblacion, muestra, unidad de estudio

4.6.1 Poblacion

La poblacion en estudio estuvo conformada por 338 personas entre un oficial
general, oficiales superiores y subalternos, técnicos, suboficiales y empleados
civiles del Ala Aérea N° 2, unidad de andlisis del presente estudio, una de las

Alas Aéreas del nivel estratégico operacional de la Fuerza Aérea del Peru.

Tabla 3. Poblacion

Oficial Oficiales Técnicosy Tropa Empleados Total

General superiores  Suboficiales SM civiles
y subalternos
01 23 74 82 158 338

4.6.2 Muestra de estudio
La muestra fue probabilistica aleatoria, en la que se aplico la siguiente formula

para determinarla:
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NxZ>xpxq

= 2
d*x(N-1)+Z xpxq

En donde,

N = tamaifio de la poblacién

Z =nivel de confianza

P = probabilidad de éxito, o proporcidn esperada
Q = probabilidad de fracaso

D = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion).

n= 338 x 196 x 0.52
0052 x (338-1) + 1.96? x 0.52

n= 338 x 38416 X 0.25
0.0025 x 337 + 3.8416 x 0.25

n= 324.615
0.8425 + 0.9604
n=  324.615
1.8029
n= 180.05

n =180

Por lo que la muestra estuvo compuesta por 180 personas, entre oficiales,
técnicos, suboficiales y empleados civiles que actualmente vienen laborando en
las instalaciones del Ala Aérea N° 2, con sede en el Callao, distribuida de la

siguiente manera:
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Tabla 4. Muestra

Oficial Oficiales Técnicosy Tropa Empleados Total
General superiores  Suboficiales SM civiles

y
subalternos

01 23 34 00 122 180

4.6.3 Unidad de estudio

La unidad de estudio estuvo conformada por el personal del Ala Aérea N° 2,
entre oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles de esta prestigiosa
unidad de la Fuerza Aérea del Peru, teniendo en consideracion que esta Unidad
Aérea corresponde al nivel estratégico operacional, tanto para operaciones
militares como las acciones militares (ejemplo el apoyo al Estado y a la sociedad

en la pandemia del Covid-19).

4.7 Fuentes de informacion
Para el presente estudio se utilizaron fuentes primarias como: libros, articulos de
revistas en PDF, tesis y produccion documental electrdnica, las que tenian

informacion original no abreviada ni traducida.

4.8 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

4.8.1 Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

Se aplico una encuesta al personal de oficiales superiores y subalternos, a los
técnicos y suboficiales y al personal de empleados civiles del Ala Aérea N° 2,
unidad de andlisis del presente estudio.

Segun Bernal (2010), la encuesta “es una de las técnicas de recoleccion de
informacion mas usadas, pese a que cada vez pierde mayor credibilidad por el

sesgo de las personas que se encuestan” (p. 194).

Analisis documental
Técnica empleada con el fin de efectuar un estudio critico y analitico sobre las
teorias referidas a las dos variables de estudio y que fueron mencionadas en el

marco tedrico.
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4.8.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario

El instrumento empleado para la técnica de la encuesta fue el cuestionario.
Valderrama (2014) lo define como “los medios materiales que emplea el

investigador para recoger y almacenar la informacion. Pueden ser formularios,

pruebas de conocimiento o escalas de actitudes, como Likert, semantico y de

Guttman, fichas de datos para seguridad (FDS), etc.” (p. 195).

Fichas bibliograficas
Las fichas bibliograficas, instrumento de la técnica de andlisis documental,
fueron empleadas con el fin de seleccionar la informacion mas relevante que se
requirié para arribar a mejores conclusiones y propuestas de solucion a la
problematica planteada.

Se realiz6 una lectura detallada a través de un analisis de contenido de
las normas legales, libros, revistas cientificas, paginas web, tesis de otros

autores, etc., referidas a las variables de estudio.

4.9 Método de analisis de datos

Se desarroll6 de la siguiente manera:

% Toma de decisiones respecto a los analisis a realizar (pruebas estadisticas)
% Elaboracion del programa de analisis

% Ejecucion del programa en computadora

% Obtencion de los analisis

Se aplicé el disefio no experimental de corte transversal correlacional,
porque se llevo a cabo la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo
Gnico, para determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral en el Ala Aérea N° 2.

Con el fin de obtener los resultados de los datos recabados, se utilizo el
programa estadistico SPSS version 25, creando una base de datos con los
individuos de acuerdo a la muestra calculada, se aplicaron los procesos
estadisticos de calculo: media y desviacion estandar, anélisis de fiabilidad de
Alfa de Cronbach.

Para probar la hipétesis de la presente investigacion en el ambito de la
estadistica inferencial se aplico la prueba estadistica de Chi cuadrado de Pearson
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y tablas cruzadas para la validacion de las hipétesis, para proceder al analisis de
correlacion de las variables, previo a la estimacion de las estadisticas
descriptivas correspondientes consideradas en los dos niveles de tratamiento de
cada una.
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CAPITULO V
Resultados

5.1 Andlisis descriptivo
En este capitulo se vierten los resultados estadisticos hallados de la aplicacion
del instrumento de investigacion, utilizando el programa estadistico “Statistical

Package for the Social Sciences” (SPSS - 25).

Variable X - Clima laboral

Dimension X1: Motivacion

1. ¢Considera Ud. que en el Ala Aérea N° 2 se ejerce el ciclo motivacional,
buscando un equilibrio entre la satisfaccion de las necesidades fisicas y

emocionales de los trabajadores de esta organizacion?

Tabla 5. Ciclo motivacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 54 30,0 30,0 30,0

acuerdo

De acuerdo 45 25,0 25,0 55,0

Ni de acuerdo, ni 34 18,9 18,9 73,9

en desacuerdo

En desacuerdo 25 13,9 13,9 87,8

Totalmente en 22 12,2 12,2 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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¢Considera Ud. que en el Ala Aérea N° 2, se ejerce el ciclo motivacional, buscando un equilibrio entre la
satisfaccion de las necesidades fisicas y emocional de los trabajadores de esta organizacion?

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 3. Ciclo motivacional

Anélisis

a. El 55% de los encuestados esta totalmente de acuerdo / de acuerdo con que
en el Ala Aérea N° 2 se ejerce el ciclo motivacional, buscando un equilibrio
entre la satisfaccion de las necesidades fisicas y emocionales de los
trabajadores de esta organizacion.

b. El 18.89% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con la premisa.

c. El26.11% de los encuestados esté totalmente en desacuerdo / en desacuerdo

con que en el Ala Aérea N° 2 se ejerce el ciclo motivacional.

2. ¢EstaUd. de acuerdo con que en el Ala Aérea N° 2 existen otras satisfacciones
que no son econdémicas, como el reconocimiento al trabajo, bajo nivel de

supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre otros?
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Tabla 6. Otras satisfacciones no econémicas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Vélido | Totalmente de 70 38,9 38,9 38,9

acuerdo

De acuerdo 57 31,7 31,7 70,6

Ni de acuerdo, ni 12 6,7 6,7 77,2

en desacuerdo

En desacuerdo 23 12,8 12,8 90,0

Totalmente en 18 10,0 10,0 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

i Esta Ud. de acuerdo con que, en el Ala Aérea N° 2 existen otras satisfacciones gue no son economicas, como
el reconocimiento al trabajo, bajo nivel de supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre
otros?

[ Totalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo
HEn desacuerdo

O Totalments en desacuardo

Figura 4. Otras satisfacciones no econémicas

Anélisis

a. El 70.56% se muestra de acuerdo / totalmente de acuerdo con que en el Ala
Aérea N° 2 existen otras satisfacciones que no son econémicas, como el
reconocimiento al trabajo, bajo nivel de supervision por parte de los jefes
hacia sus trabajadores, entre otros.

b. El 6.67% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con esa premisa.
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c. El 22.78% se mostrd en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que en el
Ala Aérea N° 2 existen otras satisfacciones que no son econémicas, como el
reconocimiento al trabajo, bajo nivel de supervision por parte de los jefes

hacia sus trabajadores, entre otros.

3. ¢El liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas
idoneo, para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas

dedicacion en sus labores cotidianas?

Tabla 7. Liderazgo idoneo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Valido Totalmente de 47 26,1 26,1 26,1

acuerdo

De acuerdo 48 26,7 26,7 52,8

Ni de acuerdo, ni 22 12,2 12,2 65,0

en desacuerdo

En desacuerdo 35 19,4 194 84,4

Totalmente en 28 15,6 15,6 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

¢ Eliderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idoneo, para motivar a los trabajadores
o colaboradores a trabajar con mas dedicacion en sus labores cotidianas?

E Tatalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo

HEn desacuerdo

O Totalments en desacusrdo

Figura 5. Liderazgo idoneo
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Andlisis

a.

El 52.78% de la muestra se manifestd de acuerdo / totalmente de acuerdo con
que el liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas
idoneo, para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas
dedicacion en sus labores cotidianas.

Un 12.22% de los encuestados no esta de acuerdo ni en desacuerdo con que
el liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idoneo,
para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas dedicacién
en sus labores cotidianas.

El 35% de la muestra estuvo en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con
que el liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas
idoneo, para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas

dedicacion en sus labores cotidianas.

¢ Considera Ud. que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo,
oficinas, talleres, etc. son las méas adecuadas, tanto en ventilacion como en

comodidad?

Tabla 8. Instalaciones adecuadas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 49 27,2 27,2 27,2

acuerdo

De acuerdo 44 24,4 24,4 51,7

Ni de acuerdo, ni 15 8,3 8,3 60,0

en desacuerdo

En desacuerdo 39 21,7 21,7 81,7

Totalmente en 33 18,3 18,3 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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¢ Considera Ud. que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas, talleres, etc. son las
mas adecuadas, tanto en ventilacion como en comodidad?

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 6. Instalaciones adecuadas

Analisis

a. El 51.66% de los encuestados esta totalmente de acuerdo / de acuerdo con
que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas,
talleres, etc. son las méas adecuadas, tanto en ventilacion como en comodidad.

b. El 8.33% de la muestra estuvo indiferente a la premisa.

c. El 40% restante se mostro en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que
las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas, talleres,

etc. son las méas adecuadas, tanto en ventilacion como en comodidad.

5. ¢Esta Ud. de acuerdo con que las remuneraciones que perciben por parte del
Estado satisfacen las necesidades basicas de la canasta familiar, asi como en

educacion, salud y bienestar?
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Tabla 9. Conformidad con las remuneraciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélido | Totalmente de 32 17,8 17,8 17,8

acuerdo

De acuerdo 32 17,8 17,8 35,6

Ni de acuerdo, ni 7 3,9 3,9 39,4

en desacuerdo

En desacuerdo 59 32,8 32,8 72,2

Totalmente en 50 27,8 27,8 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

¢Esta Ud. de acuerdo con que las remuneraciones que perciben por parte del Estado, satisfacen las
necesidades basicas de la canasta familiar, asi como en educacion, salud y bienestar?

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 7. Conformidad con las remuneraciones

Anélisis

a. El 35.56% de los encuestados esta totalmente de acuerdo / de acuerdo con
que las remuneraciones que perciben por parte del Estado satisfacen las
necesidades bésicas de la canasta familiar, asi como en educacion, salud y
bienestar.

b. Un 3.89% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las
remuneraciones que perciben por parte del Estado satisfacen las necesidades

bésicas de la canasta familiar, asi como en educacion, salud y bienestar.
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c. El 60.56% se mostr6 en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que las
remuneraciones que perciben por parte del Estado satisfacen las necesidades
béasicas de la canasta familiar, asi como en educacion, salud y bienestar.

X2: Comunicacion

6. ¢Considera Ud. que existe una comunicacién organizacional entre los jefes y

el personal subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos?

Tabla 10. Comunicacion organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido | Totalmente de acuerdo 50 27,8 27,8 27,8

De acuerdo 43 23,9 23,9 51,7

Ni de acuerdo, ni en 34 18,9 18,9 70,6

desacuerdo

En desacuerdo 28 15,6 15,6 86,1

Totalmente en 25 13,9 13,9 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Considera Ud. que existe una comunicacion organizacional entre los jefes con el personal subalterno,
tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.

[ Totalments de acuerdo

Wl D= acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

[HEn desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 8. Comunicacion organizacional
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Analisis

a. El 51.67% de los encuestados esta totalmente de acuerdo / de acuerdo con
que existe una comunicacion organizacional entre los jefes y el personal
subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.

b. Un 18.89% se mostré indiferente con la premisa.

c. Un 29.45% se mostro en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que
existe una comunicacion organizacional entre los jefes y el personal

subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.

7. ¢Las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que

garantizan el respeto y la colaboracion mutua entre los trabajadores?

Tabla 11. Sobre las relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 70 38,9 38,9 38,9

De acuerdo 75 41,7 41,7 80,6

Ni de acuerdo, ni en 11 6,1 6,1 86,7

desacuerdo

En desacuerdo 13 7,2 7,2 93,9

Totalmente en 11 6,1 6,1 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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Las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que garantizan el respeto y la
colaboracion mutua entre los trabajadores.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 9. Sobre las relaciones interpersonales

Analisis

a. El 80.56% de los encuestados se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo
con que las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2,
que garantizan el respeto y la colaboracion mutua entre los trabajadores.

b. El 6.11% de los encuestados no se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo con
dicho planteamiento.

c. Un 13.33% se mostro totalmente en desacuerdo / en desacuerdo con que las
relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que

garantizan el respeto y la colaboracion mutua entre los trabajadores.
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8. ¢Considera Ud. que los ruidos ambientales producidos especialmente por los

aviones y helicopteros afectan la salud de los trabajadores?

Tabla 12. Ruidos ambientales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido | Totalmente de acuerdo 64 35,6 35,6 35,6
De acuerdo 97 53,9 53,9 89,4
Ni de acuerdo, ni en 4 2,2 2,2 91,7
desacuerdo
En desacuerdo 8 4,4 4,4 96,1
Totalmente en 7 3,9 3,9 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

¢ Considera Ud. que los ruidos ambientales producidos especialmente por los aviones y helicopteros, afectan
la salud de los trabajadores?

E Tatalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo

HEn desacuerdo

O Totalments en desacusrdo

Figura 10. Ruidos ambientales

Analisis

a. El 89.45% de la muestra esta totalmente de acuerdo / de acuerdo con que los
ruidos ambientales producidos especialmente por los aviones y helicopteros
afectan la salud de los trabajadores.

b. Un 2.22% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con dicho

planteamiento.
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c. El 8.33% se mostr6é en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que los
ruidos ambientales producidos especialmente por los aviones y helicopteros

afectan la salud de los trabajadores.

9. ¢Existe una comunicacion fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha

de la Institucion?

Tabla 13. Comunicacién fluida

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 52 28,9 28,9 28,9

De acuerdo 53 29,4 29,4 58,3

Ni de acuerdo, ni en 34 18,9 18,9 77,2

desacuerdo

En desacuerdo 23 12,8 12,8 90,0

Totalmente en 18 10,0 10,0 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Existe una comunicacion fluida entre las dependencias del Ala Aérea, conllevando a realizar coordinaciones
estrechas en bien de la buena marcha de la Institucion.

E Tatalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo

HEn desacuerdo

O Totalments en desacusrdo

Figura 11. Comunicacion fluida

Andlisis
a. El 58.33% de los encuestados se mostré totalmente de acuerdo / de acuerdo

con que existe una comunicacion fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
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conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha

de la Institucion.

b. El 18.89% de los encuestados se mostro indiferente a la premisa planteada.

c. Otro 22.78% de la muestra estuvo en desacuerdo / totalmente en desacuerdo

con esta premisa.

10. ¢La comunicacion que se desarrolla en al Ala Aérea N° 2 es efectiva,

asegurando que los mensajes que se transmiten, lleguen al receptor sin

contratiempos?

Tabla 14. Comunicacion efectiva

Valido

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente de acuerdo 62 34,4 34,4 34,4
De acuerdo 64 35,6 35,6 70,0
Ni de acuerdo, ni en 25 13,9 13,9 83,9
desacuerdo

En desacuerdo 15 8,3 8,3 92,2
Totalmente en 14 7,8 7,8 100,0
desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

transmiten, lleguen al receptor sin contratiempos.

La comunicacion que se desarrolla en al Ala Aérea N° 2, es efectiva, asegurando que los mensajes que se

E Tatalments de acuerdo

Ml De acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
[ En desacuerdn

O Totalmente en desacuerdo

Figura 12. Comunicacion efectiva
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Anélisis

a. El 70% se mostro de acuerdo / totalmente de acuerdo con que la comunicacion
que se desarrolla en el Ala Aérea N° 2 es efectiva, asegurando que los
mensajes que se transmiten, lleguen al receptor sin contratiempos.

b. El 13.89% de los encuestados no se mostro ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la premisa planteada.

c. El'16.11% de los encuestados se mostro en desacuerdo sobre el particular.

X3: Cultura organizacional

11. ¢Considera Ud. que el entorno del trabajo que se vive en la Fuerza Aérea

contribuye a una mejor entrega a su centro de labores?

Tabla 15. Entorno de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido | Totalmente de acuerdo 60 33,3 33,3 33,3

De acuerdo 75 41,7 41,7 75,0

Ni de acuerdo, ni en 21 11,7 11,7 86,7

desacuerdo

En desacuerdo 13 7,2 7,2 93,9

Totalmente en 11 6,1 6,1 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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E Tatalments de acuerdo
Ml De acuerdo

¢Considera Ud. que el entorno en el trabajo que se vive en la Fuerza Aérea, contribuye a una mejor entrega a
su centro de labores?

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

[ En desacuerdn

O Totalmente en desacuerdo

Figura 13. Entorno de trabajo

Andlisis

a. El 75% se mostré de acuerdo / totalmente de acuerdo con que el entorno del

trabajo que se vive en la Fuerza Aérea contribuye a una mejor entrega a su

centro de labores.

b. El 11.67 de los encuestados no se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo con

la premisa planteada.

c. El 13.33% de los encuestados se mostrd en desacuerdo.

12. ¢Esta Ud. de acuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de

los trabajadores estan disefiados acorde al perfil profesional de cada uno de

ellos?

Tabla 16. Puestos acordes al perfil del profesional

Vélido

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 27 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 38 211 21,1 36,1
Ni de acuerdo, ni en 43 23,9 23,9 60,0
desacuerdo
En desacuerdo 39 21,7 21,7 81,7
Totalmente en 33 18,3 18,3 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0
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Esta Ud. de acuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los trabajadores, esta disefado
acorde al perfil profesional de cada uno de ellos?

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 14. Puestos acordes al perfil del profesional

Andlisis

a.

El36.11% de los encuestados se manifestd de acuerdo / totalmente de acuerdo
con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los trabajadores estan
disefiados acorde al perfil profesional de cada uno de ellos.

El 23.89% de la muestra no estuvo ni a favor ni en contra de la premisa
planteada.

El 40% de los encuestados se manifestd en desacuerdo / totalmente en
desacuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los
trabajadores estan disefiados acorde al perfil profesional de cada uno de ellos.
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13. (Se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2 para lograr los

objetivos de la organizacion?

Tabla 17. Fomento del trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido | Totalmente de acuerdo 71 39,4 39,4 39,4
De acuerdo 55 30,6 30,6 70,0
Ni de acuerdo, ni en 14 7,8 7,8 77,8
desacuerdo
En desacuerdo 21 11,7 11,7 89,4
Totalmente en 19 10,6 10,6 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

Se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos de la organizacion?

E Tatalments de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
[ En desacuerdn
O Totalmente en desacuerdo

Figura 15. Fomento del trabajo en equipo

Analisis

a. El 70% de los encuestados se mostré totalmente de acuerdo / de acuerdo con

que se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los

objetivos de la organizacion.

b. El 7.78% de los encuestados no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con la

premisa.
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c. Un 22.23% se muestra en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que se
fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos

de la organizacion.

14. ;Los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la
organizacion, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la

administracion?

Tabla 18. Predisposicién para adoptar cambios.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 58 32,2 32,2 32,2

De acuerdo 43 23,9 23,9 56,1

Ni de acuerdo, ni en 29 16,1 16,1 72,2

desacuerdo

En desacuerdo 27 15,0 15,0 87,2

Totalmente en 23 12,8 12,8 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la organizacion, acorde con las nuevas
tecnologias y estrategias de la administracion.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 16. Predisposicion para adoptar cambios
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a. El 56.11% de los encuestados se mostré de acuerdo / totalmente de acuerdo

con que los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la

organizacion, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la

administracion.

b. Un 16.11% de los encuestados se mostré ni de acuerdo ni en desacuerdo con

que dicha premisa.

c. El 27.78% de los encuestados se mostrd6 en desacuerdo / totalmente en

desacuerdo con que los trabajadores tienen predisposicion para aceptar

cambios en la organizacién, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias

de la administracion.

Variable Y — Satisfaccion laboral

Y1: La satisfaccion con el trabajo

15. ¢En la realizacion de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el trabajador

muestra una entrega desinteresada a favor de la Institucion?

Tabla 19. Entrega desinteresada del trabajador

Vaélido

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 68 37,8 37,8 37,8
De acuerdo 77 42,8 42,8 80,6
Ni de acuerdo, ni en 8 4,4 4,4 85,0
desacuerdo
En desacuerdo 15 8,3 8,3 93,3
Totalmente en 12 6,7 6,7 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0
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Enlarealizacion de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el trabajador muestra una entrega desinteresada a
favor de la Institucion.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

-
t:]

Figura 17. Entrega desinteresada del trabajador

Analisis

a. El 80.56% de los encuestados se mostr6 totalmente de acuerdo / de acuerdo
con que en la realizacién de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el
trabajador muestra una entrega desinteresada a favor de la Instituciéon.

b. EI 4.44% de los encuestados no estuvo ni a favor ni en contra del
planteamiento.

c. Un 15% de los encuestados se manifestd en desacuerdo / totalmente en
desacuerdo con que en la realizacion de sus labores diarias en el Ala Aérea

N° 2, el trabajador muestra una entrega desinteresada a favor de la Instituciéon.
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16. ¢La Fuerza Aérea del Pert programa normalmente cursos de formacion y
capacitacion para el personal militar y civil, dando oportunidades de

aprendizaje a todos por igual?

Tabla 20. Cursos de formacién y capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido | Totalmente de acuerdo 35 19,4 19,4 19,4
De acuerdo 35 19,4 19,4 38,9
Ni de acuerdo, ni en 33 18,3 18,3 57,2
desacuerdo
En desacuerdo 42 23,3 23,3 80,6
Totalmente en 35 19,4 19,4 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

La Fuerza Aérea del Peru programa normalmente cursos de formacion y capacitacion para el personal militar y
civil, dando oportunidades de aprendizaje a todos por igual.

E Tatalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo

HEn desacuerdo

O Totalments en desacusrdo

Figura 18. Cursos de formacion y capacitacion

Analisis

a. El38.88% de los encuestados se manifestd de acuerdo / totalmente de acuerdo
con que la Fuerza Aérea del Per programa normalmente cursos de formacién
y capacitacion para el personal militar y civil, dando oportunidades de
aprendizaje a todos por igual.

b. El 18.33% de los encuestados no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con

la premisa planteada.
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c. El 42.77% de los encuestados se manifestd en desacuerdo / totalmente en
desacuerdo con que la Fuerza Aérea del Pert programa normalmente cursos
de formacion y capacitacion para el personal militar y civil, dando

oportunidades de aprendizaje a todos por igual.

17. ¢Considera Ud. que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2

es la mas idonea?

Tabla 21. Carga de trabajo idonea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido | Totalmente de acuerdo 84 46,7 46,7 46,7
De acuerdo 68 37,8 37,8 84,4
Ni de acuerdo, ni en 5 2,8 2,8 87,2
desacuerdo
En desacuerdo 13 7,2 7,2 94,4
Totalmente en 10 5,6 5,6 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

¢ Considera Ud. que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2, es la mas idonea?

[ Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo
[ En desacuerdo

O Tatalments en desacusrdo

Figura 19. Carga de trabajo idénea
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Anélisis

a. El 84.45% se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo con que la carga de
trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2 es la mas iddnea.

b. El 2.78% de los encuestados no se muestra ni a favor ni en contra del
planteamiento.

c. El 12.78% se mostro totalmente en desacuerdo / en desacuerdo con que la

carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2 es la mas iddnea.

18. ¢Estd Ud. de acuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores
del Ala Aérea N° 2 son las mismas, tanto para el personal de oficiales,
técnicos y suboficiales y empleados civiles que laboran en dicha dependencia

militar?

Tabla 22. Posibilidades de éxito

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 30 16,7 16,7 16,7

De acuerdo 28 15,6 15,6 32,2

Ni de acuerdo, ni en 32 17,8 17,8 50,0

desacuerdo

En desacuerdo 51 28,3 28,3 78,3

Totalmente en 39 21,7 21,7 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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Esta Ud. de acuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala Aérea N° 2, son las
mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales y empleados civiles que laboran en dicha
Dependencia militar.

[ Totalmente de acuerdo

Ml Dz acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 20. Posibilidades de éxito

Anélisis

a. El 32.23% de los encuestados se mostro totalmente de acuerdo / de acuerdo
con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala Aérea N° 2
son las mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales y
empleados civiles que laboran en dicha dependencia militar.

b. EI 17.78% no se mostré ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las
posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala Aérea N° 2 son las
mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales y
empleados civiles que laboran en dicha dependencia militar.

c. El 50.00% de la muestra elegida se mostro totalmente en desacuerdo / en
desacuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala
Aérea N° 2 son las mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y

suboficiales y empleados civiles que laboran en dicha dependencia militar.
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Y?2: La satisfaccion con las promociones

19. ¢Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacion profesional
del personal que la conforma, asignando y promoviendo cursos para los
mismos?

Tabla 23. Cursos de formacion profesional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 48 26,7 26,7 26,7

De acuerdo 46 25,6 25,6 52,2

Ni de acuerdo, ni en 35 19,4 19,4 71,7

desacuerdo

En desacuerdo 27 15,0 15,0 86,7

Totalmente en 24 13,3 13,3 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacién profesional del personal que la conforma,
asignando y promoviendo cursos para los mismos.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 21. Cursos de formacion profesional

Analisis

a. El 52.23% se manifesto totalmente de acuerdo / de acuerdo con que la Fuerza
Aérea se preocupa por la formacion profesional del personal que la conforma,
asignando y promoviendo cursos para los mismos.

b. El 19.44% de la muestra estuvo indiferente con el citado planteamiento.
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c. Un 28.33% se muestra en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que la
Fuerza Aérea se preocupa por la formacién profesional del personal que la

conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos.

20. ¢La programacion de cursos de capacitacion y perfeccionamiento para

oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles, es frecuente y selectivo?

Tabla 24. Programacion frecuente y selectiva de cursos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 30 16,7 16,7 16,7

De acuerdo 47 26,1 26,1 42,8

Ni de acuerdo, ni en 33 18,3 18,3 61,1

desacuerdo

En desacuerdo 39 21,7 21,7 82,8

Totalmente en 31 17,2 17,2 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Programacion de cursos de capacitacion y perfeccionamiento para oficiales, técnicos, Sub Oficiales y
Empleados Civiles, es frecuente y selectivo.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 22. Programacion frecuente y selectiva de cursos
Andlisis
a. El 42.78% de los encuestados se mostré de acuerdo / totalmente de acuerdo

con que la programacion de cursos de capacitacion y perfeccionamiento para

oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles, es frecuente y selectivo.
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b. El 18.33% de los encuestados no se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la premisa planteada.

c. El 38.89% de los encuestados se mostré en desacuerdo / totalmente en
desacuerdo con que la programacion de cursos de capacitacion y
perfeccionamiento para oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles,

es frecuente y selectivo.

21. ¢Considera Ud. que el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se
autoprepara con sus propios recursos, al no existir oportunidades a traves de

la Fuerza Aérea del Per(?

Tabla 25. Uso de recursos propios por parte del personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido | Totalmente de acuerdo 48 26,7 26,7 26,7

De acuerdo 57 31,7 31,7 58,3

Ni de acuerdo, ni en 22 12,2 12,2 70,6

desacuerdo

En desacuerdo 28 15,6 15,6 86,1

Totalmente en 25 13,9 13,9 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

Considera Ud. que el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara con sus propios
recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del Peru.

E Tatalmente de acuerdo

M D& acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo

HEn desacuerdo

O Totalments en desacusrdo

Figura 23. Uso de recursos propios por parte del personal
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Andlisis

a.

22.

El 58.34% se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo con que el personal
militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara con sus propios
recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del Perd.

El 12.22% de la muestra estuvo indiferente con el planteamiento de la
premisa.

Un 29.45% se muestra en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que el
personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara con sus
propios recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del

Perd.

¢El Ala Aérea N° 2, a través del Comando de la Fuerza Aérea, se preocupa
por celebrar convenios con centros superiores de estudios para incentivar al

personal militar y civil de la Institucion?

Tabla 26. Convenios con centros de estudios

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 62 34,4 34,4 34,4

De acuerdo 54 30,0 30,0 64,4

Ni de acuerdo, ni en 28 15,6 15,6 80,0

desacuerdo

En desacuerdo 21 11,7 11,7 91,7

Totalmente en 15 8,3 8,3 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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El Ala Aérea N° 2 a través del comando de la fuerza Aérea, se preocupa por celebrar convenios con centros
superiores de estudios para incentivar al personal militar y civil de la Institucion.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 24. Convenios con centros de estudios

Anélisis

a. El164.44% de los encuestados se manifesto totalmente de acuerdo / de acuerdo
con que el Ala Aérea N° 2, a través del Comando de la Fuerza Aérea, se
preocupa por celebrar convenios con centros superiores de estudios para
incentivar al personal militar y civil de la Institucion.

b. Un 15.46% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el Ala Aérea
N° 2, a través del Comando de la Fuerza Aérea, se preocupa por celebrar
convenios con centros superiores de estudios para incentivar al personal
militar y civil de la Institucion.

c. El 20% restante se mostro totalmente en desacuerdo / en desacuerdo con que
el Ala Aérea N° 2, a través del Comando de la Fuerza Aérea, se preocupa por
celebrar convenios con centros superiores de estudios para incentivar al

personal militar y civil de la Institucion.
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Y3: La satisfaccion con el reconocimiento

23. ¢El Ala Aérea N° 2 realiza periddicamente ceremonias de reconocimiento a
los oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles que se han hecho

acreedores a estos reconocimientos?

Tabla 27. Ceremonias de reconocimiento al personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido | Totalmente de acuerdo 66 36,7 36,7 36,7
De acuerdo 73 40,6 40,6 77,2
Ni de acuerdo, ni en 11 6,1 6,1 83,3
desacuerdo
En desacuerdo 14 7,8 7,8 91,1
Totalmente en 16 8,9 8,9 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

El Ala Aérea N° 2 realiza periédicamente ceremonias de reconocimiento a los oficiales, técnicos, Suboficiales y
Empleados Civiles que se han hecho acreedores a estos reconocimientos?

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 25. Ceremonias de reconocimiento al personal

Anélisis

a. El 77.22% se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo con que el Ala
Aérea N° 2 realiza periodicamente ceremonias de reconocimiento a los
oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles que se han hecho

acreedores a estos reconocimientos.
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b. Un 6.11% no se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el Ala Aérea
N° 2 realiza periodicamente ceremonias de reconocimiento a los oficiales,
técnicos, suboficiales y empleados civiles que se han hecho acreedores a estos
reconocimientos.

c. Un 16.67% se muestra en desacuerdo / totalmente en desacuerdo con que el
Ala Aérea N° 2 realiza periodicamente ceremonias de reconocimiento a los
oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles que se han hecho

acreedores a estos reconocimientos.
24. ¢Considera Ud. favorable las criticas que realiza su jefe inmediato sobre sus
labores diarias y opta por una actitud positiva que le permite laborar en un

ambiente propicio?

Tabla 28. Percepcidn favorable respecto a criticas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 56 31,1 31,1 31,1

De acuerdo 54 30,0 30,0 61,1

Ni de acuerdo, ni en 28 15,6 15,6 76,7

desacuerdo

En desacuerdo 23 12,8 12,8 89,4

Totalmente en 19 10,6 10,6 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0
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Considera Ud. favorable las criticas que realiza tu jefe inmediato sobre tus labores diarias y optas una actitud
positiva que te permite laborar en un ambiente propicio.

[ Totalments de acuerdo

Wl D& acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 26. Percepcidn favorable respecto a criticas

Anélisis

a. El 61.11% se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo con que las criticas
que realiza su jefe inmediato sobre sus labores diarias son favorables y optan
por una actitud positiva que le permite laborar en un ambiente propicio.

b. EI 15.56% de la muestra estuvo indiferente con el planteamiento de la
premisa.

c. El 23.34% se muestra totalmente en desacuerdo / en desacuerdo con que las
criticas que realiza su jefe inmediato sobre sus labores diarias son favorables
y optan por una actitud positiva que le permite laborar en un ambiente

propicio.



94

25. ¢Considera Ud. que son necesarias las autocriticas de un trabajador para

enmendar sus propios errores?

Tabla 29. Autocritica para enmendar errores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido | Totalmente de acuerdo 62 34,4 34,4 34,4

De acuerdo 69 38,3 38,3 72,8

Ni de acuerdo, ni en 22 12,2 12,2 85,0

desacuerdo

En desacuerdo 15 8,3 8,3 93,3

Totalmente en 12 6,7 6,7 100,0

desacuerdo

Total 180 100,0 100,0

¢ Considera Ud. que son necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar sus propios errores?

|

[ Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Wi de acuerdo, ni en desacuerdo
[ En desacuerdo

O Tatalments en desacusrdo

Figura 27. Autocritica para enmendar errores

Anélisis

a. El 72.77% se muestra totalmente de acuerdo / de acuerdo con que son
necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar sus propios errores.

b. EI 12.22% de la muestra estuvo indiferente con el planteamiento de la
premisa.

c. El 15% de la muestra elegida se mostrd en total desacuerdo con que son

necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar sus propios errores.
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26. ¢Estd Ud. de acuerdo con que los elogios y reconocimientos que vienen de

parte de los clientes o usuarios de los servicios que brinda la Fuerza Aérea del

Peru, contribuyen a una mejor entrega por parte de sus trabajadores o

colaboradores?

Tabla 30. Elogios y reconocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido | Totalmente de acuerdo 51 28,3 28,3 28,3
De acuerdo 78 43,3 43,3 71,7
Ni de acuerdo, ni en 27 15,0 15,0 86,7
desacuerdo
En desacuerdo 15 8,3 8,3 95,0
Totalmente en 9 5,0 5,0 100,0
desacuerdo
Total 180 100,0 100,0

Esta Ud. de acuerdo que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los clientes o usuarios de los
servicios que brinda la fuerza Aérea del Peru, contribuyen a una mejor entrega por parte de sus trabajadores o
colaboradores.

[ Totalmente de acuerdo

Ml Dz acuerdo

W Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
M En desacuerdo

O Tatalmente en desacuerdo

Figura 28. Elogios y reconocimiento

Analisis

a. El71.66% de los encuestados se manifesto totalmente de acuerdo / de acuerdo
con que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los clientes o
usuarios de los servicios que brinda la Fuerza Aérea del Peru, contribuyen a

una mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.
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b. ElI 15.00% de la muestra estuvo indiferente con el planteamiento de la
premisa.

c. El 13.33% se manifestd totalmente en desacuerdo / en desacuerdo con que los
elogios y reconocimientos que vienen de parte de los clientes o usuarios de
los servicios que brinda la Fuerza Aérea del Perd, contribuyen a una mejor

entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

5.2 Andlisis inferencial

Contrastacion de hipotesis

5.2.1 Hipotesis general o principal

Hi: El clima laboral se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd, caso ALARZ2, periodo
2020-2021.

Ho: El clima laboral no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo
2020-2021.

Se establece si existe una relacion directa entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd, caso
ALAR2, periodo 2020-2021. Con respecto a ello, y con la finalidad de conocer
si los datos son verdaderos y no debidos al azar, se aplico la prueba estadistica

de Chi-cuadrado de Pearson:



Tabla 31. Clima laboral*Satisfaccion laboral

Tabla cruzada Clima laboral*Satisfacciéon laboral
Satisfaccion laboral

Totalment

een

En

desacuerd desacuerd

(o]

o

Ni de
acuerdo
ni en

De

desacuerd acuerd

o

Totalment
ede
acuerdo
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Clima | Totalment | Recuent 51 3 0 0 0 54
labor |e de 0
al acuerdo % del 28,3% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% | 30,0%
total
De Recuent 0 46 1 0 0 47
acuerdo 0
% del 0,0% 25,6% 0,6% 0,0% 0,0% | 26,1%
total
Ni de Recuent 0 3 37 1 0 41
acuerdo, |o
ni en % del 0,0% 1,7% 20,6% 0,6% 0,0% | 22,8%
desacuerd | total
0
En Recuent 0 0 2 14 2 18
desacuerd | o
0 % del 0,0% 0,0% 1,1% 7,8% 1,1% | 10,0%
total
Totalment | Recuent 0 0 0 3 17 20
een o
desacuerd | % del 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 9,4% | 11,1%
o] total
Total Recuent 51 52 40 18 19 180
o}
% del 28,3% 28,9% 22,2% | 10,0% 10,6% | 100,0
total %

Tabla 32. Prueba de Chi cuadrado de hipdtesis general

Pruebas de Chi-cuadrado

Significacion

asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 551,1642 16 ,000
Razo6n de verosimilitud 441,349 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 170,310 1 ,000
N de casos validos 180

recuento minimo esperado es 1.80.

a. 10 casillas (40.0%) han esperado un recuento menor que 5. El
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Nivel de significacion : o =0.05
Grados de libertad : 16
Valor critico de Xo : Xove= 26,296

Conclusion: Dado que el valor calculado de la prueba Chi-cuadrado (551,164)
es mayor al valor critico (26,296) y la significacion asintética de 0.000 es menor
a0.05, se acepta la Hi y se rechaza la Ho; por ello, se afirma que: El clima laboral
se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

5.2.2 Hipotesis especifica 1

Hi: La motivacién del clima laboral guarda una relacion directa con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd,
caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Ho: La motivacion del clima laboral no guarda una relacién directa con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd,
caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Se establece si existe una relacion directa entre la motivacion del clima
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd,
caso ALAR2, periodo 2020-2021. Con respecto a ello, y con la finalidad de
conocer si los datos son verdaderos y no debidos al azar, se aplico la prueba

estadistica de Chi-cuadrado de Pearson:
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Tabla 33. Motivacién*Satisfaccion laboral

Tabla cruzada Motivacion*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Ni de
acuerdo, Totalment
Totalment De ni en En een

e de acuerd desacuerd desacuerd desacuerd

acuerdo 0
Motivacié | Totalment | Recuent 49 0 0 0 0 49
n ede 0
acuerdo % del 27,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 27,2%
total
De Recuent 2 36 0 0 0 38

acuerdo 0

% del 1,1% | 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 21,1%
total
Ni de Recuent 0 16 16 1 0 33

acuerdo, 0

ni en % del 0,0%| 8,9% 8,9% 0,6% 0,0% | 18,3%
desacuerd | total

(0]

En Recuent 0 0 23 8 5 36

desacuerd | o

0 % del 0,0% 0,0% 12,8% 4,4% 2,8% | 20,0%
total
Totalment | Recuent 0 0 1 9 14 24
een 0
desacuerd | % del 0,0% 0,0% 0,6% 5,0% 7,8% | 13,3%
0 total
Total Recuent 51 52 40 18 19 180
0
% del 28,3% | 28,9% 22,2% 10,0% 10,6% | 100,0

total %
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Tabla 34. Prueba de Chi cuadrado de la hipotesis especifica 1

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 375,2222 16 ,000
Razo6n de verosimilitud 373,924 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 154,411 1 ,000
N de casos validos 180

a. 9 casillas (36.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2.40.

Nivel de significacion o =0.05
Grados de libertad : 16
Valor critico de X2 : X2ve= 26,296

Conclusion: Dado que el valor calculado de la prueba Chi-cuadrado (375,222)
es mayor al valor critico (26,296) y la significacion asintética de 0.000 es menor
a 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la Hi; por ello, se pudo afirmar que: La
motivacion del clima laboral guarda una relacion directa con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Per(, caso ALAR2, periodo
2020-2021.

5.2.3 Hipotesis especifica 2

Hi: La comunicacion del clima laboral se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd,
caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Ho: Lacomunicacion del clima laboral no se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perd,
caso ALAR2, periodo 2020-2021.
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Se establece si existe una relacion directa entre la comunicacion del clima
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Perq,
caso ALAR2, periodo 2020-2021. Con respecto a ello, y con la finalidad de
conocer si los datos son verdaderos y no debidos al azar, se aplico la prueba

estadistica de Chi-cuadrado de Pearson:

Tabla 35. Comunicacion*Satisfaccion laboral
Tabla cruzada Comunicacién*Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
Ni de
acuerdo, Totalmen
Totalmen De ni en En teen
te de acuer desacuer desacuer desacuer

acuerdo
on te de to
acuerdo | % del 28,3% | 6,1% 0,0% 0,0% 0,0%| 34,4
total %
De Recuen 0 41 23 0 0 64
acuerdo |to
% del 0,0% | 22,8% 12,8% 0,0% 0,0% | 35,6
total %
Ni de Recuen 0 0 17 9 0 26
acuerdo, [to
ni en % del 0,0% | 0,0% 9,4% 5,0% 0,0%| 14,4
desacuer | total %
do
En Recuen 0 0 0 8 6 14
desacuer |to
do % del 0,0% | 0,0% 0,0% 4,4% 3,3% | 7,8%
total
Totalmen | Recuen 0 0 0 1 13 14
te en to
desacuer | % del 0,0%| 0,0% 0,0% 0,6% 72% | 7,8%
do total
Total Recuen 51 52 40 18 19 180
to
% del 28,3% | 28,9% 22,2% 10,0% 10,6% | 100,0
total %
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Tabla 36. Prueba de Chi cuadrado de la hipotesis especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 369,2582 16 ,000
Razdén de verosimilitud 345,012 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 156,563 1 ,000
N de casos validos 180

a. 12 casillas (48.0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 1.40.

Nivel de significacion o =0.05
Grados de libertad : 16
Valor critico de X2 : X2ve= 26,296

Conclusién: Dado que el valor calculado de la prueba Chi-cuadrado (369,258)
es mayor al valor critico (26,296) y la significacion asintética de 0.000 es menor
a 0.05, se acepta la Hi y se rechaza la Ho; por ello, se pudo afirmar que: La
comunicacion del clima laboral se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Per(, caso ALAR2, periodo
2020-2021.

5.2.4 Hipotesis especifica 3

Hi: Existe unarelacién directa en la cultura organizacional del clima laboral
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del
Perd, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Ho: No existe una relacion directa en la cultura organizacional del clima
laboral con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea
del Pert, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Se establece si existe una relacion directa entre la cultura organizacional

del clima laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea



103

del Perl, caso ALAR2, periodo 2020-2021. Con respecto a ello, y con la
finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no debidos al azar, se aplicd

la prueba estadistica de Chi-cuadrado de Pearson:

Tabla 37. Cultura organizacional*Satisfaccion laboral
Tabla cruzada Cultura organizacional*Satisfaccién laboral
Satisfaccion laboral
Ni de

acuerdo, Totalmen
Totalmen De ni en En teen
te de acuer desacuer desacuer desacuer
acuerdo do

Cultura Totalmen | Recuen 51 0 0 0 58
organizacio |te de to
nal acuerdo | % del 28,3% | 3,9% 0,0% 0,0% 0,0% | 32,2
total %
De Recuen 0 43 0 0 0 43
acuerdo |to
% del 0,0% | 23,9% 0,0% 0,0% 0,0% | 23,9
total %
Ni de Recuen 0 2 32 0 0 34
acuerdo, |to
ni en % del 0,0%| 1,1% 17,8% 0,0% 0,0% | 18,9
desacuer | total %
do
En Recuen 0 0 8 14 0 22
desacuer |to
do % del 0,0%| 0,0% 4,4% 7,8% 0,0% | 12,2
total %
Totalmen | Recuen 0 0 0 4 19 23
te en to
desacuer | % del 0,0%| 0,0% 0,0% 2,2% 10,6% | 12,8
do total %
Total Recuen 51 52 40 18 19 180
to
% del 28,3% | 28,9% 22,2% 10,0% 10,6% | 100,0
total %
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Tabla 38. Prueba de Chi cuadrado de la hipotesis especifica 3

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 523,8172 16 ,000
Razdén de verosimilitud 438,406 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 168,471 1 ,000
N de casos validos 180

a. 9 casillas (36.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2.20.

Nivel de significacion o =0.05
Grados de libertad : 16
Valor critico de X2 : X2ve= 26,296

Conclusion: Dado que el valor calculado de la prueba Chi-cuadrado (523,817)
es mayor al valor critico (26,296) y la significacion asintética de 0.000 es menor
a 0.05, se acepta la Hi y se rechaza la Ho; por ello, se pudo afirmar que: Existe
una relacion directa en la cultura organizacional del clima laboral con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso
ALAR2, periodo 2020-2021.
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CAPITULO VI
Discusion de resultados

En funcion a los resultados obtenidos, al analisis respectivo sobre el clima
laboral y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de la Fuerza Aérea
del Perti. Caso ALAR2. Periodo 2020-2021; como consecuencia de una previa
discusion, se adoptan las siguientes consideraciones y propuestas:
6.1  Hipotesis especifica 1: Desde la motivacion del clima laboral a la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru,

caso ALAR2, periodo 2020-2021.

Los resultados estadisticos arrojaron que la hipétesis de investigacién Hi fue
aceptada, rechazandose la hipotesis nula Ho; por lo que se colige:

Respecto a la dimension motivacion del clima laboral, se aprecia que el
55% de los encuestados se manifestd de acuerdo/total acuerdo con que en el Ala
Aérea N° 2 se ejerce el ciclo motivacional, buscando un equilibrio entre la
satisfaccion de las necesidades fisicas y emocionales de los trabajadores de esta
organizacion, mientras que el 26.11% de los mismos estuvo en desacuerdo/total
desacuerdo con esta premisa; un 18.88% no se mostré ni de acuerdo ni en
desacuerdo con esta premisa, notandose cierta dispersion en la Escala VValorativa
de Lickert.

Ante la pregunta si estd de acuerdo con que en el Ala Aérea N° 2 existen
otras satisfacciones que no son econdmicas, como el reconocimiento al trabajo,
bajo nivel de supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre otros,
el 70.55% de la muestra seleccionada se manifestd6 de acuerdo/total acuerdo
sobre el particular, mientras que el 22.77% se manifestd en desacuerdo/total
desacuerdo. Un 6.66% se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Asimismo, el 52.77% de los encuestados estuvo de acuerdo/total acuerdo
con que el liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas
idoneo, para motivar a los trabajadores o colaboradores a laborar con mas
dedicacion en sus labores cotidianas, mientras que el 35% de los mismos se
manifestd en desacuerdo/total desacuerdo con esta premisa. Un 12.22% se
mostro ni de acuerdo ni en desacuerdo, existiendo cierta dispersion en la Escala

de Valores empleada.
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Por otro lado, ante la pregunta si considera que las instalaciones e
infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas, talleres, etc. son las més
adecuadas, tanto en ventilacion como en comodidad, el 51.55% de los
encuestados se manifestod de acuerdo/total acuerdo sobre el particular, mientras
que el 40% se mostrd en desacuerdo; un 8.33% no estuvo ni de acuerdo ni en
desacuerdo, existiendo también una dispersion en la Escala Valorativa de
Lickert.

Por tltimo, ante la pregunta si estd de acuerdo con que las
remuneraciones que perciben por parte del Estado satisfacen las necesidades
basicas de la canasta familiar, asi como en educacién, salud y bienestar, el
60.55% de la muestra seleccionada se manifestd en desacuerdo/total desacuerdo
sobre esta pregunta, mientras que un 35.55% se manifesto6 en total acuerdo. Cabe
aclarar que la mayoria de los que no estuvieron de acuerdo fue el personal de
empleados civiles de la Institucion.

Al efectuar el cruce de variables con la dimension satisfaccion con el
trabajo, se aprecia que un 80.55% de los encuestados manifestd estar de
acuerdo/total acuerdo con que en la realizacion de sus labores diarias en el Ala
Aérea N° 2, el trabajador muestra una entrega desinteresada a favor de la
Institucion, porcentaje considerado muy alto en la Escala Valorativa de Lickert,
mientras que un 15% se manifesté en desacuerdo con esta interrogante.

Asimismo, ante la pregunta si la Fuerza Aérea del Perti programa
normalmente cursos de formacion y capacitacion para el personal militar y civil,
dando oportunidades de aprendizaje a todos por igual, el 42.77% de la muestra
elegida se manifestd en desacuerdo/total desacuerdo sobre el particular, mientras
que el 38.88% se mostrd de acuerdo sobre el particular; y un 18.33% se mostrd
neutral.

Por otro lado, el 84.44% de los encuestados se mostré de acuerdo/total
acuerdo con que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2 es la
mas idonea, porcentaje considerado también muy alto en la Escala Valorativa de
Lickert.

Por tultimo, ante la pregunta si estd de acuerdo con que las posibilidades
de éxito para los trabajadores del Ala Aérea N° 2 son las mismas, tanto para el

personal de oficiales, técnicos y suboficiales y empleados civiles que laboran en
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dicha dependencia militar, el 50% de la muestra seleccionada se mostrd en
desacuerdo/total desacuerdo sobre el particular, mientras que el 32.22% se
mostrd de acuerdo sobre el particular; un 17.77% se mostr6 neutral.

Revisando el marco tedrico de esta investigacion, en lo referente a
Antecedentes de la investigacion (tesis), Zaldua (2014), en su estudio referido a
los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Hospital Israel Quinteros Paredes del Canton Pajan, provincia de Manabi,
Ecuador, concluye, entre otras, que la satisfaccion laboral conduce a que una
institucion sea eficiente y proactiva debido a que su personal responde a los
objetivos de la misma, llegando a considerarla por diferentes autores como un
indicador clave de la calidad de los servicios en el &ambito hospitalario; todo ello
depende de la satisfaccion de los colaboradores para lograr 6ptimos resultados;
asimismo, Wilches (2018) en su tesis sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la empresa minera Texas Colombia, concluye que el
clima organizacional pretende analizar fendmenos que ocurren de manera global
en una empresa, dando una perspectiva de la atmosfera de la compafiia, siendo
esta una nocion multidimensional compuesta por los elementos fisicos con los
que interactOa el empleado; tales como las instalaciones, recursos, herramientas
de trabajo y los humanos como la relacion que tiene con los miembros de la
compariia y la percepcion sobre su trabajo. Por lo que resulta de gran importancia
para los objetivos del presente estudio.

Al contrastarse las bases tedricas con los datos/informacion de los
resultados alcanzados, se infiere como hallazgo de esta dimension investigada,
que Chiavenato (2011) sefiala que la motivacion viene del vocablo motivo, que
es todo aquello que impulsa a un individuo a actuar de una manera ante un evento
o lugar y que va acorde con el comportamiento del mismo. Los motivos tienen
su origen en un estimulo externo o por la conducta humana de la persona.
Ademas, Chiavenato muestra su ciclo motivacional, el que comienza con el
nacimiento de una necesidad, un impulso dinamico y permanente que da origen
al comportamiento. Asi se aprecia que, cada vez que existe necesidad, se quiebra
el estado de equilibrio del cuerpo humano y se origina un estado de tension, de
no satisfaccion, se siente incobmodo y aparece un desequilibrio. Esta situacién

conlleva a la persona a un comportamiento o accién capaz de calmar la tensién
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o0 de liberar ese estado de inestabilidad. (Chiavenato, 2011, p.42). Asimismo, es
conveniente precisar que el manejo de los Recursos Humanos en el Ala Aérea
N° 2, se rige de acuerdo a lo dispuesto en el Decreto Legislativo 1023 dado por
el El Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), creando la Autoridad
del servicio Civil - SERVIR, quien es la Entidad rectora del Estado encargada
del Sistema de Gestion de Recursos Humanos. El mencionado Decreto
Legislativo, sefiala que este Sistema se encarga de establecer, desarrollar y
ejecutar la politica de Estado respecto del Servicio Civil. Comprende el conjunto
de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados
por las entidades del sector pablico en la gestion de los recursos humanos. (p.45).
El modelo de Gestion de Recursos Humanos de SERVIR cita 7

subsistemas, contemplados en la Directiva N° 002 (2014) SERVIR:

1) Primer Subsistema: Planificacion de politicas de recursos humanos

2) Segundo Subsistema: Organizacion del trabajo y su distribucion

3) Tercer Subsistema: Gestion del empleo.

4) Cuarto Subsistema: Gestion de rendimiento

5) Quinto Subsistema: Gestion de la compensacion.

6) Sexto Subsistema: Gestion del desarrollo y la capacitacion.

7) Séptimo Subsistema: Gestion de las relaciones humanas y sociales

6.2  Hipotesis especifica 2: Desde la comunicacion del clima laboral con
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza Aérea del
Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021.
Los resultados estadisticos arrojaron que la hipotesis de investigacion Hi fue
aceptada, rechazandose la hipdtesis nula Ho; de este resultado se colige:
Respecto a la dimension comunicacion del clima laboral, se aprecia que
un 51.66% de los encuestados manifestd estar de acuerdo/total acuerdo que
existe una comunicacion organizacional entre los jefes y el personal subalterno,
tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos, mientras que el 29.44%
se manifestd en desacuerdo. Un 18.88% se mostré ni de acuerdo ni en
desacuerdo, notandose cierta dispersion en la Escala Valorativa de Lickert.
Ante la pregunta si las relaciones interpersonales se vienen dando en el

Ala Aérea N° 2, que garantizan el respeto y la colaboracion mutua entre los
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trabajadores, el 80.55% de la muestra elegida se manifestdé de acuerdo/total
acuerdo, porcentaje considerado muy alto en la Escala Valorativa de Lickert.

El 89.44% de los encuestados se manifesto en total acuerdo con que los
ruidos ambientales producidos especialmente por los aviones y helicopteros,
afectan la salud de los trabajadores, porcentaje considerado muy alto en la escala
de valores empleada.

Ante la pregunta si existe una comunicacion fluida entre las dependencias
del Ala Aérea, conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la
buena marcha de la Institucion, el 58.33% de la muestra elegida se manifesto6 de
acuerdo con esta premisa, mientras que el 22.77% se manifest6 en desacuerdo;
un 18.88% se mostr6 neutral, existiendo una dispersion en la Escala Valorativa
de Lickert.

Al efectuar el cruce de variables con la dimension satisfaccion con las
promociones, se tiene que el 52.22% de la muestra elegida estuvo de acuerdo
con que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacion profesional del personal
que la conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos, mientras
que el 28.33% se manifesto en desacuerdo; un 19.44% se mostr6 neutral.

Ante la pregunta si considera que la programacion de cursos de
capacitacion y perfeccionamiento para oficiales, técnicos, suboficiales y
empleados civiles es frecuente y selectivo en el Ala Aérea N° 2, el 42.77% de
los encuestados se manifestd de acuerdo sobre el particular, mientras que el
38.88% se manifestd en desacuerdo y un 18.33% se mostro neutral, notandose
una marcada dispersion en la Escala Valorativa de Lickert.

El 58.33% de la muestra seleccionada se manifestd de acuerdo con que
el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara con sus
propios recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del Peru,
mientras que el 29.44% se manifesto en desacuerdo; un 12.22% se mostro ni de
acuerdo ni en desacuerdo, existiendo también una dispersion en la Escala de
Valores empleada.

Revisando el marco tedrico de esta investigacion, en lo referente a
Antecedentes de la investigacion (tesis), Peralta (2017), en su tesis titulada Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Caja de

Salud de la Banca Privada, concluye que constituye un aporte importante para la
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psicologia organizacional establecer la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la
Caja de Salud de la Banca Privada, ya que si bien se cuenta con varias
investigaciones acerca de estos temas, es relevante seguir investigando en
instituciones de salud, ya que la profesion de enfermeria al ser una profesion que
contribuye al bienestar humano, se le debe prestar la atencion necesaria a fin de
mejorar las condiciones, para que asi estas no influyan en la prestacion de
servicios otorgados a la poblacion. Asimismo, se cita a Cuquipoma (2018) sobre
su tesis Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus- 2017, quien concluye que,
tanto el clima organizacional y la satisfaccion laboral son buenas y aceptables en
un 60%, identificando que las dimensiones de presidon, cohesion y
reconocimiento (de clima organizacional) son las menos aceptadas, de igual
modo las dimensiones, ambiente fisico de trabajo y la forma en que se su trabajo
(satisfaccion laboral) son las que muestran su desaprobacion.

Al contrastarse las bases tedricas con los datos/informacion de los
resultados alcanzados, se infiere como hallazgo de esta dimension investigada,
sobre la comunicacion, citar a Chiavenato (2011), quien sefiala que los
individuos no viven aislados y menos aiin son autosuficientes, por el contrario,
existe una relacion continua con otras personas o con su medio ambiente, a través
de la comunicacion. Por comunicacion se entiende al intercambio de
informacion de una persona con otra. En otras palabras, se entiende como
comunicacion al proceso mediante el cual se transmite y se recibe informacion
de una o varias personas. También se le define como la forma de entrelazarse
con otras personas mediante las ideas, acciones y valores. (p. 50)

Se precisa también que el Ala Aérea N° 2, por ser una dependencia
perteneciente a la Fuerza Aérea del Peru, se rige bajo la normativa legal en lo
que se refiere a la gestion de los Recursos Humanos, particularmente en lo

referente a clima laboral y la satisfaccion laboral.
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6.3  Hipotesis especifica 3: Desde la cultura organizacional del clima
laboral a la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Fuerza
Aérea del Peru, caso ALAR2, periodo 2020-2021

Los resultados estadisticos arrojaron que la hipotesis de investigacion Hi fue

aceptada, rechazandose la hipotesis nula Ho; de este resultado se colige:

Respecto a la dimension cultura organizacional del clima laboral, se
aprecia que un 75% de los encuestados manifestd estar de acuerdo/total acuerdo
con que el entorno en el trabajo que se vive en la Fuerza Aérea contribuye a una
mejor entrega a su centro de labores, porcentaje considerado muy alto en la
Escala Valorativa de Lickert, ante un 13.3% que se mostrd en desacuerdo.

Asimismo, ante la pregunta si considera que los puestos de trabajo que
ocupa cada uno de los trabajadores esta disefiado acorde al perfil profesional de
cada uno de ellos, el 40% de la muestra seleccionada se mostroé en desacuerdo
con esta pregunta, mientras que el 36.11% se manifestd de acuerdo sobre el
particular; un 23.83% se mostro neutral, notdndose una marcada dispersion en la
Escala Valorativa de Lickert.

Del mismo modo, el 70% de los encuestados se mostré de acuerdo con
que se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los
objetivos de la organizacion, porcentaje considerado muy alto en la Escala de
valores.

Ante la pregunta si los trabajadores tienen predisposicion para aceptar
cambios en la organizacidn, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de
la administracion, el 56.11% se manifestd de acuerdo, mientras que el 27.77%
se manifestd en desacuerdo; un 16.11% se mostrd neutral, notandose cierta
dispersion en la Escala Valorativa de Lickert.

Al efectuar el cruce de variables con la dimension satisfaccion con el
reconocimiento, se aprecia que el 77.22% de la muestra elegida estuvo de
acuerdo con que el Ala Aérea N° 2 realiza periddicamente ceremonias de
reconocimiento a los oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles que se
han hecho acreedores a estos reconocimientos, porcentaje considerado muy alto
en la Escala de valores.

Ante la pregunta si considera favorable las criticas que realiza su jefe

inmediato sobre tus labores diarias y optas una actitud positiva que te permite
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laborar en un ambiente propicio, el 61.11% de los encuestados se manifesto de
acuerdo, mientras que el 23.33% se manifestd en desacuerdo; un 15.5% se
mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Por ultimo, el 71.66% de los encuestados se manifesto en total acuerdo
con que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los clientes o
usuarios de los servicios que brinda la Fuerza Aérea del Peru contribuyen a una
mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores, porcentaje
considerado muy alto en la Escala Valorativa de Lickert.

Revisando el marco tedrico de esta investigacion, en lo referente a
Antecedentes de la investigacion (tesis), Salazar (2018), en su tesis referida a la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un estudio en
una entidad publica ecuatoriana concluye, entre otras cosas, que el estudio refleja
que el nivel de satisfaccion laboral se encuentra en la categoria de “algo
satisfechos”. Existe insatisfaccion respecto a la temperatura de las instalaciones,
la formacion otorgada por la Institucion, asi como las oportunidades de
promocion disponibles; componentes que pueden ser mejorados con la intencion
de reforzar el nivel de satisfaccion global. Asimismo, Guzman (2018) en su tesis
el clima organizacional y su relacion con la satsfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa de carga internacional en el contexto global,
concluye que el clima organizacional no es apropiado en la empresa de carga
internacional en relacion con la satisfaccion laboral en, por lo que, se puede
afirmar que la existencia de un adecuado clima organizacional incide positiva o
negativamente en el desempefio de los colaboradores de la organizacion en
estudio.

Al contrastarse las bases tedricas con los datos/informacion de los
resultados alcanzados, se infiere como hallazgo de esta dimension cultura
organizacional, que el significado del grupo estd subdimensionado a los
indicadores entorno del trabajo, disefio de puestos y tareas, trabajo en equipo,
perfil profesional y propuesta de cambio.

Asimismo, la dimension satisfaccion con el reconocimiento esta ligada a
las aprobaciones, elogios y cudn loable resulta un trabajo bien ejecutado, asi
como también las criticas respecto al mismo. este punto es uno de los elementos

o factores mas mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion (Locke
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(1976); a esto se agregan los elogios para los trabajadores ya que con un simple
gracias y saber que el trabajo estd bien realizado es un fuerte impulso para
incrementar su motivacion para el trabajo, pero también se agregan las criticas
hacia los trabajadores, las cuales resultan ser muy positivas debido a que permite
al trabajador enmendar algunos errores en el desarrollo de su labor. Los
indicadores elogios, criticas, autocriticas y elogios a los clientes, son factores a

tener muy en cuenta para lograr la satisfaccion de los trabajadores del ALAR?2.
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Conclusiones

El desarrollo de este estudio investigativo ha brindado datos empiricos acerca

del clima laboral y su relacion en la satisfaccion laboral del personal de la Fuerza

Aérea del Pert. Caso ALAR 2. Periodo 2020-2021, por lo que, a continuacion,

se expresan las conclusiones a las que ha arribado el investigador:

Corroboracion de la hipotesis general

Teniendo en consideracion los resultados estadisticos, su analisis respectivo,

tanto descriptivo como inferencial, que arroja el software informatico SPSS 25

sobre la hipotesis de investigacion general, donde se senala que E! clima laboral

se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Fuerza Aérea del Perii, caso ALAR2, periodo 2020-2021, se concluye que, dado

que el valor calculado de la prueba Chi-cuadrado (551,164) es mayor al valor

critico (26,296) y la significacion asintotica de 0.000 es menor a 0.05, se acepta

la Hi y se rechaza la Ho; por lo que la hipdtesis general queda aceptada y

corroborada.

Teniendo en consideracion los objetivos especificos planteados en el

presente estudio, se colige:

1. Conclusiones objetivo 1: Establecer cbmo la motivacion del clima laboral

se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Fuerza Aérea del
Perl, caso ALAR2, periodo 2020-2021.

a.

El 55% de los encuestados se manifestd de acuerdo con que en el Ala
Aérea N° 2 se ejerce el ciclo motivacional, buscando un equilibrio entre
la satisfaccion de las necesidades fisicas y emocionales de los
trabajadores de esta organizacion.

El 70.55% de la muestra seleccionada se manifestd en total acuerdo que,
en el Ala Aérea N° 2 existen otras satisfacciones que no son econdémicas,
como el reconocimiento al trabajo, el bajo nivel de supervision por parte
de los jefes hacia sus trabajadores, entre otros.

El 52.77% de los encuestados estuvo de acuerdo con que el liderazgo
ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idéneo, para

motivar a los trabajadores o colaboradores a laborar con méas dedicacion



115

en sus tareas cotidianas, mientras que el 35% se manifesto en desacuerdo/
total desacuerdo con esta interrogante.

d. ElI 51.55% de los encuestados se manifestd en total acuerdo con que las
instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas, talleres,
etc. son las mas adecuadas, tanto en ventilacion como en comodidad, ante
un 40% que se manifesto en desacuerdo.

e. El 60.55% de los encuestados manifestd estar en desacuerdo con que las
remuneraciones que perciben por parte del Estado satisfacen las
necesidades basicas de la canasta familiar, asi como en educacion, salud
y bienestar. Cabe aclarar que la mayoria de los que no estuvieron de
acuerdo fue el personal de empleados civiles de la Institucion.

f. El 42.77% de la muestra elegida se manifestd en desacuerdo con que la
Fuerza Aérea del Pert programa normalmente cursos de formacion y
capacitacion para el personal militar y civil, dando oportunidades de
aprendizaje a todos por igual.

g. El 84.44% de los encuestados se mostrd de acuerdo con que la carga de

trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2 es la mas iddénea.

En sintesis, se colige que, respecto a la motivacion del clima laboral en
relacion con la satisfaccion laboral del personal de la Fuerza Aérea del Per, caso
ALAR2, periodo 2020-2021, es la méas adecuada; sin embargo, se podrian
adoptar ciertas medidas tendientes a optimizar esta situacion, para lograr una

adecuada satisfaccion laboral en dicha entidad gubernamental.

2. Conclusiones Objetivo especifico 2: La comunicacién del clima laboral se
relaciona directamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Fuerza Aérea del Peru, caso ALAR?2, periodo 2020-2021. Sobre el particular
se colige:

a. El'51.66% de los encuestados manifestd estar en total acuerdo que existe
una comunicacion organizacional entre los jefes con el personal

subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.
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b. EI 80.55% de la muestra elegida se manifesté de acuerdo con que las
relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que
garantizan el respeto y la colaboracion mutua entre los trabajadores.

c. El 89.44% de los encuestados se manifesto en total acuerdo con que los
ruidos ambientales, producidos especialmente por los aviones y
helicOpteros, afectan la salud de los trabajadores.

d. El 58.33% de la muestra seleccionada se mostr6 de acuerdo con que
existe una comunicacién fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena
marcha de la Institucion.

e. El 52.22% de la muestra elegida estuvo de acuerdo con que la Fuerza
Aérea se preocupa por la formacion profesional del personal que la
conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos, mientras

que el 28.33% se manifestd en desacuerdo.

En sintesis, se concluye que, en el Ala Aérea N° 2 de la Fuerza Aérea del
Per, los jefes se preocupan por la formacion profesional del personal que la
conforma, asignando y promoviendo cursos para este; sin embargo, no sucede lo
mismo para el personal de empleados civiles (con raras excepciones). Por otro
lado, los ruidos ambientales, producidos por el alto flujo de transito aéreo,
perjudican la salud de los trabajadores. Finalmente, se puede colegir que existe
una comunicacion fluida entre las dependencias del Ala Aérea, conllevando a

realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha de la Institucion.

3. Conclusiones Objetivo especifico 3: Identificar como la cultura
organizacional del clima laboral se relaciona con la satisfaccién laboral en

los trabajadores de la Fuerza Aérea del Peru, caso ALARZ2, periodo 2020-

2021. Respecto a ello, se concluye:

a. El 75% de los encuestados manifestd estar en total acuerdo con que el
entorno del trabajo que se vive en la Fuerza Aérea contribuye a una mejor
entrega a su centro de labores.

b. El 40% de la muestra seleccionada estuvo en desacuerdo con que los

puestos de trabajo que ocupa cada uno de los trabajadores esta disefiado
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acorde al perfil profesional de cada uno de ellos, mientras que el 36.11%
se manifestd de acuerdo sobre el particular.

c. ElI 70% de los encuestados se mostré de acuerdo con que se fomenta el
trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos de la
organizacion.

d. El 56.11% de los encuestados se manifesto de acuerdo ante la pregunta
si los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la
organizacion, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la
administracion.

e. El 77.22% de la muestra elegida estuvo de acuerdo con que el Ala Aérea
N° 2 realiza periddicamente ceremonias de reconocimiento a los
oficiales, técnicos, suboficiales y empleados civiles que se han hecho
acreedores a estos reconocimientos.

f. El 71.66% de los encuestados se manifestd en total acuerdo con que los
elogios y reconocimientos que vienen de parte de los clientes o usuarios
de los servicios que brinda la Fuerza Aérea del Peru contribuyen a una

mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

En sintesis, se colige que, respecto a la cultura organizacional,
especificamente en el entorno del trabajo que se vive en la Fuerza Aérea,
contribuye a una mejor entrega a su centro de labores. Asimismo, se concluye
que, parcialmente (56%), los trabajadores tienen predisposicién para aceptar
cambios en la organizacion, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de
la administracion, asi como los elogios y reconocimientos que vienen de parte
de los clientes o usuarios de los servicios que brinda la Fuerza Aérea del Perd,

contribuyen a una mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

4. Conclusion general

Finalmente, se colige que, entre el clima laboral y la satisfaccién laboral del
personal de la Fuerza Aérea del Per. Caso ALAR2. Periodo 2020-2021, existe
una relacion significativa, porque se ha podido determinar a la luz de toda la
informacion obtenida y analizada que una mayoria significativa confirma un

grado de asociacion considerable entre las variables de estudio; asimismo, se
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ratifica con los autores citados: Chiavenato (2011), Zaldua (2014), Wilches
(2018), Peralta (2017), Salazar (2018), Chuquipoma (2018), Guzmén (2018),
Moreno (2009), Braga (2015), Locke (1976), entre otros citados en el marco
teorico del presente estudio. Asismismo, es pértinente resaltar que en la Fuerza
Aérea del Peru, por ser un organismo del Estado y particularmete el Ala Aérea
N° 2, se rigen bajo la noramtiva legal vigente, en especial por el Decreto
Legislativo 1023 (2016) que crea SERVIR, organismo que rige la gestion de los
Recursos Humanos en el pais, basando su accionar en los 7 subsistemas que
estipula el modelo de Gestion de Recursos Humanos, los mismos que se sefialan
en la Directiva N° 002 (2014)- SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestion del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades

publicas”.
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Recomendaciones

Teniendo en consideracion los resultados alcanzados y las conclusiones a las que

se ha arribado, con el fin de brindar propuestas de solucion ante las deficiencias

seflaladas y con el afan de fortalecer los aspectos positivos hallados, el

investigador plantea las siguientes recomendaciones:

1.

La motivacion del clima laboral con la satisfaccion de los trabajadores del

Ala Aérea N° 2), es adecuada; sin embargo, es necesario mejorar algunos

aspectos, por lo que se plantea:

a.

Es conveniente que los jefes, en sus diferentes niveles, orienten sus
esfuerzos en otorgar a sus trabajadores (colaboradores) un equilibrio
adecuado entre la satisfaccion de sus necesidades fisicas y la satisfaccion

emaocional.

. Es pertinente que, en el Ala Aérea N° 2, se practique un liderazgo

democrético, en donde se haga participar a todos los trabajadores en el
logro de los objetivos institucionales, teniendo en consideracion que el
éxito de los mismos estéa en el trabajo en equipo.

Se gestione el presupuesto correspondiente para el AF-2022, para el
reacondicionamiento de las instalaciones e infraestructura de las zonas
de trabajo, oficinas, talleres, etc., las que deben disponer de una adecuada
ventilacién e iluminacion, con el fin de proporcionarles a los trabajadores

mejores ambientes, saludables y seguros.

. Es necesario que se gestione ante el Ministerio de Defensa y Ministerio

de Economia y Finanzas, el incremento en la escala remunerativa del
personal de trabajadores civiles, quienes estdn con sus sueldos
congelados desde hace mas de 10 afios, pese al constante incremento del

costo de vida (empeorado por la pandemia del Covid-19).

. Que se programen anualmente cursos de formacién y capacitacion para

el personal militar y civil, dando oportunidades de aprendizaje a todos

por igual.
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Teniendo en consideracion la comunicacion con la satisfaccién laboral de

los trabajadores del Ala Aérea N° 2 se plantean las siguientes

recomendaciones:

a.

Se debe establecer una comunicacién organizacional mas fluida entre el
personal de jefes, en sus diferentes niveles, con los trabajadores del Ala
Aérea N° 2, tendiendo puentes comunicativos para que se rompan esos

obstaculos que impiden una satisfaccion laboral 6ptima.

. Se debe realizar un estudio referente a neutralizar o mitigar de alguna

manera, los ruidos ambientales producidos por el trafico aéreo intenso y
que perjudica la situacion fisica y emocional de los trabajadores del Ala
Aérea N° 2.

Se debe planear y ejecutar cursos de formacién y capacitacion para los
trabajadores, a fin de mantener al personal instruido y entrenado en los
diversos puestos que desempefian; para ello se deben explotar los cursos
on line (E-learning) utilizando algunas herramientas informaticas, como

el Zoom.

Respecto a la cultura organizacional del clima laboral y que esta vinculada

directamente con la satisfaccién laboral, se plantean las siguientes

recomendaciones:

a.

Se hace necesario que se realice previamente la etapa de induccion para
los subdirectores o jefes de departamento que recién se incorporan, a fin
de compenetrarse con sus funciones y que elijan con sapiencia a los
trabajadores de acuerdo al perfil profesional de cada uno de ellos, en el

puesto que mejor rendimiento se obtenga de ellos.

. Es conveniente promover en el Ala Aérea N° 2 de la Fuerza Aérea del

Per(, una cultura de cambio organizacional, en el personal de técnicos,
suboficiales y empleados civiles, en especial quienes se muestran
renuentes al cambio.

Se debe promover el reconocimiento por parte de los jefes, respecto a los
logros y triunfos alcanzados por algin trabajador, asi como efectuar
criticas constructivas de los que no lo logran, con el fin de motivar al
personal; asi como, adoptar las medidas mas convenientes para la mejora

continua de los mismos.
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d. Se debe incidir en el Ala Aérea N° 2 y a todas las dependencias de la
Fuerza Aérea, el estricto cumplimiento a la normatividad vigente
respecto a la gestion de los Recursos Humanos, particularmente en lo
establecido por SERVIR, organismo del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos ente rector, encargado de normar, articular y
fiscalizar el estricto cumplimiento al Decreto Legislativo 1023 (2016)
donde se establecen los 7 subsistemas que estipula el modelo de Gestion
de Recursos Humanos, los mismos que se sefialan en la Directiva N° 002
(2014)- SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades

publicas”.
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Propuesta para afrontar la realidad problematica

Se propone la formulacién de una guia o protocolo que contenga las acciones
previas que deben seguir los Jefes y Oficiales del Ala Aérea N° 2 de la Fuerza
Aérea del Peru, respecto a normas y disposiciones a cumplir en lo referente a
mantener un clima laboral adecuado en la Institucién, visualizando el logro de la

satisfaccion laboral de los trabajadores, basado en los siguientes aspectos:

1. Respecto al clima laboral

a. Designacion de un Comandante experto en Talento Humano, con
condiciones de liderazgo y conocimiento de la administracion de
personal, investido de una empatia que fomente el trabajo en equipo, para
el logro de los objetivos institucionales.

b. Los Comandantes en sus diferentes niveles, deben establecer una
comunicacion mas fluida con los trabajadores, tendiendo puentes
comunicativos (feedback) que rompan los obstaculos que impiden una
satisfaccion laboral 6ptima.

c. Promover y practicar una comunicacion efectiva entre los trabajadores
del Ala Aérea N° 2 de la Fuerza Aérea del Peru, asegurandose que el
mensaje que se transmite, llegue de una manera correcta al receptor,
existiendo un feedback dentro de la organizacion.

d. ElI Comando de la Fuerza Aérea debe disponer la realizacion previa de
una etapa de induccion para los Comandantes en sus diferentes niveles,
que recien se incorporan a una unidad, a fin de compenetrarse con sus
funciones y de esa manera estar en condiciones de conducir y designar
en el puesto de trabajo al colaborador ad hoc bajo su Comando, por su
perfil y competencias profesionales, para lograr el mas alto rendimiento

de cada uno de ellos, a fin de cumplir con los objetivos institucionales.

2. Respecto a la satisfaccion laboral
a. El Comando Institucional de la Fuerza Aérea debe planificar y gestionar
para el proximo presupuesto AF-2022, un incremento en la escala

remunerativa del personal de trabajadores civiles, quienes estan con sus
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sueldos congelados desde hace méas de 10 afios, pese al constante
incremento del costo de vida (empeorado por la pandemia del Covid-19).

b. Que se programen anualmente cursos de capacitacion para el personal
civil, orientados a la actualizacion y/o adquisicion de conocimientos
especializados en su campo.

c. Disponer la realizacion de un estudio referente a neutralizar o mitigar de
alguna manera los ruidos ambientales producidos por el trafico aéreo
intenso y que perjudican la situacion fisica y emocional de los
trabajadores del Ala Aérea N° 2.

d. La Fuerza Aérea del Perl debe poner en ejecucion un plan anual de
promocion de ascensos 0 mejora de las categorias de los trabajadores,
con el fin de motivar a estos para lograr un mejor rendimiento en su
trabajo.

e. Planear y desarrollar cursos de formacion y capacitacion para los
trabajadores, a fin de mantener al personal instruido y entrenado en los
diversos puestos que desempefian; para ello se deben explotar los cursos
on line (E-learning) utilizando algunas herramientas informaticas, como
el Zoom.

f. Promover el reconocimiento por parte de los jefes, respecto a los logros
y éxitos alcanzados por algun trabajador, asi como efectuar criticas
constructivas de los que no lo logran, con el fin de motivar al personal,
asi como adoptar las medidas méas convenientes para la mejora continua

de los mismos.

Respecto a los Subsistemas de Planificacién de Politicas de Recursos
Humanos

Dar estricto cumplimiento a la normatividad legal vigente sobre el manejo
de los Recursos Humanos en el Ala Aérea N° 2, quien debe regirse de
acuerdo a lo dispuesto en el Decreto Legislativo 1023 dado por el Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos (2016), creando la Autoridad del servicio
Civil - SERVIR, quien es la Entidad rectora del Estado encargada del
Sistema de Gestion de Recursos Humanos. ElI mencionado Decreto
Legislativo, sefiala que este Sistema se encarga de establecer, desarrollar y
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ejecutar la politica de Estado respecto del Servicio Civil. Comprende el
conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la gestion de los
recursos humanos. (p.45).

El modelo de Gestion de Recursos Humanos de SERVIR cita 7 subsistemas,
contemplados en la Directiva N° 002 (2014) SERVIR:

1) Primer Subsistema: Planificacion de politicas de recursos humanos

2) Segundo Subsistema: Organizacién del trabajo y su distribucion

3) Tercer Subsistema: Gestion del empleo.

4) Cuarto Subsistema: Gestion de rendimiento

5) Quinto Subsistema: Gestion de la compensacion.

6) Sexto Subsistema: Gestion del desarrollo y la capacitacion.

7) Séptimo Subsistema: Gestion de las relaciones humanas y sociales
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

¢Cudl es la relacién que
existe entre el clima
laboral y la satisfaccion
laboral del personal de

la Fuerza Aérea del
Per, periodo 2020-
2021?

Determinar cual es la
relacion que existe
entre el clima laboral y
la satisfaccion laboral
del personal de la
Fuerza Aérea del Peru,
periodo 2020-2021.

El clima laboral se
relaciona  directamente
con la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la
Fuerza Aérea del Perq,
periodo 2020-2021.

Problemas especificos

¢Como la motivacion
del clima laboral se
relaciona con la

satisfaccion laboral del
personal de la Fuerza
Aérea del Perd, periodo
2020-2021?

¢Qué relacion existe
entre la comunicacion
del clima laboral y la
satisfaccion laboral del
personal de la Fuerza
Aérea del Perd, periodo
2020-2021?

¢Como se relaciona la
cultura organizacional
con la satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la

Objetivos especificos

Establecer cémo la
motivacién del clima
laboral se relaciona con
la satisfaccion laboral
del personal de la
Fuerza Aérea del Perd,
periodo 2020-2021.

Describir cémo se
relaciona la
comunicacion del clima
laboral con la

satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
Fuerza Aérea del Perd,
periodo 2020-2021.

Identificar como la
cultura organizacional
del clima laboral se
relaciona con la

satisfaccion laboral en

Hipdtesis especificas

La motivacion del clima
laboral guarda una
relacién directa con la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Fuerza
Aérea del Peru, periodo
2020-2021.

La comunicacién del
clima laboral se relaciona
directamente con la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Fuerza
Aérea del Perl, periodo
2020-2021.

Existe una relacion
directa en la cultura
organizacional del clima
laboral con la satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la Fuerza

V1.
Clima laboral

Motivacion

Ciclo motivacional

Satisfaccion
extraeconémica

Liderazgo

Ambiente fisico laboral

Situacion
contractual

econémica

Comunicacién

Comunicacion
organizacional

Relaciones
interpersonales

Ruidos ambientales

Comunicacion
dependencias

entre

Cultura
organizacional

Entorno del trabajo

Disefio de puestos y

tareas

Trabajo en equipo

Perfil profesional

V2:
Satisfaccion
laboral

La satisfaccion
con el trabajo

Interés intrinseco

Oportunidades
aprendizaje

de

Cantidad de trabajo

Las posibilidades
éxito

de

La satisfaccion
con las
promaociones

Formacion

Capacitacion

=3

Enfoque de
investigacion
Cuantitativa

Tipo de
investigacion
Aplicada, no
experimental
Método de

investigacion
Hipotético deductivo
Alcance de
investigacion
Correlacional

Disefio de
investigacion

De corte transversal
Poblacion

338 personas entre
oficiales superiores

y subalternos,
técnicos y
suboficiales y

empleados civiles

del Ala Aérea N° 2

Muestra

180 personas entre

las mencionadas en

el acapite Poblacion.

Técnicas

-Analisis documental

-Encuesta

Instrumentos

- Fichas
bibliogréaficas

- Cuestionario




Fuerza Aérea del Perd,
periodo 2020-2021?

los trabajadores de la
Fuerza Aérea del Perd,
Periodo 2020-2021.

Aérea del Perl, periodo
2020-2021.

Autoformacion

Celebracion de
convenios con centros
superiores de estudios

Satisfaccion con
el
reconocimiento

Elogios

Criticas

Autocriticas

Elogios de los clientes




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADO

Resultados de la encuesta para el personal de oficiales superiores y subalternos,
técnicos, suboficiales y empleados civiles del Ala Aérea N° 2

Instrucciones

Estimado participante, a continuacion, te presento un cuestionario sobre “El clima
laboral y su relacion en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Fuerza Aérea
del Peru, Caso ALAR2, tu respuesta es sumamente relevante; por ello debes leerlo en
forma detallada y, luego, marcar una de las siguientes cinco alternativas:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de

En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Totalme Ni de
Totalme
. . . nte en En acuerdo De
Variable /Dimensiones . nte de
desacue desacuer ni en acuerd
acuerdo
do (2) desacuer 0 (4) (5)
do(3)
X: Clima laboral
X1 Motivacién
¢Considera Ud. que en el Ala Aérea N° 2 se
ejerce el ciclo motivacional buscando un 22 25 34 45 54

1 | equilibrio entre la satisfaccién de las necesidades
fisicas y emocionales de los trabajadores de esta
organizacion?

¢Esta Ud. de acuerdo con que en el Ala Aérea N°
2 existen otras satisfacciones que no son 18 23 12 57 70
2 | econdmicas, como el reconocimiento al trabajo,
bajo nivel de supervision por parte de los jefes
hacia sus trabajadores, entre otros?

¢El liderazgo ejercido por los jefes (en sus
3 diferentes niveles) es el mas idéneo, para motivar 28 35 22 48 47
a los trabajadores o colaboradores a trabajar con
mas dedicacion en sus labores cotidianas?
¢Considera Ud. que las instalaciones e
4 infraestructura de las zonas de trabajo, oficinas, 33 39 15 44 49
talleres, etc. son las mas adecuadas, tanto en
ventilacion como en comodidad?

¢Esta Ud. de acuerdo con que las remuneraciones
que perciben por parte del Estado, satisfacen las
5 | necesidades basicas de la canasta familiar, asi
como en educacidn, salud y bienestar?

50 59 7 32 32




X2 Comunicacién

¢Considera Ud. que existe una comunicacién
6 organizacional entre los jefes y el personal 25 28 34 43 50
subalterno, tendiendo puentes para lograr un
feedback entre ellos?

¢Las relaciones interpersonales se vienen dando
7 | enel Ala Aérea N° 2, que garantizan el respeto y 11 13 11 75 70
la colaboracion mutua entre los trabajadores?

¢Considera Ud. que los ruidos ambientales
8 | producidos especialmente por los aviones y
helicopteros, afectan la salud de los trabajadores?

¢Existe una comunicacion fluida entre las
9 dependencias del Ala Aérea, conllevando a
realizar coordinaciones estrechas en bien de la 18 23 34 53 52
buena marcha de la Institucion?

¢La comunicacion que se desarrolla en el Ala
10 | Aérea N° 2 es efecu_va, asegurando que los 14 15 o5 64 62
mensajes que se transmiten, lleguen al receptor
sin contratiempos?

X3 Cultura organizacional

¢Considera Ud. que el entorno del trabajo que se
11 |vive en la Fuerza Aérea contribuye a una mejor 11 13 21 75 60
entrega a su centro de labores?

¢Esta Ud. de acuerdo con que los puestos de

12 trabajo que ocupa cada uno de los trabajadores, 39
esta disefiado acorde al perfil profesional de cada 33 43 38 27
uno de ellos?
¢Se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea

13 INe2 para lograr los objetivos de la organizacion? 19 21 14 55 71

¢Los trabajadores tienen predisposicion para
14 |aceptar cambios en la organizacidn, acorde con las
nuevas tecnologias y estrategias de la 23 27 29 43 58
administraciéon?

Totalmen Ni de
teen En acuerdo De
desacuer desacuer Ni en acuerdo
do do (2) desacuer (4) ©)
Q) do(3)

Totalme
nte de
acuerdo

Variable/Dimensiones

Y: | Satisfaccion laboral

Y1 | Lasatisfaccion con el trabajo

¢En larealizacion de sus labores diarias en el Ala
15 | Aérea N° 2, el trabajador muestra una entrega 12 15 8 77 68
desinteresada a favor de la Institucion?

¢La Fuerza Aérea del Perl programa
16 normalmente cursos de formacion y capacitacion 35 42 33 35 35
para el personal militar y civil, dando
oportunidades de aprendizaje a todos por igual?
¢Considera Ud. que la carga de trabajo que tiene

17 dentro del Ala Aérea N° 2 es la mas idonea? 10 13 S 68 84
¢Esta Ud. de acuerdo con que las posibilidades de
18 | éxito para los trabajadores del Ala Aérea N° 2 son 39 51 32 28 30
las mismas, tanto para el personal de oficiales,




técnicos y suboficiales y empleados civiles que
laboran en dicha dependencia militar?

Y2

La satisfaccion con las promociones.

19

¢Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa
por la formacion profesional del personal que la
conforma, asignando y promoviendo cursos para
los mismos?

24

27

35

46

48

20

¢Programacion de cursos de capacitacion y
perfeccionamiento para oficiales, técnicos,
suboficiales y empleados civiles, es frecuente y
selectivo?

31

39

33

47

30

21

¢Considera Ud. que el personal militar y civil, en
sus diferentes rangos, se autoprepara con sus
propios recursos, al no existir oportunidades a
través de la Fuerza Aérea del Per(?

25

28

22

57

48

22

¢El Ala Aérea N° 2, a través del comando de la
Fuerza Aérea, se preocupa por celebrar
convenios con centros superiores de estudios
para incentivar al personal militar y civil de la
Institucion?

15

21

28

54

62

Y3

La satisfaccion con el reconocimiento

23

¢(El Ala Aérea N° 2 realiza periddicamente
ceremonias de reconocimiento a los oficiales,
técnicos, suboficiales y empleados civiles que se
han hecho acreedores a estos reconocimientos?

16

14

11

73

66

24

¢Considera Ud. favorable las criticas que realiza
su jefe inmediato sobre tus labores diarias y optas
por una actitud positiva que te permite laborar en
un ambiente propicio?

19

23

28

54

56

25

¢Considera Ud. que son necesarias las
autocriticas de un trabajador para enmendar sus
propios errores?

12

15

22

69

62

26

¢(Estd Ud. de acuerdo que los elogios y
reconocimientos que vienen de parte de los
clientes o usuarios de los servicios que brinda la
Fuerza Aérea del Peru, contribuyen a una mejor
entrega por parte de sus trabajadores o
colaboradores?

15

27

78

51




Anexo 3: Informe de validez del instrumento de recoleccién de datos

ANALISIS DE CONFIABILIDAD: ALFA DE CRONBACH

Segun los items propuestos en los instrumentos de recoleccion de datos de la presente
investigacion, se realiza el andlisis de confiablidad Alfa de Cronbach con el paguete
estadistico SPSS 25, mediante el cual se determinan los siguientes estadisticos:

- Media de la escala si se elimina un elemento.

- Varianza de la escala si se elimina un elemento.
- Correlacion elemento total corregido.

- Alfade Cronbach si se elimina el elemento.

A continuacion, se muestra el cuadro resumen:

Resumen de procesamiento de

casos
Casos Valido 180 100,0
Excluido? 0 0
Total 180 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

SPSS 25

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en

Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos

,995 ,995 26

SPSS 25

Validacion del instrumento: Encuesta para el personal de oficiales superiores y
subalternos, técnicos, suboficiales y empleados civiles del Ala Aérea N° 2.



¢Considera Ud. que en
el Ala Aérea N° 2 se
ejerce el ciclo
motivacional, buscando
un equilibrio entre la
satisfaccion de las
necesidades fisicas y
emocionales de los
trabajadores de esta

organizacion?

Estadisticas de elemento

Media
2,53

Desv. Desviacion
1,368

180

¢ Esta Ud. de acuerdo
con que en el Ala Aérea
N° 2 existen otras
satisfacciones que no
son economicas, como
el reconocimiento al
trabajo, bajo nivel de
supervision por parte de
los jefes hacia sus
trabajadores, entre

otros?

2,23

1,350

180

¢El liderazgo ejercido
por los jefes (en sus
diferentes niveles) es el
mas idoneo, para
motivar a los
trabajadores o
colaboradores a trabajar
con mas dedicacion en

sus labores cotidianas?

2,72

1,435

180

¢Considera Ud. que las
instalaciones e
infraestructura de las
zonas de trabajo,
oficinas, talleres, etc.
son las mas adecuadas,
tanto en ventilacion

como en comodidad?

2,79

1,501

180




¢ Esta Ud. de acuerdo
con que las
remuneraciones que
perciben por parte del
Estado satisfacen las
necesidades basicas de
la canasta familiar, asf
como en educacion,

salud y bienestar?

3,35

1,489

180

Considera Ud. que
existe una comunicacion
organizacional entre los
jefes con el personal
subalterno, tendiendo
puentes para lograr un

feedback entre ellos.

2,64

1,393

180

Las relaciones
interpersonales se
vienen dando en el Ala
Aérea N° 2, que
garantizan el respeto y
la colaboracién mutua

entre los trabajadores.

2,00

1,138

180

¢ Considera Ud. que los
ruidos ambientales
producidos
especialmente por los
aviones y helicopteros,
afectan la salud de los

trabajadores?

1,87

,946

180

Existe una
comunicacion fluida
entre las dependencias
del Ala Aérea,
conllevando a realizar
coordinaciones
estrechas en bien de la
buena marcha de la

Institucion.

2,46

1,300

180




La comunicacion que se
desarrolla en al Ala
Aérea N° 2, es efectiva,
asegurando que los
mensajes que se
transmiten, lleguen al
receptor sin

contratiempos.

2,19

1,219

180

¢ Considera Ud. que el
entorno en el trabajo
que se vive en la Fuerza
Aérea, contribuye a una
mejor entrega a su

centro de labores?

2,11

1,133

180

Esta Ud. de acuerdo con
que los puestos de
trabajo que ocupa cada
uno de los trabajadores,
esta disefiado acorde al
perfil profesional de

cada uno de ellos?

3,07

1,329

180

Se fomenta el trabajo en
equipo en el Ala Aérea
N° 2, para lograr los
objetivos de la

organizacion?

2,23

1,358

180

Los trabajadores tienen
predisposicion para
aceptar cambios en la
organizacion, acorde
con las nuevas
tecnologias y
estrategias de la

administracion.

2,52

1,404

180

En la realizacion de sus
labores diarias en el Ala
Aérea N° 2, el trabajador
muestra una entrega
desinteresada a favor de

la Institucion.

2,03

1,167

180




La Fuerza Aérea del
Perl programa
normalmente cursos de
formacion y capacitacion
para el personal militar y
civil, dando
oportunidades de
aprendizaje a todos por

igual.

3,04

1,412

180

¢ Considera Ud. que la
carga de trabajo que
tiene dentro del Ala
Aérea N° 2, es la mas

idénea?

1,87

1,129

180

Estéa Ud. de acuerdo con
que las posibilidades de
éxito para los
trabajadores del Ala
Aérea N° 2, son las
mismas, tanto para el
personal de oficiales,
técnicos y suboficiales y
empleados civiles que
laboran en dicha

Dependencia militar.

3,23

1,390

180

Considera Ud. que la
Fuerza Aérea se
preocupa por la
formacion profesional
del personal que la
conforma, asignando y
promoviendo cursos

para los mismos.

2,63

1,370

180

Programacion de cursos
de capacitacion y
perfeccionamiento para
oficiales, técnicos, Sub
Oficiales y Empleados
Civiles, es frecuente y

selectivo.

2,97

1,357

180




Considera Ud. que el
personal militar y civil,
en sus diferentes
rangos, se autoprepara
con sus propios
recursos, al no existir
oportunidades a través
de la Fuerza Aérea del

Peru.

2,58

1,390

180

El Ala Aérea N° 2 a
través del comando de
la fuerza Aérea, se
preocupa por celebrar
convenios con centros
superiores de estudios
para incentivar al
personal militar y civil de

la Institucién.

2,29

1,280

180

El Ala Aérea N° 2 realiza
periddicamente
ceremonias de
reconocimiento a los
oficiales, técnicos,
Suboficiales y
Empleados Civiles que
se han hecho
acreedores a estos

reconocimientos?

2,12

1,238

180

Considera Ud. favorable
las criticas que realiza tu
jefe inmediato sobre tus
labores diarias y optas
una actitud positiva que
te permite laborar en un

ambiente propicio.

2,42

1,328

180




¢ Considera Ud. que son
necesarias las
autocriticas de un
trabajador para
enmendar sus propios

errores?

2,14

1,178

180

Esta Ud. de acuerdo
gue los elogios y
reconocimientos que
vienen de parte de los
clientes o usuarios de
los servicios que brinda
la fuerza Aérea del
Pera, contribuyen a una
mejor entrega por parte
de sus trabajadores o

colaboradores.

2,18

1,091

180

SPSS 25

Estadisticas de elemento de resumen

Méximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza| elementos
Medias de elemento 2,471 1,872 3,350 1,478 1,789 172 26
Varianzas de elemento 1,697 ,894 2,254 1,359 2,520 ,115 26
Correlaciones entre ,886 ,690 ,988 ,299 1,433 ,004 26
elementos

SPSS 25




INFORMES DE VALIDEZ POR EXPERTOS

Informe No. 001

De : Dr. Olaya Moreno Méximo Vicente

Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Clima Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Clima Laboral, de
la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.

PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador: [ Tematico
instrumento:

la variable de estudio.

Metodologico e informar a usted que el

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 15 de Julio del 2021

Méaximo Vicente Olaya Moreno
DNI N2 43296212



Instrumento de evaluacién de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recolecciéon de Datos

I. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento Sl NO Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
El instrumento es (til al objetivo de la investigacion (enfoque, disefio y nivel de investigacion) X
El instrumento corresponde a la fuente de informacion X
Las fuentes de informacién corresponden a la unidad de estudio X
El instrumento corresponde a la técnica de recoleccién de datos X
Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia X
El instrumento evallia los componentes (dimensiones) suficientes X
La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente X
La organizacion del instrumento correpsonde a la operacionalizacion del aspecto (variable) a investigar X

La dimension es un
componente (parte) de la

J1GVIIVA

SANOIOVIIANI

El indicador sefiala la
presencia y/o ausencia

El item evalua lo que
sefiala el indicador

Las opciones de respuesta
corresponden al item

La redaccion es clara

Observaciones y/o recomendaciones fundamentada

VH0gVY1 VINITO :3LNIIANIdIANT F19VIIVA

variable de la dimensién
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
|1 |éConsidera Ud. que en el Ala Aérea N° 2, se ejerce el ciclo motivacional, X X X X X
buscando un equilibrio entre la satisfaccién de las necesidades fisicas y
emocional de los trabajadores de esta organizacion?
éEstd Ud. de acuerdo con que, en el Ala Aérea N° 2 existen otras
12 satisfacciones que no son econémicas, como el reconocimiento al trabajo, X X X X X
bajo nivel de supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre
otros?
13 ¢El liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idéneo,
para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas X X X X X
dedicacién en sus labores cotidianas?
éConsidera Ud. que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo,
14 loficinas, talleres, etc. son las mas adecuadas, tanto en ventilacién como en X X X X X
comodidad?
¢Estd Ud. de acuerdo con que las remuneraciones que perciben por parte del
15 |Estado, satisfacen las necesidades basicas de la canasta familiar, asi como en X X X X X
educacién, salud y bienestar?
16 Considera Ud. que existe una comunicacién organizacional entre los jefes con X X X X X
el personal subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.
17 |Las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que X X X X X
garantizan el respeto y la colaboracién mutua entre los trabajadores.
18 |¢Considera Ud. que los ruidos ambientales producidos especialmente por los X X X X X
aviones y helicépteros, afectan la salud de los trabajadores?
Existe una comunicacién fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
19 conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha X X X X X
de la Institucién.
La comunicaciéon que se desarrolla en al Ala Aérea N° 2, es efectiva,
asegurando que los mensajes que se transmiten, lleguen al receptor sin
110
contratiempos. X X X X X
111 |iConsidera Ud. que el entorno en el trabajo que se vive en la Fuerza Aérea, X X X X X
contribuye a una mejor entrega a su centro de labores?
112 |gsta ud. de acuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los X X X X X
trabajadores, esté disefiado acorde al perfil profesional de cada uno de ellos?
113 |Se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos X X X X X
de la organizacion?
Los trabajadores tienen predisposicién para aceptar cambios en la
114 |organizacién, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la X X X X X

administracién.

Lima, 15 de Julio del 2021

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 43296212



Informe No. 002
De : Dr. Olaya Moreno Maximo Vicente
Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Satisfaccion Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Satisfaccion
Laboral, de la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.
PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador: [_] Temético X | Metodoldgico e informar a usted que el
instrumento:

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente
la variable de estudio.

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 15 de Julio del 2021

/)W\//

Maéaximo Vicente Olaya Moreno
DNI N2 43296212



Instrumento de evaluacién de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recoleccién de Datos

I. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento

SI

NO

Observaciones y/o recomendaciones fundamentada

El instrumento es (til al objetivo de la il i6n (enfoque, disefio y nivel de il igacion)

X

El instrumento corresponde a la fuente de informacion

Las fuentes de informacion corresponden a la unidad de estudio

El instrumento corresponde a la técnica de recoleccion de datos

Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia

El instrumento evaltia los componentes (dimensiones) suficientes

La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente

La organizacion del instrumento correpsonde a la operacionalizacién del aspecto (variable) a investigar

XXX [x [x [x[x

z
)<> =} La dimensién es un El indicador sefiala la . = "
2 o . 5 El item evalua lo que sefiala | Las opciones de respuesta "
2 > componente (parte) de la | presencia y/o ausencia de . B La redaccion es clara . .
> o . ? o el indicador corresponden al item Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
@ 5 variable la dimensién
z
z
" o
Si NO sI NO St NO Sl NO st NO
11 |Enla realizacién de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el trabajador muestra una X X X X X
entrega desinteresada a favor de la Institucién.
12 |La Fuerza Aérea del Pert programa normalmente cursos de formacién y capacitacion X X X X X
para el personal militar y civil, dando oportunidades de aprendizaje a todos por igual.
13 éConsidera Ud. que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2, es la mas X X X X X
idénea?
14 Esta Ud. de acuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala X X X X X
< Aérea N° 2, son las mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales
)5 y empleados civiles que laboran en dicha Dependencia militar.
>
,E I5 |Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacion profesional del X X X X X
g personal que la conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos.
5
m
% 16 Programacion de cursos de capacitacién y perfeccionamiento para oficiales, técnicos, X X X X X
g Sub Oficiales y Empleados Civiles, es frecuente y selectivo.
!'_".‘ Considera Ud. que el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara
‘)f; 17 |con sus propios recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del X X X X X
= Perd.
%]
T
().’) El Ala Aérea N° 2 a través del comando de la fuerza Aérea, se preocupa por celebrar
g 18 convenios con centros superiores de estudios para incentivar al personal militar y civil X X X X X
Z' de la Institucion.
i
% El Ala Aérea N° 2 realiza periédicamente ceremonias de reconocimiento a los
% 19 oficiales, técnicos, Suboficiales y Empleados Civiles que se han hecho acreedores a X X X X X
,)2 estos reconocimientos?
110 Considera Ud. favorable las criticas que realiza tu jefe inmediato sobre tus labores X X X X X
diarias y optas una actitud positiva que te permite laborar en un ambiente propicio.
111 |éConsidera Ud. que son necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar X X X X X
sUs propios errores?
112 |Estd Ud. de acuerdo que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los X X X X X
clientes o usuarios de los servicios que brinda la fuerza Aérea del Perd, contribuyen a
una mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

Lima, 15 de Julio del 2021

o

et —

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 43296212




Informe No. 003
De : Dr. Wolfgang Mario Grozo Costa
Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Clima Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Clima Laboral, de
la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.
PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador:[ * | Tematico |:| Metodologico e informar a usted que el
instrumento:

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente
la variable de estudio.

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 16 de Julio del 2021

WMaiit iy ///;// %/
b e ——

Wolfgav/g Mario/érozo Costa
DNI N2 07260881




Instrumento de evaluacién de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recoleccién de Datos

I. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento Sl NO Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
El instrumento es (til al objetivo de la i 6n (enfoque, disefio y nivel de investi 6n) X
El instrumento corresponde a la fuente de informacién X
Las fuentes de informacién corresponden a la unidad de estudio X
El instrumento corresponde a la técnica de recoleccion de datos X
Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia X
El instrumento evalla los componentes (dimensiones) suficientes X
La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente X
La organizacion del instrumento correpsonde a la operacionalizacion del aspecto (variable) a investigar X

buscando un equilibrio entre la satisfaccion de las necesidades fisicas y
emocional de los trabajadores de esta organizacién?

=
)<, = La dimension es un El indicador sefiala la : "

<) . N El item evalua lo que Las opciones de respuesta i
Y > componente (parte) de la | presencia y/o ausencia - Lo p La redaccién es clara N .
> o . " ) sefiala el indicador corresponden al item Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
© 5 variable de la dimensién
2

4
" &

Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
éConsidera Ud. que en el Ala Aérea N° 2, se ejerce el ciclo motivacional,
1n X X X X X

¢Estd Ud. de acuerdo con que, en el Ala Aérea N° 2 existen otras

|2 |satisfacciones que no son econémicas, como el reconocimiento al trabajo, X
bajo nivel de supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre
otros?

13 éEl liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idéneo,
para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas X
dedicacién en sus labores cotidianas?

éConsidera Ud. que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo,

14 oficinas, talleres, etc. son las ms adecuadas, tanto en ventilacién como en X X X X X
comodidad?
< éEstd Ud. de acuerdo con que las remuneraciones que perciben por parte del
= 15  |Estado, satisfacen las necesidades basicas de la canasta familiar, asi como en X X X X X
> educacion, salud y bienestar?
@
@
m
% 16 | considera Ud. que existe una comunicacién organizacional entre los jefes con X X X X X
) el personal subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.
m
g
T 17" |Las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que X X X X X
5 garantizan el respeto y la colaboracién mutua entre los trabajadores.
m
Q
= 18 éConsidera Ud. que los ruidos ambientales producidos especialmente por los X X X X X
'): aviones y helicépteros, afectan la salud de los trabajadores?
3; Existe una comunicacion fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
% 19 conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha X X X X X
,)3 de la Institucion.

La comunicacién que se desarrolla en al Ala Aérea N° 2, es efectiva,
110 asegurando que los mensajes que se transmiten, lleguen al receptor sin
contratiempos. X

111 |¢Considera Ud. que el entorno en el trabajo que se vive en la Fuerza Aérea, X
contribuye a una mejor entrega a su centro de labores?

de la organizacion?

112 |gsta Ud. de acuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los X X X X X
trabajadores, estd disefiado acorde al perfil profesional de cada uno de ellos?
|13 |se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos X X X X X

Los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la
114 |organizacién, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la X
administracién.

Lima, 16 de Julio del 2021

P
(2770 2, /7/}/// /4‘/_-_ )

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 07260881



Informe No. 004
De : Dr. Wolfgang Mario Grozo Costa
Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Satisfaccion Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Satisfaccion
Laboral, de la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.
PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador:| X | Temaético |:| Metodologico e informar a usted que el
instrumento:

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente
la variable de estudio.

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 16 de Julio del 2021

WMaiit iy ///;// %/
b e ——

Wolfgav/g Mario/érozo Costa
DNI N2 07260881




Instrumento de evaluacién de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recoleccién de Datos

I. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento Sl NO Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
El instrumento es (til al objetivo de la investigacion (enfoque, disefio y nivel de investigacion) X
El instrumento corresponde a la fuente de informacion X
Las fuentes de informacion corresponden a la unidad de estudio X
El instrumento corresponde a la técnica de recoleccion de datos X
Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia X
El instrumento evallia los componentes (dimensiones) suficientes X
La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente X
La organizacién del instrumento correpsonde a la operacionalizacion del aspecto (variable) a investigar X

z
s =} La dimensi6n es un El indicador sefiala la . - .
2 I . 5 El item evalua lo que sefiala | Las opciones de respuesta ”
L > componente (parte) de la | presencia y/o ausencia de A~ K La redaccion es clara . .
> e} . " e el indicador corresponden al item Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
@ 5 variable la dimensién
2
P4
K 8
Si NO SI NO Sl NO Sl NO Si NO
11 |Enlarealizacién de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el trabajador muestra una X X X X X
entrega desinteresada a favor de la Institucion.
12|13 Fuerza Aérea del Perti programa normalmente cursos de formacién y capacitacion X X X X X
para el personal militar y civil, dando oportunidades de aprendizaje a todos por igual.
13 ¢Considera Ud. que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2, es la mas X X X X X
idénea?
14 Estd Ud. de acuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala X X X X X
< Aérea N° 2, son las mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales
% y empleados civiles que laboran en dicha Dependencia militar.
>
F—D I5 |Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacién profesional del X X X X X
g personal que la conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos.
5
m
% 16 Programacion de cursos de capacitacion y perfeccionamiento para oficiales, técnicos, X X X X X
@ Sub Oficiales y Empleados Civiles, es frecuente y selectivo.
H Considera Ud. que el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara
% 17 |con sus propios recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del X X X X X
=] Perd.
7}
h
g El Ala Aérea N° 2 a través del comando de la fuerza Aérea, se preocupa por celebrar
g 18 convenios con centros superiores de estudios para incentivar al personal militar y civil X X X X X
z de la Institucién.
=
g El Ala Aérea N° 2 realiza periédicamente ceremonias de reconocimiento a los
% 19 oficiales, técnicos, Suboficiales y Empleados Civiles que se han hecho acreedores a X X X X X
,)2 estos reconocimientos?
110 | considera Ud. favorable las criticas que realiza tu jefe inmediato sobre tus labores X X X X X
diarias y optas una actitud positiva que te permite laborar en un ambiente propicio.
111 |éConsidera Ud. que son necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar X X X X X
sus propios errores?
112 |Estd Ud. de acuerdo que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los X X X X X
clientes o usuarios de los servicios que brinda la fuerza Aérea del Peru, contribuyen a
una mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

Lima, 16 de Julio del 2021

ity %/7 / 7
FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 07260881




Informe No. 005
De : Mg. Vega Figueroa Enver
Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Clima Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Clima Laboral, de
la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.
PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador] X | Tematico [ Metodologico e informar a usted que el
instrumento:

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente
la variable de estudio.

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 16 de Julio del 2021

Enver Vega Figueroa
DNI N2 15738509



Instrumento de evaluacién de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recoleccién de Datos

I. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento Si NO Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
El instrumento es Gtil al objetivo de la investigacion (enfoque, disefio y nivel de investigacion) X
El instrumento corresponde a la fuente de informacion X
Las fuentes de informacién corresponden a la unidad de estudio X
El instrumento corresponde a la técnica de recoleccion de datos X
Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia X
El instrumento evaltia los componentes (dimensiones) suficientes X
La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente X
La organizacion del instrumento correpsonde a la operacionalizacién del aspecto (variable) a investigar X

4
)<> =] La dimensién es un El indicador sefala la : .
2 Ie) ! N El item evalua lo que Las opciones de respuesta .
L b componente (parte) de la | presencia y/o ausencia = P K La redaccion es clara . .
> Ie) - " ) sefiala el indicador corresponden al item Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
@ 3 variable de la dimension
2
z
" m
St NO Sl NO SI NO Sl NO S1 NO
11 |éConsidera Ud. que en el Ala Aérea N° 2, se ejerce el ciclo motivacional, X X X X X
buscando un equilibrio entre la satisfaccion de las necesidades fisicas y
emocional de los trabajadores de esta organizacion?
¢Estd Ud. de acuerdo con que, en el Ala Aérea N° 2 existen otras
satisfacciones que no son econémicas, como el reconocimiento al trabajo,
12 | heh ! ! ) X X X X X
bajo nivel de supervision por parte de los jefes hacia sus trabajadores, entre
otros?
13 (El liderazgo ejercido por los jefes (en sus diferentes niveles) es el mas idoneo,
para motivar a los trabajadores o colaboradores a trabajar con mas X X X X X
dedicacién en sus labores cotidianas?
éConsidera Ud. que las instalaciones e infraestructura de las zonas de trabajo,
14 oficinas, talleres, etc. son las mas adecuadas, tanto en ventilacion como en X X X X X
< ¢Estd Ud. de acuerdo con que las remuneraciones que perciben por parte del
5 15 |Estado, satisfacen las necesidades bésicas de la canasta familiar, asi como en X X X X X
> educacion, salud y bienestar?
@
—
m
g 16 Considera Ud. que existe una comunicacidn organizacional entre los jefes con X X X X X
) el personal subalterno, tendiendo puentes para lograr un feedback entre ellos.
m
&
@ 17 |Las relaciones interpersonales se vienen dando en el Ala Aérea N° 2, que X X X X X
a |garantizan el respeto y la colaboracién mutua entre los trabajadores.
.(’_5
= 18 ¢Considera Ud. que los ruidos ambientales producidos especialmente por los X X X X X
’): aviones y helicépteros, afectan la salud de los trabajadores?
g Existe una comunicacién fluida entre las dependencias del Ala Aérea,
% 19 conllevando a realizar coordinaciones estrechas en bien de la buena marcha X X X X X
;)3 de la Institucidn.
La comunicaciéon que se desarrolla en al Ala Aérea N° 2, es efectiva,
asegurando que los mensajes que se transmiten, lleguen al receptor sin
110 .
contratiempos. X X X X X
111 |sconsidera Ud. que el entorno en el trabajo que se vive en la Fuerza Aérea, X X X X X
contribuye a una mejor entrega a su centro de labores?
112 Esta Ud. de acuerdo con que los puestos de trabajo que ocupa cada uno de los X X X X X
trabajadores, esta acorde al perfil profesional de cada uno de ellos?
113 |Se fomenta el trabajo en equipo en el Ala Aérea N° 2, para lograr los objetivos X X X X X
de la organizacién?
Los trabajadores tienen predisposicion para aceptar cambios en la
114 |organizacion, acorde con las nuevas tecnologias y estrategias de la X X X X X
administracin.

Lima, 16 de Julio del 2021

FIRMA DEL EVALUADOR




Informe No. 006
De : Mg. Vega Figueroa Enver
Para :Juan Carlos Villaverde Tapia

Ref. : Informe de validez del instrumento en mi calidad de Juez experto

Me dirijo a usted respetuosamente para saludarlo, agradecerle la designacion para la
evaluacion de la validez de contenido del (de la): Cuestionario de Satisfaccion Laboral,
instrumento de recoleccion de datos propuesto para la evaluacién de: Satisfaccién
Laboral, de la investigacion titulada: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA DEL PERU.
PERIODO: 2020 — 2021.

como evaluador:l_* | Tematico I:I Metodologico e informar a usted que el
instrumento:

Cumple con los requerimientos fundamentales y especificos, evalia adecuadamente
la variable de estudio.

No cumple en su totalidad con los requerimientos, por lo que el Tesista debera
[1 levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas en la pagina 2/2 y/o
adicional y volvera a presentar para la evaluacion correspondiente.

Lima, 16 de Julio del 2021

Enver Vega Figueroa
DNI N2 15738509



Instrumento de evaluacion de requerimientos fundamentales y especificos de los IRD propuestos para la Recoleccién de Datos

|. REQUERIMIENTOS FUNDAMENTALES

Requerimiento SI NO Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
El instrumento es (til al objetivo de la investigacion (enfoque, disefio y nivel de investigacion) X
El instrumento corresponde a la fuente de informacion X
Las fuentes de informacion corresponden a la unidad de estudio X
El instrumento corresponde a la técnica de recoleccion de datos X
Las dimensiones fueron denifnidas de las teorias, orientada por la normatividad o la historia X
El instrumento evallia los componentes (dimensiones) suficientes X
La cantidad de indicadores que evaluan las dimensiones es suficiente X
La organizacion del instrumento correpsonde a la operacionalizacion del aspecto (variable) a investigar X

z
§ 9 La dimension es un El indicador sefala la : = "
o . . El item evalua lo que sefiala | Las opciones de respuesta "
2 > componente (parte) de la | presencia y/o ausencia de L p La redaccion es clara . .
> o . " . el indicador corresponden al item Observaciones y/o recomendaciones fundamentada
@ 5 variable la dimensién
2
z
" a
Sl NO Sl NO si NO Sl NO Rl NO
11 |En la realizacion de sus labores diarias en el Ala Aérea N° 2, el trabajador muestra una X X X X X
entrega desinteresada a favor de la Institucién.
12 |La Fuerza Aérea del Peru programa normalmente cursos de formacién y capacitaciéon X X X X X
para el personal militar y civil, dando oportunidades de aprendizaje a todos por igual.
13 ¢Considera Ud. que la carga de trabajo que tiene dentro del Ala Aérea N° 2, es la mas X X X X X
idénea?
14 Estd Ud. de acuerdo con que las posibilidades de éxito para los trabajadores del Ala X X X X X
< Aérea N° 2, son las mismas, tanto para el personal de oficiales, técnicos y suboficiales
% y leados civiles que laboran en dicha Dependencia militar.
>
,c_u 15 |Considera Ud. que la Fuerza Aérea se preocupa por la formacion profesional del X X X X X
g personal que la conforma, asignando y promoviendo cursos para los mismos.
g
m
% 16 Programacion de cursos de capacitacion y perfeccionamiento para oficiales, técnicos, X X X X X
g Sub Oficiales y Empleados Civiles, es frecuente y selectivo.
ﬁ Considera Ud. que el personal militar y civil, en sus diferentes rangos, se autoprepara
g 17" |con sus propios recursos, al no existir oportunidades a través de la Fuerza Aérea del X X X X X
=] Perd.
7]
g
g El Ala Aérea N° 2 a través del comando de la fuerza Aérea, se preocupa por celebrar
8 18 convenios con centros superiores de estudios para incentivar al personal militar y civil X X X X X
z de la Institucién.
p
g El Ala Aérea N° 2 realiza periédicamente ceremonias de reconocimiento a los
% 19 oficiales, técnicos, Suboficiales y Empleados Civiles que se han hecho acreedores a X X X X X
,)Z estos reconocimientos?
110 Considera Ud. favorable las criticas que realiza tu jefe inmediato sobre tus labores X X X X X
diarias y optas una actitud positiva que te permite laborar en un ambiente propicio.
111 |éConsidera Ud. que son necesarias las autocriticas de un trabajador para enmendar
X X X X X
sus propios errores?
Estd Ud. de acuerdo que los elogios y reconocimientos que vienen de parte de los
12 X X X X X
clientes o usuarios de los servicios que brinda la fuerza Aérea del Perd, contribuyen a
una mejor entrega por parte de sus trabajadores o colaboradores.

Lima, 16 de Julio del 2021

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 15738509




Base de datos (origen de los resultados)

Anexo 4
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Anexo 5: Base de datos de la prueba piloto

Satisfaccion

Clima laboral
















