FUERZA AEREA DEL PERU
ESCUELA DE OFICIALES

TEMA:

RELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE
OFICIALES Y TECNICOS Y SUBOFICIALES DEL GRUPO
AEREO N°2 DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA
NACIONAL, LA JOYA, AREQUIPA- 2020

Linea De Investigacion:
Ciencias Administrativas (Administracion del talento humano)

PRESENTADO POR:
Br. YAZMIN FIORELLA YOHANN ARRIOLA

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA
ADMINISTRACION AEROESPACIAL

Asesor:
Mag. Enver Vega Figueroa

LIMA - 2022



DEDICATORIA

A mi hija Gaela y a la perseverancia.



AGRADECIMIENTO
A mis padres por los valores inculcados
durante mi formacién de vida.

Y a la perseverancia. ..



INDICE

Contenido Pagina
DEDICATORIA ...ttt sttt sttt ettt nesbe st neene e ii
AGRADECIMIENTO ...ttt rae e et e e e e e s e e snnee e e i
INDICE ...ttt iv
RESUMIBI ...t bbb bbbttt ettt b et be b neenes vii
N 013 1 - Uod SRS TST viii
Yoo [0 Tod ol o] o PO TSP iX
CAPITULO |: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......coooiieeeeeeeeeeeeeeeeeen 1
1.1.  Descripcion de la realidad problemAatica ...........ccoceviiiiiniieniieeseeee e 1
1.2.  Formulacion del problema...........ccooieiiiiieie e 4
1.2.1.  Problema general.........coiiiiiiiiiieee e 4
1.2.2.  Problemas eSpeCifiCOS ........cciiiiiiiiiicie e 4
1.3.  Justificacion e importancia de la INVestigacion ...........cccceevvevevieevvenesie s 5
1.4, ODJELIVOS. ....eceeeieeeeteete ettt bbbt e bbb 7
1.4.1.  ODJetiVO GENETAL......ccee i 7
1.4.2.  ODJetivOS ESPECITICOS. .. ..cuviiiiiiierie it 7
1.5, HIPOLESIS ..ttt et 8
151, HipOteSiS GENEIAL .......cccouiiiiiiieiie et 8
152, HipOtesis ESPECITICA ....cuiveeiiiiieiie e 8
1.6. ldentificacion y clasificacion de variables...........ccccocvviviiiiiiiiiiicicce e, 9
1.6.1.  Definicion de [as Variables ... 9
1.6.2.  Definicion de 1as DIMENSIONES........ccccveverierieresese et 9
I - To 4 T RSSO 10
1.7.1.  Teorias de la Satisfaccion Laboral: ..........ccccooeiiiinininiiiice e 10
1.7.2.  Teorias del Compromiso Organizacional.............cccoceeiiiieninninicnenecnens 10
1.8.  Operacionalizacion de variables..............ccoovveiiiiiiii i 11
1.9.  Limitaciones de 1a INVESTIGACION ........ccvceeiiereeie e se e 12
CAPITULO I1: MARCO TEORICO ......coiiicieieictseiee e 14
2.1. Antecedentes del problema: Internacionales y Nacionales .............cccccevevvvrnnnne. 14
2.1.1.  Anivel INternacional ..........cceoveieiieiiie e 14
2.1.2. ANIVEINACIONAL ..o s 16



2.2. Bases tedricas: Definiciones y FUNDamentos .........ccccveveeveiicceecc e 19

2.2.1.  Satisfaccion Laboral ... 19
2.2.2.  Teorias de la Satisfaccion Laboral.............ccccoooviiiiiiiiiciiiecesece s 22
2.2.3.  Dimensiones de la satisfaccion Laboral .............ccccoovviiiniiiniiiins 30
2.2.4.  Compromiso Organizacional............ccccooeriiiiiiiiniiiiece s 32
2.2.5. Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional .............cccccecvvevevinannns 35
2.2.6.  Dimensiones del Compromiso Organizacional ...........c.cccccccveververinnnene 37
2.2.7.  Definicion de la Fuerza Aérea del Perl...........cccovvvveivevievenesiessie s 39
2.2.8.  Definicion de Grupo AEre0 N°2.......cccooieiieiieiieieee e 40
2.2.9.  Definicion del COVID-19 ... 40

2.3.  Definicidn de terminos DASICOS.........ceiviiiieiiiere e 41
CAPITULO I1I: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......ccecovvrrrrsrrireenen, 44
3.1. Tipo disefio y nivel de la INVestigacion ............cccoovveieienieneneieseeee e 44
3.2, PODIACION Y MUESIIA. ......ccueeiiciecie ettt 45
3.2 L. PODIACION ..ottt 45
32,2, IVIUBSEIA. .ttt et b et et be e bt 46
3.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .........cccceveieverereiescseeiennn, 48
TR T8 - Tox o] (o AU R PP PRURPRPRN 48
3.3.2.  INSIIUMENTO: ...ttt b e 49

3.4, Procesamiento de 10S dat0S.........coccviiriiiiieieienie et 49
CAPITULO IV: ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS........cccceeuen.. 51
4.1. Validez y Confiabilidad de 10S INStrumentos............cccoeveereiieiieniee e 51
4.1.1.  Validez de 10S INStrUMENTOS. .....ccevirieriiieiieseseseeeie e 51
4.1.2.  Confiabilidad de 10S INStrUMENTOS ........ccvevvereeiiiiee e 52

4.2.  Presentacion, analisis e interpretacion de resultados..........ccccocceeveevieveiieieennenn, 53
4.2.1.  Anélisis de la variable satisfaccion laboral ...............ccooeviiiiiiiiins 53
4.2.2.  Anélisis de la variable Compromiso Organizacional ............cc.cccceeereineennen. 59
4.3, Prueba de HIPOESIS ........coveiiicieciiee et 63
4.4. Discusion de 10S RESUITAUOS .........ccueiveiiiiiiriiiieieiee s 67
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .......ccooeivvveeieeeene 77
CONCIUSIONES. ...ttt bbbttt bbbt beeneenes 77
RecomendacioneS 0 SUGEIEINCIAS .....ceeverueruerierieriisieeieeiesie sttt sbe st enes 78
Referencias BibIIOGrAfICaS. .........oviieieieieie e 81



ANEXOS . 90

MALFiZ 08 CONSISTENCIA ....c.veviviiieiieiie ettt bbb 91
Instrumentos de recolecCion de datoS..........ceiveieierieieie e 94
INAICE 08 TADIAS.......ooevecvreeeeeeeeeeee ettt ettt 97
INQICE A8 GIATICAS.........cecvveeeeeeeeecie ettt en st snens 99
Consolidado de validacion de EXPErtOS. ........c.cveierererenesieeeeeeie e see e 100
Fichas de validacion de eXPErtOS.........ccciiverieiierieerie e ns 104
Base de datos de 1as variabIes............ccvvieiiiiiiei e 116

Vi



Resumen

En el presente trabajo de investigacion se planted el objetivo: determinar la
relacion de la Satisfaccion Laboral con el Compromiso Organizacional del personal
militar de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la emergencia
sanitaria, La Joya — Arequipa, 2020, fue de tipo bésica, correlacional, enfoque cualitativo,
disefio no experimental y corte transversal, las variables estudiadas fueron la Satisfaccion

Laboral y el Compromiso Organizacional.

La poblacion fue 229 efectivos militares Oficiales, Técnicos y Suboficiales del
Grupo Aéreo N°2, cuya muestra fue 169 efectivos. Los resultados muestran que,
proyectan una tendencia moderada de relacion r=0.603, tendencia positiva y la
significancia p=0.00 (p<0.05), concluyendo que si existe una relacion significativa entre
la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional del personal militar del Grupo

Aéreo N°2.

PALABRAS CLAVES: Satisfaccion Laboral, personal militar, compromiso

organizacional, emergencia sanitaria nacional

vii



Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship between Job
Satisfaction and the Organizational Commitment of the military personnel of Officers and
Technicians and Noncommissioned Officers of the Air Group No. 2 during the health
emergency, La Joya - Arequipa, 2020, was basic type, correlational, qualitative approach,
non-experimental design and cross section, the variables studied were Job Satisfaction

and Organizational Commitment.

The population was 229 military officers, technicians and non-commissioned officers of
the Air Group No. 2, whose sample was 169 troops. The results show that they project a
moderate trend of relationship r=0.603, positive trend and significance p=0.00 (p<0.05),
concluding that there is a significant relationship between Job Satisfaction and

Organizational Commitment of the military personnel of the Air Group. No.2.

KEY WORDS: Job Satisfaction, Organizational Commitment, military personnel,

national health emergency
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Introduccion

El abordaje del compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo se
desarrolla con ahinco en la actualidad y sobre todo en el contexto nacional, centrandose
en las diferentes categorias de empresa cuyos estudios afirman la existente
correspondencia entre las variables, indicando que entre mas elevado sea el grado de
satisfaccion del trabajador, el sentimiento de compromiso hacia la organizacion también
podré ser alto, describiendo asi los distintos niveles de compromiso y satisfaccién con la
organizacion de los colaboradores que pertenecen a una determinada empresa.

Sin embargo, son pocos los estudios realizados en el contexto militar sobre estas
dos variables, por el hermetismo que caracteriza a estas instituciones y definitivamente
no existen hasta el momento investigaciones que den cuenta de la satisfaccion y
compromiso organizacional de oficiales, técnicos y suboficiales de bases militares
durante la pandemia por COVID-109.

En ese sentido, en la presente investigacion se han formulado cuatro capitulos. El
primer capitulo comprende la descripcion del problema, se formula el problema, se
plantean los objetivos, asi como las hipotesis, ademas se realizd la justificacion y
descripcion de las limitaciones encontradas en el desarrollo del trabajo.

El segundo capitulo percibe el marco tedrico donde se presentan las referencias
internacionales y nacionales, se describen los supuestos tedricos de las variables en
estudio; asi como también las definiciones de términos basicos que complementan los
conceptos teoricos de la investigacion.

El tercer capitulo comprende la metodologia practicada fue la cuantitativa de nivel
correlacional de disefio no experimental de corte transversal, los instrumentos utilizados

fueron las encuestas, y por la naturaleza y caracteristicas del estudio, la muestra fue no



probabilistica; ademas se describen las técnicas de investigacion utilizadas y los
instrumentos para el acopio de datos.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados alcanzados, para lo cual se
describen la validez y fiabilidad realizada a través de la validez de expertos, asi como
también se presentan la prueba de hipotesis, culminandose con la discusion de resultados,
asi como las conclusiones y recomendaciones. Se precisa que los objetivos de estudios
han logrado su cometido, demostrando la vinculacion estadistica y significativa entre la
Satisfaccién Laboral y el Compromiso Organizacional al obtenerse una correlacion de r
= 0,523 y un nivel p = 0,00 (p < .05), aceptandose la hipotesis alterna, rechazando la
hipotesis nula.

Finalmente, se precisa que durante la investigacién de campo no se presentd
ningun obstaculo que impidiese tener acceso a la informacion ni durante la realizacion de

las encuestas a la poblacion en estudio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

La escena mundial de este siglo XXI, se precisa por las transformaciones
permanentes y la constante y seguridad por el resultado del proceso globalizador, en dénde
se evidencia un decremento del medio ambiental y los ataques en contra del terrorismo
mundial, generando resultados colaterales de migracién masiva y crisis humanitaria. A esta
enmarafada circunstancia se adiciona la inmovilidad econdémica y social mundial forjada
por la pandemia por el coronavirus, atravesando asi los linderos de las naciones con una
inesperada rapidez.

El Per( tiene una situacion similar a la de otras naciones del mundo, pues enfrenta
este nocivo virus que demuestra su agilidad para vulnerar la salud y la seguridad de la
ciudadania, denominado COVID-19, el cual fue considerado pandemia enunciada por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) el 11 de marzo de 2020. En efecto, el Estado
adopto medidas restrictivas multidimensionales y multifactoriales para frenar la propagacion
de esta pandemia, donde en primera linea de accidn se encontraba el personal sanitario para
atender las emergencias de salud y el ejército para hacer cumplir los lineamientos impuestos
por el Gobierno, frente a la declaratoria de emergencia. (Mariategui, 2020).

No obstante, esta circunstancia propicia un desafio de gran envergadura para las
organizaciones militares, pues por lo general estds no estan entrenadas o equipadas
eficazmente para asumir este contexto. Previo al surgimiento de la pandemia la Fuerza Aérea
peruana estaba zambullida en un procedimiento de cambios para el desarrollo de destrezas
y eficaz cumplimiento de las funciones que le asigna el estado, las cuales se manifiestan en
la emergencia nacional que se vive actualmente. Tal proceso de cambio surge a partir del

analisis de la realidad de la FAP, con el proposito de implementar y modernizar



profundamente las estructuras de la cultura y la gestion organizacional, para centrarse en el
alcance de la satisfaccion de los involucrados y un mayor compromiso de estos hacia la
institucion y la nacién (Defensa, 2020).

Es importante aclarar que desde una perspectiva general Vega (2018) sefiala que la
satisfaccion hacia la labor juega un rol trascendental cuando se mide el compromiso a la
organizacion, pues estd vinculacion se suscita frente al nexo y compromiso que tienen los
trabajadores con las metas y los objetivos empresariales, por lo que, si el colaborador no estéa
100% comprometido generard un bajo nivel de eficacia y de rendimiento que se vincula
proporcionalmente a la satisfaccion por la labor.

El abordaje de la satisfaccion por la labor y el compromiso hacia la organizacién
viene desarrollandose con fuerza en los ultimos afios a nivel nacional, centrando su
investigacion en diversos contextos organizacionales, donde corroboran la correlacion
existente entre estas variables, pues, al ser mas elevada el nivel de satisfaccion hacia la labor,
el sentimiento de compromiso también serd mayor describiéndose que el indice de
compromiso Y satisfaccion de los trabajadores que participan en la entidad (Velarde, 2019;

Nufiez, 2020; Vega, 2018).

Sin embargo, son pocos los estudios realizados en el contexto militar sobre estas dos
variables, por el hermetismo que caracteriza a estas instituciones y definitivamente no
existen hasta el momento investigaciones que den cuenta de la satisfaccion y compromiso
organizacional de oficiales, técnicos y suboficiales de bases militares durante la pandemia
por COVID-19. En el andlisis de estas variables se puede referenciar la investigacion de
Oliva (2017), quien sefial6 que el 45.4% del personal militar tenia un buen nivel de

satisfaccion y que ademas el 42.5% tenia un elevado nivel de compromiso que demostraba



una correlacion alta y significativa entre las variables; sin embargo, se quiere ampliar esta

informacién cientifica.

Asimismo, se tiene en cuenta que hasta el momento no se encontraron
investigaciones que referenciaran la realidad del personal del GRUP2, con respecto al nivel
de satisfaccion y compromiso organizacional, siendo necesario abordarlos desde una
perspectiva cientifica, ya que, empiricamente se observaron conductas que revelaron poca
disposicion a adaptarse a los nuevos lineamientos y escenarios en los que tienen que
manejarse en atencion a las medidas sanitarias, asi como la molestia al realizar los patrullajes
en las zonas asignadas por no saber como actuar, por el miedo al contagio e incomodidad
por ausentarse de sus hogares, sumado al desconocimiento de las consecuencias por contraer

el virus.

Aunado a esta situacion, la gran mayoria del personal se vio obligado a hacer cambios
drasticos en su rutina diaria tanto personal como familiar, a fin de cumplir con las
disposiciones emitidas por la superioridad para mitigar el contagio durante la emergencia
sanitaria, deteriorando su compromiso organizacional; toda vez que: el sentido de
obligacion, la identificacion con la mision de la unidad, el marco normativo y la percepcion
de alternativas de mejoras, fueron cuestionadas por el personal de la unidad, cumpliendo las
disposiciones emitidas no por conviccién sino para evitar ser sancionados, lo que puede
generar como consecuencia, un minimo nivel de satisfaccion hacia la labor tiene un efecto
de disminucion del rendimiento de los colaboradores, asi como la mengua en la
productividad de la entidad. El nivel de insatisfaccion genera poco interés y desmotivacion
por las funciones del trabajador, demostrandose en la apatia, problemas mentales, fisicos y

estrés que determinan una deficiente consecucion de su labor.



Toda esta realidad, tanto cientifica como empirica, impulsa la realizacion de este
estudio que busca ahondar en el conocimiento de la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional en el personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2
durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya - Arequipa, 2020, buscando conocer como
se dan estas dos variables en esta realidad y sobre esta coyuntura pandémica, por lo que es
estudio que sentard las bases para profundizar en el conocimiento teérico de estas dos

variables, siendo el problema de conocimiento que se desea resolver.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

e ;Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya - Arequipa,

20207

1.2.2. Problemas especificos

e PE1: ;Cudl es la relacion entre la significacion de la tarea y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa,
20207

e PE2: ;Cuél es la relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya - Arequipa,

20207



e PE3: (Cudl es la relacion entre el reconocimiento personal y/o social y el
compromiso organizacional del personal militar de Oficiales y Técnicos y
Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional,

La Joya — Arequipa, 2020?

e PE4: ;Cuél es la relacion entre los beneficios econémicos y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa,

20207

1.3.  Justificacién e importancia de la Investigacion

Resulta beneficioso para la Fuerza Aérea del Per(, la Direccion General de Personal,
Comando de Operaciones, Ala Aérea N° 3 y el Grupo Aéreo N° 2, el nivel de conocimiento
y su posterior evaluacion referida a la relacion existente entre la satisfaccién laboral con el
compromiso organizacional del personal militar del GRUP2 durante una medida sanitaria
nacional como es un Estado de Emergencia Sanitaria ya que; no existen estudios ni
investigaciones previas, y contar con un estudio relacionado al tema, beneficiara con mejoras
administrativas para la institucién y contribuird en la puesta en préctica de acciones
adecuadas a fin de tomar decisiones de manera eficaz y eficiente en el cumplimiento de las
acciones dispuestas por el escalon superior, pues se tendra el conocimiento cientifico de esta
realidad, que sentard las bases de ofrecer alternativas en este contexto.

Justificacion tedrica: La presente investigacion lograré incrementar el conocimiento
actual sobre la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal militar durante una emergencia sanitaria y de esta manera contar

con precedentes relacionados a la administracion del talento humano en escenarios atipicos.



Justificacion practica: La presente investigacion permitira que el conocimiento
obtenido pueda ser a futuro aplicado de una manera eficaz y eficiente en la toma de
decisiones para un adecuado manejo del personal militar durante la Emergencia Sanitaria
Nacional, asi como en otros escenarios que conlleven a la declaracién de estado de
excepcion, ya que, la directiva de la FAP contara con un documento validado, fidedigno y
cientifico que servira de base para dictar los lineamientos de accion a seguir en el
afianzamiento del compromiso organizacional y de la satisfaccion laboral en los oficiales.

Justificacion Legal: En funcion a la directiva FAP 17-5 del 28 de enero de 2020,
“PLANEAMIENTO, PROGRAMACION Y PRESUPUESTO” — Politicas de conduccion
del Comandante General de la FAP para el afio 2020 , en la que se establece como primera
politica de conduccion que la persona es el eje fundamental de la institucion ya que se
constituye en el bien méas preciado y permite el cumplimiento de la mision, por lo que en
ella se centra el esfuerzo por proporcionarle las competencias para un excelente desempefio
y una adecuada calidad de vida; esta investigacion queda plenamente justificada.

Justificacion Técnica: desde un aspecto técnico se justifica la realizacion de este
estudio, ya que, se cuenta con los medios financieros, institucionales y documentales para
cumplir con todas las fases de la investigacion cientifica, respondiendo a la realidad
problematica dada en torno a la relacion existente entre la satisfaccion laboral con el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del GRUP2,
que por su condicion de militares cumplen las disposiciones emanadas por el escalon

superior frente a un escenario inusual como es una emergencia sanitaria nacional.

Justificacion para el tesista : Al ser un Oficial de la especialidad de Personal y haber
identificado la problematica que se desprende del manejo del recurso humano frente a una
emergencia sanitaria nacional, genera un compromiso personal y aporte académico para con

la institucion ya que; no se cuenta con estudios previos relacionados y brindar el

6



conocimiento necesario para un mejor futuro manejo del recurso humano en un escenario tal

COMoO una emergencia sanitaria nacional resulta sumamente importante.

1.4.

Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo

Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria, La Joya — Arequipa, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

OEZ1: Determinar la relacion entre la significacion de la tarea y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020.
OEZ2: Determinar la relacién entre las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020.
OE3: Determinar la relacion entre el reconocimiento personal y/o social y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales
del Grupo Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya —
Arequipa, 2020.

OE4: Determinar la relacion entre los beneficios econémicos y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo

Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020.



1.5.

Hipotesis

1.5.1.

Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo

N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020.

1.5.2.

Hipotesis Especifica

HEL: Existe una relacion significativa entre la significacion de la tarea y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos Yy
Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional,
La Joya — Arequipa, 2020

HE2: Existe una relacién significativa entre las condiciones de trabajo y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos vy
Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional,
La Joya — Arequipa, 2020.

HE3: Existe una relacion significativa entre el reconocimiento personal y/o
social y el compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos
y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria
Nacional, La Joya — Arequipa, 2020.

HE4: Existe una relacion significativa entre los beneficios econémicos y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos Yy
Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional,

La Joya — Arequipa, 2020.



1.6.  Identificacion y clasificacion de variables

1.6.1. Definicion de las Variables

Variable 1: Satisfaccion Laboral. -

Chiang, Riquelme y Rivas, (2018), explica que la satisfaccion laboral: “es un estado
psiquico y entusiasta de beneplacito afectivo que se suscita por la perspectiva subjetiva de
las vivencias laborales de la persona” (p.26)

Variable 2: Compromiso Organizacional. -

Tal como lo definen Porter y Lawer (1965), el compromiso hacia la organizacion es
el impulso relativo de identidad que posee el capital humano con una organizacion
determinada. Tal nivel de identidad emanara una serie de conductas positivas, ante esto los
especialistas consideran un modelo de enfoque clasificado de acuerdo a la particular

orientacion de la propuesta presentandose entre los principales.

1.6.2. Definicion de las Dimensiones
Dimensiones de la VVariable 1
Palma (2006) establece cuatro dimensiones para la satisfaccion laboral:
¢ Significacién de la tarea
e Las condiciones de trabajo
e Reconocimiento personal y/o social
e Beneficios econdmicos.
Dimensiones de la VVariable 2
De acuerdo a lo indicado por Meyer y Allen (1991, p. 61-98) las dimensiones a
considerar para el abordaje del compromiso organizacional son:

e Compromiso afectivo



e Compromiso de continuidad

e Compromiso normativo.

1.7. Teorias

1.7.1. Teorias de la Satisfaccion Laboral:

En la presente investigacion se estudian dos supuestos tedricos que explican la
satisfaccion laboral siendo estos:

Las teorias 0 modelos de contenido; en las cuales estdn enmarcadas la Teoria de las
necesidades de Abraham Maslow, la Teoria Bifactorial de Herzberg, la Teoria de la
existencia, relacion y crecimiento de Alderfer y la Teoria de las Necesidades de McClelland.

Las teorias 0 modelos de procesos en las que se encuentran las Teorias de las
expectativas de VVroom, Porter y Lawler , la Teoria de la Modificacion de la conducta de
Skinner y la Teoria de la equidad de Adams.

Todas estas teorias ayudaron a entender mejor la definicion de la Satisfaccion

Laboral.

1.7.2. Teorias del Compromiso Organizacional

Para el estudio de la variable compromiso organizacional, se estudiaron dos teorias
en las que se agruparon los diversos enfoques que existen para la variable en cuestion; siendo
estas:

La teoria de Modway, Porter y Steers en las que se agrupan cuatro enfoques: el
afectivo-actitudinal, el instrumental, sociol6gico y comportamental.

El modelo de Meyer y Allen quienes proponen un esquema tridimensional

conformado por el compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso continuo.
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1.8.  Operacionalizacion de variables

Conceptualizacion de la variable Satisfaccion Laboral

Definicion

Variable conceptual Dimension Indicadores
Trabajo justo
Tarea valiosa
L. r Labor util
Significacion de la -
tarea: el valor Complacencia
otorgado por el trabajo  Realizacién
realizado. -
Gusto por el trabajo
Bien con uno mismo
Gusto por la actividad
Distribucion fisica
Ambiente confortable
Estado . - -
psiquico y Condiciones de Disgusto con el horario
! trabajo: Factores = 3
entusiasta de incid Relacion favorable con el jefe
beneplicito externos que inciden : : :
Vi= afectivo que en el bienestar y la Comodidad del ambiente de trabajo
Satisfaccion — se suscita por (Siilrlﬁodgitll:bajador Incomodidad con el horario
laboral lzlﬁf]lestll)\?;t(li‘éa orgamzaci()n. Ambiente fisico comodo
las vivencias Comodidad para el buen desempeio
laborales de Valoracion del jefe al esfuerzo
la persona —
Reconocimiento Mal trato

personal y/o social:
Distincion de la
persona entre las
demas de acuerdo a sus
caracteristicas propias
y desempeiio laboral.

Tomar distancia

Tareas mal percibidas

Aburrimiento por el trabajo compartido

Limitacion del trabajo

Beneficios
econémicos: Valor
monetario fijo
concedido al personal
de la organizacion.

Sueldos bajos

Insatisfaccion con el salario

Sueldo aceptable

Sensacion de explotacion

Cubrir expectativas economicas

Fuente: Elaboracion en funcién a la “Escala de Opiniones SL- SPC” de Sonia Palma (2006)
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Cuadro 2
Conceptualizacién de la variable Compromiso Organizacional

_ Definicién . .. :
Variable Dimension Indicadores
conceptual
Compromise Afectivo:
Lazos emocionales que  Identificacion con la organizacion
las personas forjan con
la orgamzacion al
“Estado satisfacer sus . :
colbai : Involucramiento con la
sicologico 5 o L
p g nece:.ida.de: y organizacién
que expectativas.

caracteriza la

relacion entre

una persona y
una

Compromiso de
Continuidad:

S Percepcion de alternativas
conciencia de la

Vi= .~ ., personarespectoala
. . organizacion . ., .
Compromiso o inversidn en tiempo y
o . ¥ es que - .
Organizacional - esfuerzo que perderian
= depende de

en caso de dejar la Inversiones en la organizacion
Orgamizacion para
encontrar otro empleo.

esta relacion
para tomar la
decision de
confinuar ¢ Compromiso
dej_a-'f 1*1_ ) Normative: la creencia
OTEAZACION  op |5 |ealtad a la
Organizacion en
correspondencia a
ciertas prestaciones.

Lealtad con la orgamzacion

Sentido de obligacion

Fuente: Elaborado en funcion a Garcia (2018)

1.9.  Limitaciones de la investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion no se han encontrado limitantes respecto a
tiempo, recurso humano y econémico, acceso a la informacion y a la tecnologia que retrase
o impida su desarrollo, en vista que el investigador ha establecido un regimen de
investigacion acorde con la disponibilidad de tiempo a fin de cumplir con los plazos
establecidos para su desarrollo. Por otro lado; respecto al recurso humano, se determina que
existe la disponibilidad del personal involucrado ya que, se trata de personal que labora en
el mismo lugar donde labora el investigador; aunado a esta situacion el factor econémico no

se constituye en un limitante, en vista que se ha previsto y minimizado los recursos
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econdmicos requeridos para llevar a cabo la investigacion. Finalmente, se determina un
adecuado acceso a la informacion ya que se cuenta con las herramientas tecnoldgicas
adecuadas (internet e intranet) para desarrollar y complementar la presente investigacion,

sobre todo para los aspectos referidos a las normas institucionales.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes del problema: Internacionales y Nacionales

2.1.1. A nivel internacional

Se cita el estudio de Nieto (2017) en su disertacion de Licenciatura, titulada “Analisis
de la satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso organizacional de los
colaboradores del Instituto Tecnoldgico Superior Central Técnico, en el afio 2017”, cuyo
fin cientifico fue descubrir la vinculacion que se da entre la satisfaccion por la labor y el
compromiso hacia la organizacion de los trabajadores de un instituto tecnoldgico, para
generar actividades que la optimicen. El estudio maneja un plan correlacional, de naturaleza
transversal, cuya muestra se conforma de 126 trabajadores, docentes y administrativo del
instituto, designando el cuestionario para la medicion de los datos. Los hallazgos principales
de acuerdo al estadistico Pearson determinan que las variables tienen un vinculo estadistico,
significativa y moderada de acuerdo a su valor de r = 0.60, de forma que se concluye la
mediana vinculacion entre las variables abordadas. Se recomienda en tal sentido, investigar
mas a fondo y analizar otros estudios que analicen estas dos variables en analogia con otros
elementos organizacionales que pueden participar en ello, identificandose los niveles de
conexién entre el constructo abordado. El estudio llevado a cabo por Nieto proporciona datos
para el planteamiento de la investigacion e hipotesis de la misma.

Seguidamente, Salazar (2018) en el estudio de Maestria, denominado: “Relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad pablica
ecuatoriana”, se plantea el propdsito de revelar la correlacion de la satisfaccion hacia la
labor y el compromiso por la entidad en trabajadores de un banco ecuatoriano. El

procedimiento se basé en la perspectiva cuantitativa, con una categoria relacional, donde se
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aplicaron dos instrumentos para los constructos abordados, los cuales fueron el indice de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y el indice de Satisfaccion Laboral es 20/30
de Melia y Peird, usando un conjunto muestral de 290 trabajadores, donde se aplicd un
muestreo de categoria probabilistico, aleatorio simple. Los resultados se basan en indicar
que existe un nivel medio de satisfaccion laboral en el 70.9% y un nivel medio en el 69.9%
de compromiso organizacional. Al analizar la correlacion de acuerdo a la informacion
alcanzada al aplicar los instrumentos e implementar el Chi2 de Pearson. Se concluye la
vinculacion dada entre los constructos satisfaccion y compromiso de los colaboradores a un
nivel positivo y significativo estadistico, por lo tanto, un mayor indice de satisfaccion hacia
la labor, se resume en un mayor nivel de compromiso hacia la entidad, exhortandose de esta
forma disefiar un programa de accion a un largo y mediano plazo, donde se consideren los
elementos necesarios para la potencializacion e incremento de la satisfaccion y el
compromiso hacia la organizacion en la institucion estudiada. El estudio presentado por
Salazar proporciona informacion importante para el disefio del planteamiento y la
formulacién de los objetivos, asi como la hipétesis de estudio.

Cordova (2018) el estudio de nivel de Licenciatura denominado: “Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en empleados IT tercerizados” indico el propdsito de
sefialar la vinculacién dada entre el compromiso hacia la organizacion y la satisfaccion por
la labor de los colaboradores que trabajan sobre el modelo de contratacion tercerizada en un
area de sistema de informacion de una entidad privada. Para lo que se emple6 una perspectiva
cuantitativa un plan de investigacion experimental, de naturaleza transversal, nivel
descriptivo y correlacional. Cuya muestra fue de 105 personas determinadas por el muestreo
no probabilistico el instrumento fue el cuestionario. Los resultados revelan una vinculacion

media y positiva entre las variables de investigacion. La conclusion afirma que un indice
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elevado de satisfaccion entre los colaboradores se refleja en un alto compromiso por la
entidad (r=0.610 y p<0.0001).

Seguidamente, Tello (2018) presenta el estudio de nivel de maestria: “Relacion del
Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el sector calzado de la
Provincia de Tungurahua”, se planted la finalidad de develar la incidencia del compromiso
organizacional, conjuntamente con la satisfaccion laboral de las personas que forman parte
de una empresa de calzado para asi poder proponer un plan de optimizacién basado en los
hallazgos. La metodologia fue de categoria mixta, a nivel descriptivo con una muestra de 63
trabajadores, que se conforman como el total del conjunto poblacional. La técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados develan un indice de Spearman de
rho=0.18, de manera que la relacion es baja y contrapuesta se concluye que no se da una
relacion entre el compromiso y la satisfaccion hacia la labor. El significado de tales
resultados puede indicarse que el predictor de un éptimo desempefio, la puntualidad, rotacién
y productividad es el compromiso y no la satisfaccion. Resulta importante contar con
trabajadores con alto nivel de compromiso, siendo que la satisfaccion puede manifestarse a
través de algunos elementos laborales, sin embargo, el compromiso es una visién mucho

mas general de la organizacion.

2.1.2. A nivel nacional

Se cita el estudio de maestria de Guerra (2017) denominado: “Satisfaccion Laboral
y Compromiso Organizacional de los trabajadores de la VII — Direccion Territorial Policial
Lima (DIRTEPOL) 20167, planteando la finalidad de esclarecer el grado de la satisfaccién
hacia la labor y su vinculacion con el compromiso por la organizacion en trabajadores
publicos. Adecuando un método cuantitativo, de plan no experimental, nivel descriptivo y

tipologia correlacional, usando una muestra de 90 trabajadores, a quiénes se les presentd una
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encuesta de las variables. Los hallazgos determinan una estadistica vinculacién entre las
variables por cuéanto el coeficiente obtenido de Spearman fue de Rho=0.825, es decir, un
valor positivo y alto de correlacién. Se afirma en conclusion el elevado nivel asociativo entre
las variables. De manera que se recomienda implementar un sistema propicio de control y
valoracién para asi observar efectos tangibles del plan aplicado con el incremento del
compromiso Yy la satisfaccion hacia la labor. La investigacion de Guerra aporta supuestos
tedricos y estadisticos que fortalecen la hipétesis de investigacion planteada en este estudio.

Seguidamente, se presenta el estudio de Maestria de Pérez (2018) denominado:
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima, 2018”, teniendo la intencion de esclarecer la vinculacion que
se da entre el compromiso hacia una organizacion asistencial y la satisfaccion laboral del
personal sanitario. EI método recurrido fue cuantitativo, de categoria basica, plan no
experimental, de naturaleza transversal y un grado correlacional, siendo la técnica la
encuesta y destinando de instrumento un cuestionario a un conjunto muestral de 179 de
recursos humanos, usando el muestreo aleatorio probabilistico simple. Los resultados
reflejan una vertical y alta vinculacion entre las variables, pues el valor de Spearman fue de
rho=0.846. Las conclusiones testifican que al ser un compromiso de nivel elevado, la
satisfaccion laboral también lo es, de manera que recomienda que por medio de un grupo de
gestion se intensifique el nivel de compromiso organizacional del personal sanitario en las
distintas jefatura, pues este incide adecuadamente en la satisfaccion del trabajador, con el fin
de que perduren circunstancias fisicas positivas para la ejecucion de sus funciones contando
con beneficios laborales que se adecuen equitativamente a las politicas del centro asistencial,
disminuyendo o erradicando los conflictos y promoviendo asi la vinculacion personal,

armonica y colaborativa con una orientacién de apoyo y diario desarrollo en la ejecucion de
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sus tareas y labores. Esta investigacion aporta supuesto tedrico importante para contrastar en
la discusion.

El estudio de licenciatura de Ajahuana y Guerra (2017) denominado: “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Ampliacion
Paucarpata de Arequipa”, Se plantearon la finalidad de sefialar como se relaciona el
compromiso hacia la organizacion con el indice de satisfaccion hacia la labor de los
colaboradores sanitario la metodologia se basa en una perspectiva cuantitativa de tipologia
descriptiva plano experimental naturaleza transversal y el nivel correlacional la muestra fue
de 58 trabajadores, usando un muestreo por conveniencia no probabilistico. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de Compromiso de Meyer y Allen y la escala de
satisfaccion SL SPC. Los hallazgos muestran una reveladora y positiva afinidad a nivel
moderado entre las variables abordadas. Concluyendo asi que un alto nivel de satisfaccion
se refleja en un compromiso por la organizacion y un indice menor de satisfaccion se expresa
en el compromiso. Se recomienda asi dar a conocer estos hallazgos para la concientizacion
e informacion de los elementos que deben considerarse para mejorar el compromiso en la
organizacion en beneficio de del centro y de los usuarios. Esta investigacion se conforma
como un aporte usado para la contrastacion de resultados al momento de la discusion.

En el estudio de licenciatura de Vega (2018) denominada: “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en vendedores de una empresa del sector Retail de Lima
Metropolitanay Provincias”, se propuso la finalidad de indicar si se da una vinculacion entre
la satisfaccion y el compromiso por la organizacion en vendedores. EI método se basa en
una perspectiva cuantitativa de categoria no experimental, nivel descriptivo y correlacional.
La muestra fue de 199 trabajadores adjudicados por el muestreo intencional no probabilistico
el instrumento fue una escala de satisfaccion y un indice de compromiso organizacional. Los

resultados demuestran la directa y proporcional relacién con un valor de 0.380 entre las
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variables, sobre todo en las dimensiones de desarrollo personal y condiciones fisicas de la
satisfaccion laboral. EI compromiso organizacional y satisfaccion son de gran importancia
para alcanzar un indice elevado de competitividad. De manera que se concluye que una
satisfaccion laboral positiva muestra un indice proporcional de compromiso, recomendando
asi una atencién privilegiada a estos aspectos para optimizar la productividad y el

rendimiento a favor de ellos y de la organizacion.

2.2.  Bases tedricas: Definiciones y Fundamentos

2.2.1. Satisfaccion Laboral

Es un constructo que representa una tematica de gran interés para investigadores de
diversas disciplinas cientificas, incrementandose en la Ultima década por su efecto
proporcional en la competitividad de las organizaciones. Este estudio se sostiene sobre los
supuestos teodricos de Melia y Peir6 (1990) quiénes proponen en su bibliografia “Nuevas
organizaciones y visiones psicosocioldgicas”, que la satisfaccion laboral es una serie de
conductas que posee el trabajador en funcion de su labor, conformandose por diferentes
elementos como el placer, estado emocional y desmotivacion observada como un efecto
negativo de sus vivencias. Por su parte Chiavenato (2007) indica que se dan dos dimensiones
importantes, la satisfaccion vinculada a la supervision como un elemento que refleja la forma
de liderazgo percibido, el apoyo, la justicia y como segunda dimension la satisfaccion
vinculada al contexto fisico laboral, involucrando seguridad, comodidad y orden fisico.
Finalmente, la satisfaccion con aspectos de beneficios recibidos se describe en la

negociacion y ventaja que se les ofrecen a los trabajadores.

Antes de definir qué es la satisfaccion laboral, se debe tener muy en claro que ésta es

evaluada unicamente a las personas, siendo estas “un fendémeno multidimensional”
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(Chiavenato, 2007, p.44) que se ven influenciadas por una gran cantidad de variables, éstas
pueden ser divididas en dos factores: internos y externos; causantes de la conducta de las

personas en las organizaciones.

De igual forma, Taboada y Fernandez (2001) explican que la satisfaccién laboral es
el nivel en que un trabajador esta motivado, comodo y contento con la labor que realiza. Este
estado tiene una incidencia directa con otros elementos de su propia vida, vinculadas al
aspecto personal y familiar. El colaborador descontento que no siente pasion por lo que
realiza, tiene solo la necesidad de elaborar por subsanar sus gastos econémicos, sin contribuir
o0 aportar al méximo de sus habilidades para alcanzar los propdsitos de su entidad. Tanto el
ambiente como la rutina pueden determinar el estado animico y si estos son negativos van a
incidir en la vida familiar y personal afectando, hasta su salud de manera que se demuestre

en una somatizacion de enfermedades diferentes.

Pintado (2014) indicé que la satisfaccion laboral es la conducta manifiesta por parte
del trabajador ante la labor que realiza. Esta actitud se cimienta en sus valores y
creencias desarrolladas de acuerdo a su trabajo. Se le describe ademéas como el indice
en que un colaborador esta identificado circunstancialmente con la organizacion y la
forma el perdurar dentro de ella la satisfaccion laboral. Se vincula con el desempefio y
el clima de la organizacion el modelo de incentivo, salario, compensaciones,
gratificaciones y lineamientos de ascenso, los cuales, deberdn estar adecuado a la
realidad del pais de manera que sean justicieros y no ambiguo para ajustarse a las

expectativas de estos (p.269).

Por su parte, Robbins y Judge, (2009, p.31) explica que la satisfaccién laboral es una
sensacion positiva referida a la labor exclusiva, qué se da en un efecto de valoracion de sus

aspectos determinantes.
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La satisfaccion laboral descrita desde la perspectiva emotiva formulada por Price y
Muller, (2011) qué vincula el constructo de satisfaccion laboral con diversas dimensiones,
grados y niveles donde el trabajador se regocijan de su trabajo y en efecto generan resultados

positivos del mismo.

En vinculacion a la idea anterior Robbins y Judge, (2016) indica que para el trabajador
el estar contento con su labor involucra una vinculacion con su valor personal y el de la
organizacion de acuerdo a la cultura de la misma. En funcién de ello, un trabajador con
valores como la transparencia, respeto, honestidad y justicia se afecta emotivamente si se
suscita alguna circunstancia de gestion inadecuada de las promesas, recompensas, limitacion

en el desarrollo y estilos de liderazgos negativos que afecten la autoestima del trabajador.

De igual forma, se presentan diferentes aspectos de gran relevancia que determinan
directamente el rendimiento del colaborador, colaborando positiva o negativamente el nivel
de compromiso organizacional y la satisfaccién con la misma. De acuerdo a ello se
representan las categorias de necesidad del ser humano y que se vinculan a la literatura
consultada, determinandose en este constructo y que sus efectos tienen un nexo directo con
las necesidades basicas, las cuales son aquellas necesarias para vivir, seguida de las
necesidades psicoldgicas y sociales, denominadas también secundaria. Es necesario indicar
que las necesidades fisicas se configuran como el suefio, el alimento, el agua, el aire, el sexo

y una temperatura adecuada y confortable.

En cuanto las necesidades secundarias, las mismas son de caracter intangible
representado por el espiritu y la mente, mas que el contexto fisico, diferentes necesidades
estan desarrolladas en conformidad con el sujeto, de acuerdo a su madurez, rivalidades,
sensacion de deber, autoestima, pertenencia al grupo, autoafirmacion, altruismo y afecto

del grupo. Las categorias secundarias de las necesidades especificamente son las que
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inciden en el esfuerzo motivacional del gerente, pues las decisiones adoptadas por la

direccion incidiran en las necesidades de categoria secundaria en los sujetos.

Luthans, (2008, p.141) indica que la satisfaccion laboral es la consecuencia
perceptiva que tienen los colaboradores de los aspectos positivos, proporcionados por su

empleo y qué son considerados importantes.

Seguidamente, Alles (2007) sefiala que la satisfaccion laboral puede describirse
como una serie de emociones y sentimientos positivos o negativos, en referencia a la labor

considerada por el trabajador (p.306).

Sobre la base de las indicaciones anteriores, puede identificarse la satisfaccion
laboral con un sentimiento de aceptacion y aprobacién que posee el empleado hacia la

labor que realiza en vinculacion al aporte y a la retribucion.

2.2.2. Teorias de la Satisfaccion Laboral
Durante el proceso de la investigacion se ha encontrado que existen diversos

supuestos tedricos que explican la motivacion y su relacion con satisfaccion laboral, tales

como:
2.2.2.1. Teorias 0 modelos de contenido
22211, La teoria de las necesidades de Abraham Maslow

De acuerdo con los supuestos de Maslow, las necesidades humanas se ordenan
analogamente en una pirdmide, segun la relevancia en funcion del comportamiento humano,
la plataforma de esta piramide se presenta con las necesidades recurrentes y fisioldgicas,
denominadas primarias o inferior y en la cumbre de la misma, se ubican las intelectuales

sofisticadas denominada de orden superior o secundarias. (Chiavenato, 2007, p.50)
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Explicaremos el desarrollo de cada una de las fases:
La plataforma: Necesidades primarias o fisiolégicas.

Se establecen en el nivel mas bajo de las necesidades del ser humano quien por
naturaleza busca satisfacerlas, estas son inherentes del individuo como: apetito, suefio, sed,
descanso, deseo sexual, entre otras.

El ser humano nace con estas necesidades elementales y durante su ciclo de vida
busca constantemente la satisfaccion de las mismas durante la etapa de recién nacido,
posteriormente, de adulto estas necesidades priman sobre las demas necesidades hasta que
hayan sido satisfechas.

Si bien es cierto son las mismas necesidades fisiologicas para todos los seres
humanos, estas requieren un determinado y distinto nivel de satisfaccion, la urgencia de
satisfacerlas es la diferencia entre las necesidades basicas de uno y otro individuo,
repercutiendo en su conducta cuando algunas de estas no son satisfechas. (Chiavenato,
2007, p.50)

Necesidades de Seguridad.

Al tener ya cubierta las necesidades basicas, se pasa automaticamente al escalén de
seguridad.; estas tienen como finalidad buscar la proteccion ante cualquier amenaza, ya
sea real o imaginaria, buscan la supervivencia del individuo siendo importante satisfacerlas
ya que la no satisfaccion de estas genera incertidumbre o inseguridad. En las
organizaciones el individuo busca satisfacerlas para garantizar su permanencia en el
trabajo. (Chiavenato, 2007, p.50-51)

Necesidades Sociales.
El ser humano por naturaleza es sociable con un irreprimible instinto a la vida en

sociedad, es por ello que se ve en la necesidad de relacionarse, de tener aceptacion social
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e interactuar en una sociedad. Estas necesidades aparecen cuando las de categoria primaria,
fisiolOgicas y seguridad han sido compensadas.

Al no estar compensadas las necesidades sociales en su totalidad se genera en el
individuo rechazo, resistencia y hostilidad hacia las personas de su entorno lo que conlleva
a la inadaptacién social y soledad. En las organizaciones donde se fomenta la
administracion participativa es fundamental la satisfaccion de estas necesidades.
(Chiavenato, 2007, p. 51)

Necesidades de Estima.

En esta fase se explica que el ser humano busca el reconocimiento y respeto de los
demas y para el mismo, al igual que el éxito general de su vida; tiene la necesidad de
generar confianza para con los demas y para si mismo. La satisfaccion de estas genera en
el individuo un sentimiento de poder, fuerza, capacidad y utilidad los cuales son necesarios
en las personas para un buen desempefio en las organizaciones, la frustracion de estas crea
sentimientos de inferioridad, incapacidad y debilidad los que conllevan al desanimo.

Estas necesidades son aquellas agnadas con la autoestima y el autoconcepto
(Chiavenato, 2007, p.51).

La cumbre de la pirdmide: Autorrealizacion.

Estas necesidades llevan al individuo a emplear su propio potencial y a lograr la
mejora continua; a diferencia de las necesidades anteriormente estudiadas en donde la
satisfaccion de éstas se logra por medios extrinsecos y concretos, las necesidades de
autorrealizacion dependen de las recompensas que el individuo se da a si mismo, por lo
que no pueden ser observables y controlables por los demas; ademas que su satisfaccion
genera cambios en la conducta ya que a mayor satisfaccion mayor necesidad de seguir

satisfaciéndolas. (Chiavenato, 2007, p.51-52)
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Al respecto en el GRUP2 se identifica que, los dos grupos de necesidades segln la
teoria de Maslow deben ser gestionadas adecuadamente para garantizar la satisfaccion

laboral en él.

2221.2. Supuesto teorico bifactorial de Herzberg

Denominada teoria de la higiene y motivacion, emerge de investigaciones
empiricas, cuyos hallazgos determinan los elementos que generan la satisfaccion como la
probabilidad de desarrollo, el obtener reconocimiento, superar los retos, responsabilidad
creatividad, promocién, autonomia que se califican como aspectos motivadores que
conforman la proporcidn del puesto y elementos que generan insatisfaccion laboral como:
la seguridad, salario, vinculacién con compaferos, circunstancias materiales, laborales,
normativo, empresarial, elementos técnicos para la supervision, los cuales son llamados
aspectos higiénicos qué se arman como el contexto laboral, por lo que, Herzberg planted
dimensiones independientes que generan la insatisfaccion o satisfaccion, sefialando que la
manifestacion de tales elementos motivadores que propician satisfaccion y que la carencia
de los mismos genera indiferencia, no obstante, al contar con estos aspectos higiénicos se
propicia la ausencia de la insatisfaccion para alcanzar la satisfaccion es necesario tomar en
cuenta la readecuacion de los aspectos particulares y el contenido laboral para fortalecer

el cargo (Navarro, 2008, p. 35-36).

Al respecto en el Grupo Aéreo N°2 es aplicable esta teoria ya que no solo se debe
de mejorar los factores higiénicos, sino que se debe de poner mayor énfasis en los factores
motivadores que estan relacionados con el contenido de trabajo, pese a que el ambiente a

desarrollarse dichas estrategias corresponden al régimen militar.
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2.2.2.1.3. Teoria de la existencia, relacion y crecimiento de Alderfer

Alderfer se sustenta en el supuesto teorico de las jerarquias de Maslow sin embargo
reagrupa considerando tres categorias: existencia, relacion y crecimiento; la existencia que
comprende las insuficiencias primarias de Maslow como son las fisiologicas y las de
seguridad; la relacion que comprende las relaciones externas del individuo como las
necesidades sociales y los aspectos externos de estima y el crecimiento que comprende los
factores internos de las necesidades de estima y a las necesidades de autorrealizacion, es

decir, en esta categoria se considera los aspectos internos del individuo. (Manene, 2012)

2.2.2.1.4. Teoria de las tres necesidades de McClelland

Isla et al. (2017) sostienen que McClelland postula que las necesidades, a diferencia
de la teoria de Maslow, no son inherentes, sino que se adquieren y aprenden a través de la
experiencia y los factores externos, de manera que los requerimientos de cada individuo son

propios y evolucionan con la experiencia, es por ello que s6lo considera tres necesidades:

Necesidades de logro: constituyen la imposicién de elevadas metas para alcanzar,
existe una gran necesidad de cumplimiento; sin embargo, poseen poca necesidad de relacion
con otras personas. Estas necesidades se pueden evidenciar en el deseo de la excelencia, en
el trabajo bien realizado, en la aceptacion de responsabilidades y en la necesidad de
retroalimentacion. Figueroba (2020) Indica que McClelland y diversos especialistas sefialan
que la necesidad del individuo de logro se incide por las destrezas propias para plantearse
metas por la manifestacion de una percepcién interna de autorresponsabilidad sobre los
aspectos de su vida y la vinculacién con la independencia propuesta por los padres en la

infancia.
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Necesidades de poder: Figueroba en el afio 2020, indica que son las necesidades
de influencia y control sobre otros individuos o grupos y que ademas se obtenga de estos
el reconocimiento. Algunas caracteristicas que evidencian estas necesidades pueden ser:
el gusto porque lo consideren importante, el deseo de prestigio y status, el predominio de
sus ideas y el tener mentalidad politica. McClelland establece dos tipos de necesidades de
poder: el poder socializado (alta preocupacién por los demas) y el poder personal (obtener

poder para su propio beneficio).

Necesidades de afiliacion: es la necesidad de formar parte de un grupo, sus
caracteristicas son: gusto por ser popular y tener contacto con otros, preferencia por la
compafiia y trabajar en equipo y gusto por ayudar a los demas. Para McClelland estos
sujetos cumplen una mejor funcion como colaborador que como dirigente, por la dificultad
que tienen para prevalecer los propdsitos organizacionales u ordenar, de manera que es
necesario indicar que existen dos categorias de lider y el de labor que se vincula a una
elevada productividad y el de categoria de socioemocional especializado en qué la

motivacion del grupo se mantenga (Figueroba, 2020).

2.2.2.2. Teorias 0 modelos de proceso

2.2.2.2.1. Teoria de las expectativas de Vroom, Porter y Lawler

A lo largo de los afios, la teoria de las expectativas de VVroom ha sido materia de
estudio y mejorada por diferentes autores tales como Porter y Lawler. Al respecto Naranjo
en el 2009 refiere que la teoria de VVroom sostiene que la motivacion de las personas, para
realizar una determinada tarea, estd en funcion al valor que le otorgan al resultado de su

esfuerzo multiplicado por la confianza que tienen en que estos resultados, contribuiran en el

27



cumplimiento de la meta; asimismo Vroom indic6 que la motivacion es el resultado de tres

variables: valencia, expectativa e instrumentalidad, detallandose de la siguiente manera:

Valencia: es el valor que una persona le otorga a cierta actividad, el deseo de

realizarla.

Expectativa: es la creencia y/o confianza del individuo que tiene en conseguir 0 no

los resultados esperados.

Instrumentalidad: es la consideracion que presenta el individuo en que un resultado

servira de algo.

3

Por lo anteriormente expuesto Naranjo (2009) indica que “un sujeto que no se
considera competente, percibe que el esfuerzo que se realiza no tendré ningun efecto o no

posee el interés necesario para la labor, por lo que, no se sentird motivado para ejecutarla”

(p.161).

Manene (2012), indic6 sobre los supuestos de satisfaccion laboral de Porter &
Lawler qué el mismo, es el efecto que mas incide en el rendimiento del trabajador, distintos
indices de desempefio presentan desiguales retribuciones. Esto genera proporcionalmente
indices notables de satisfaccién a la labor, de manera que de acuerdo al desempefio el
trabajador recibe remuneraciones diferentes, obteniendo asi grados especificos de

satisfaccion de la labor.

Finalmente, Navarro (2008) para completar el modelo de VVroom, sostiene que

Porter y Lawler toman en consideracion los factores a continuacién explicados:

La competencia o capacidad del sujeto para ejecutar habilmente su labor.
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La perceptibilidad del papel o el discernimiento que la persona posee sobre la labor

que realiza y la conducta necesaria para alcanzar eficazmente el desempefio.

Dimensiones organizativas o ambito laboral, que no esta dentro del control que puedan
ejercer, pero que inciden en la motivacion propia, especificando una valoracion

instrumental y de expectativa (p. 42).

22222, Teoria de la modificacién de la conducta de Skinner

El empleado debe entender la relacién entre su conducta y los resultados, por lo que
el administrador debe desarrollar reglas que refuercen o no las conductas adecuadas para
lograr las intenciones organizacionales; en derivacion, se infiere que somos el producto del

estimulo que recibimos del mundo exterior (Almeyda, Ipanaque, Paredes, Pongo, 2016).

A decir por Isla, Ordinola, Rondan y Villalba en su investigacion del 2017, refieren
que en esta teoria se analiza dos tipos de refuerzos que el administrador presenta a sus
empleados, el reforzamiento positivo que consiste en las recompensas que se recibe por
efectuar bien el trabajo asignado produciendo un comportamiento del empleado sea el
esperado por el administrador, y el reforzamiento negativo consiste en reglas y disposiciones
que el empleado debe de cumplir para evitar ser castigado o perjudicado en el ambiente

laboral en donde se desempefia.

2.2.2.2.3. Teoria de la equidad de Adams.
Tal supuesto se enfoca en la comparacion de las recompensas obtenidas de un
trabajador por una tarea realizada frente a las recompensas obtenidas por los
compaferos de trabajo de la empresa realizando la misma tarea (nivel interno) o la

comparacion de las recompensas que se dan en otras empresas por trabajadores del
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mismo nivel y que realizan la misma tarea (nivel externo) (Isla, Ordinola, Rondan,

Villalba, 2017)

Basicamente Adams hace referencia a la justicia o injusticia que se presentan en los

entornos laborales frente a las recompensas gque se otorgan.

2.2.3. Dimensiones de la satisfaccién Laboral

Para Palma (2006) la satisfaccion por la labor se puede abordar desde cuatro

dimensiones:

2.2.3.1. Significacion de la tarea

Es la disponibilidad hacia la labor que cumple de acuerdo a las peculiaridades, que
se asocian al trabajo propio, es una sensacion de realizacion, esfuerzo, proporcion mental y
realizacion. Manifiesta que para el colaborador la accion laboral tiene una semantica social
y personal, realiza el trabajo con mayor beneplacito, por lo que, tiene un proceso de

retroalimentacion entre directores y comparieros (Palma, 2006).

Para Millan y Montero (2017) se basa en el indice de satisfaccion laboral realizado
por Palma, cuyos indicadores se caracterizan por ser: la justa labor, la seméntica de la labor,
el valor de la tarea, la utilidad de la labor, la realizacién, complacencia, adecuacion con uno

mismo gusto por la actividad y el trabajo.

2.2.3.2. Condiciones de trabajo

Explicado Palma (2006) como un aspecto que permite valorar el trabajo de acuerdo
a la disponibilidad y existencia de aspectos materiales, fisicos y lineamientos normativos,

ademas de la vinculacion con la direccion que maneja la practica laboral.
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Con respecto al cuestionario de satisfaccion laboral propuesto por Palma, esta
dimension puede ser abordada por los indicadores de ambiente positivo, readecuacion fisica,
ajuste de horario, positiva vinculacion con la direccién, comodidad, el ambiente laboral,
negatividad con la temporalidad de trabajo, contexto comodo fisico, apreciacion por parte
de la direccion al esfuerzo realizado y adecuacion del desempefio propicio (Millan y

Montero, 2017).

2.2.3.3. Reconocimiento personal y/o social

Segun Palma (2006) es la predisposicién valorativa de la labor, de acuerdo al propio
reconocimiento y al de aquellos sujetos que se vinculan al trabajo, segun el logro del trabajo
y el efecto de las consecuencias, la valoracion realizada por los jefes de la préactica laboral

que se realiza en este contexto.

Millan y Montero (2017) esta dimension puede ser abordada por los indicadores de
distancia, trato inadecuado, la percepcidn de las tareas, aburrimiento compartido de la labor,
limitantes laborales basandose en el establecimiento de los mismos en el Cuestionario de

satisfaccion laboral propuesta por Palma.

2.2.3.4. Beneficios econdmicos

Es aquella disponibilidad que se establece a la labor basada en los elementos de
incentivo y remuneracion econémica como resultado del rendimiento y cumplimiento, y la
elaboracion y determinacion de los propdsitos econdmicos segun la responsabilidad laboral

de los colaboradores (Palma, 2006).

En tal sentido, se infiere que es el valor monetario fijo que se otorga al personal

dentro de una organizacién por los servicios o actividades que prestan en beneficio de la
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misma Yy los indicadores para esta dimension se presentan como: los sueldos bajos, la
insatisfaccion con el salario, el sueldo aceptable, la sensacion de explotacion y el cubrir
expectativas econémicas, tomando como referencia la escala de Satisfaccion Laboral de

Sonia Palma considerada por Millan y Montero (2017)

2.2.4. Compromiso Organizacional

De acuerdo al planteamiento de Robbins (1999) el compromiso organizacional es
uno de los mejores predictores de la contribucion del capital y el desempefio humano,
proporcionando una vision general y persistente en la organizacion y en el beneplécito hacia
el sitio de trabajo. El colaborador podré estar descontento por un periodo corto de tiempo,
no asi sintiendo un descontento general con la entidad. De esta forma cuando la negatividad

es mayor hacia la organizacion es posible que el trabajador pretenda presentar su renuncia.

De igual forma, Claure y Bohrt (2004) plantea que la significancia principal del
compromiso se plantea cuando el rendimiento del trabajador se caracteriza y basa en la
responsabilidad de cada uno, incidiendo en la confianza, de esta forma estos autores
consideran que la inherente inspiracion es un aspecto valorativo, generando la evolucion de

la identidad se la organizacion.

Adicional a esta formulacién, Chiavenato (2007) propone que el compromiso hacia
la organizacion es un estado psicolégico de bienestar, que presenta la vinculacién entre la
empresay el individuo, incidiendo asi en la decision de renunciar o seguir laborando en ella,
de esta manera el autor sefiala que el compromiso organizacional es una variable
multiconceptual representada en las formas de compromiso afectivo, de continuidad y

normativo.
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De acuerdo a lo anterior, este estudio toma en consideracion los supuestos tedricos
de Meyer y Allen sobre el compromiso organizacional, ya que, a través de tal modelo se
muestran hallazgos empiricos extensos y aceptados hasta la actualidad, determinando las tres
maneras de abordarlo en general. Es necesario sefialar que los trabajadores se comprometen

con su trabajo porque lo requieren, lo desean y sienten el deber de realizarlo.

El compromiso hacia la organizacién es el nivel en que el colaborador se identifica
con los valores y objetivos organizacionales, demostrando cooperatividad, responsabilidad
productividad de ver bien sea con la entidad o con la labor con el propdésito de lograr los

propdsitos y objetivos.

Chiavenato (2007) indica que el compromiso organizacional es el deseo que posee el
trabajador para orientar su desempefio y esfuerzo hacia el proposito de la organizacion en

donde labora.

Segun Robins y Judge (2009) explican que el compromiso hacia la organizacién es
el nivel de identificacion, que tiene el trabajador con la entidad, sus valores, principios y

objetivos que determinan el deseo de ser parte de la misma.

Adicional a ello, Palafox (2005) manifiesta que la ceguera empresarial acarrea un
vicio de la vinculacién de la productividad con la satisfaccion, por obviar elementos que
intervienen en la satisfaccion de trabajador y la gestion de personal a través de
remuneraciones y compensaciones y otros aspectos que inciden en la satisfaccion, generando
asi que el capital humano no tenga un adecuado nivel de identidad y compromiso hacia la

empresa en donde se desenvuelve.

Para los precursores del constructo de compromiso organizacional Meyer y
Herscovitch (2001) lo explican como el efecto de un estado cognitivo qué se debe a la
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vinculacidn que tiene el capital humano con su sitio laboral y que se presenta en la necesidad,

deseo y responsabilidad de perdurar dentro de la organizacion.

De acuerdo un planteamiento méas actualizado del compromiso organizacional
propuesta por Albert (2011) el compromiso hacia la organizacion es el deseo que tiene el
trabajador de llevar a cabo su labor sobre el esfuerzo que abarque un contexto mas amplio

de la estricta responsabilidad (p.3).

Por su parte, Chiavenato (2007) esclarece que el compromiso organizacional es una
sensacion de identificacion hacia la organizacion propuesta por el empleado, particularmente
en los deseos y metas de mantenerse en ella. De igual forma, la planeada accion de la
organizacion indicada por los directivos para que efectivamente por medio de las acciones

propuestas previamente con el aporte del conocimiento cientifico y conductual.

En correspondencia, Garcia (2014) afirma que el compromiso hacia la organizacién
es el nivel de intensidad de intervencion del trabajador y la identificacion con la misma, esto
es caracterizado por la aceptacion de valores y creencias de las metas y principios
empresariales. Estas teorias son aplicadas al Team Force o equipo de fuerza, donde entre
todos se apoyan sobre sus destrezas desarrolladas con anterioridad hacia un procedimiento
de liderazgo fortalecido, que impulsa la transformacién. De igual forma, este autor propone
que el compromiso organizacional es la comprensién y sensacion de lo vivido en la
organizacion y el comportamiento y comprension de los propdsitos con los integrantes de la

misma.

Esta dirigido desde los elevados niveles jerarquicos con aporte del nivel intermedio
utilizando y adecuando las costumbres anteriores desembocadas y plasmadas en la cultura

organizacional, incluyéndose a la totalidad de los trabajadores para un eficiente cambio de
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la entidad. Como Garcia (2014) lo expresa que la identificacion e impulso de un sujeto hacia
la organizacion particularmente se caracteriza por tres aspectos definitorios, siendo la
sucesion de lineamientos estratégicos sobre la base de la administracion con el progreso de
habilidades de los trabajadores, para que estos tengan un desempefio que sume a la total
integracion. Finalmente, la extension en donde el sujeto intercambia, acepta las metas y los
valores organizacionales y observa su papel en contribucion a estos valores indistintamente

de la instrumentalidad que acompafia a esta contribucion (p. 6).

Ocurre como la manifestacion de las transformaciones que se generan a partir del
proceso globalizador, como una tactica propuesta para transformar las actitudes,
percepciones, estructura y valores organizacionales, de manera que puedan adaptarse
vertiginosamente a los nuevos modelos de mercado tecnoldgico y retos que vayan a la par

con la evolucion.

2.2.5. Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional

Como lo explico Guerrero Maldonado en el afio 2018, respecto a las teorias aplicadas
al compromiso organizacional existen diversos enfoques, al respecto agrupé estos enfoques
en teorias basadas en el modelo de Modway, Porter y Steers y, en el modelo de Meyer y

Allen, que a continuacion se desarrollan:

2.25.1. Teoria de Mowday, Porter y Steers

De acuerdo a Mowday, Porter y Steers (1982) el compromiso hacia la organizacion
es el impulso relativo de identidad que posee el capital humano con una organizacion
determinada. Tal nivel de identidad emanara una serie de conductas positivas, ante esto los
especialistas consideran un modelo de enfoque clasificado de acuerdo a la particular
orientacion de la propuesta presentandose entre los principales.
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2.2.5.1.1. Enfoque afectivo-actitudinal:

Estd vision revela que el contexto organizacional y el sujeto se influencian por
factores diversos como la supervision, el salario, el tiempo laboral, la responsabilidad, los
nexos sociales entre otros, ocasionando la distincion emocional del sujeto con el propdsito
de la organizacion y por lo tanto se apropia de los principios y valores, determinandolos
como propios. EI compromiso organizacional en esta perspectiva se muestra como un nexo
fortalecido con la entidad, tomando en cuenta el aspecto emocional que se consolida y

fortalece el sentimiento que posee el funcionario (p.19).

2.25.1.2. Enfoque Instrumental:

Esta perspectiva determina que el trabajador prefiere estar vinculado a la
organizacion, mientras esté cuente con mayores beneficios para tomar esta decision. Sobre
esta orientacion el compromiso se convierte en un medio psicosocial donde los costos y

recompensa determinan los limites de futuras acciones realizadas por el colaborador (p.19).

2.25.1.3. Enfoque Socioldgico:

Este enfoque determina que la vinculacién entre la organizacion y el capital humano
estd basada en procedimientos de dominio del empleador y de sometimiento del trabajador,
esto significa que el trabajador posee un contexto laboral conforme a una serie de codigos
especificos y correctos de dominacion, por lo que se afirma que tales procedimientos se
aceptan por todo el equipo laboral. En funcion de ello, el compromiso es una forma sélida

donde el trabajador pretende alcanzar los objetivos y las metas (p.19).
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2.2.5.14. Enfoque Comportamental:

Estd perspectiva toma en cuenta que el compromiso es una vinculacion que se
observa por medio de conductas y actos conscientes del sujeto con la entidad. El capital
humano estd comprometido de acuerdo a como se involucran sus acciones propias. El
compromiso considera una significancia trascendental a los limites de las perspectivas
individuales, por lo que, tales perspectivas proponen que posterior a los 6 meses de
permanecer en una empresa, el colaborador esta libre y auténomo para decidir sin ningdn

tipo de prohibicion su permanencia estando comprometido con la entidad (p.19).

2.2.5.2. Teoria de Meyer y Allen

Adicional a ello, Mayer y Allen (1991), explicaron que el compromiso es un estado
psicoemocional caracterizado por la vinculacién dada entre el capital humano y la
organizacion, la cual determina la perdurabilidad en una entidad. Ante esto los autores
propusieron un tridimensional esquema conformado por tres componentes o dimensiones
qué son: normativo, afectivo y continuo, asumiéndolos de distintas formas segun la

organizacion relacionada a través del grupo laboral sindicato supervisién y carrera (p.20).

2.2.6. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Para este estudio se considerd el modelo tridimensional de Meyer y Allen 1991
quiénes representaron el compromiso organizacional a través de tres dimensiones:
compromiso afectivo que se vincula la aspiracion de perdurar en la entidad, compromiso de
continuidad respectivo al deseo de permanecer en la empresa y compromiso normativo que

se vincula a la sensacion de deber para continuar en la organizacion.
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2.2.6.1. Compromiso Afectivo

Esta referido el nexo emocional qué forma parte del capital humano de la organizacion
en la conformacién de estos nexos incide el valor realizado por el trabajador a los
beneficios y apoyo que recibe por parte de la entidad. Se muestra en una identidad y
apego emotivo e involucra el elemento subjetivo del compromiso. El trabajador esta
orgulloso e identificado de ser parte de la entidad y emocionalmente se vincula y se

apega esta (Patron-Cortés, 2018).

Para Garcia (2018) los indicadores que forman parte del compromiso efectivo son el

involucramiento y la identificacion hacia la organizacion.

2.2.6.2. Compromiso de Continuidad

Se toma en cuenta como la interpretacion realizada por el trabajador sobre los elevados
costos que involucra la renuncia a la organizacion. El colaborador valora el esfuerzo
que ha realizado ademas de todos los inconvenientes que acarrearia para sus familiares
si deja de lado el trabajo y la probabilidad de conseguir otro. En tal sentido, prefiere
ser parte de la organizacion por conveniencia practica o necesidad y no por un afecto

emotivo o deseo verdadero (Patron-Cortes, 2018).
En este tipo de compromiso los indicadores son la inversion y percepcién de las
diferentes alternativas Garcia (2018).

2.2.6.3. Compromiso Normativo

Se comprende como la sensacion de obligacion de formar parte de la entidad. En esta
categoria de compromiso se presenta la relevancia de socializar que somete al
trabajador, es decir el respeto por los lineamientos normativos, el valor al grupo al que

pertenece, lealtad a la organizacién y los directivos, el reconocer la contribucion que
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proporciona a la entidad al ejecutar su labor y aspectos de adiestramiento, beneficios,
capacitacion, oportunidades laborales, apoyo educativo para los hijos, entre otros,
generando en el colaborador sensaciones de retribucion como una obligacion para
continuar siendo parte de la organizacion (Patron-Cortes, 2018). En tal sentido, Garcia
(2018) sefiala que el indicador que aborda el compromiso normativo es el sentido de

obligatoriedad y la lealtad a la organizacion.

2.2.7. Definicién de la Fuerza Aérea del Peru

De acuerdo al Decreto Legislativo N°1139 (2012) - Ley de la Fuerza Aérea del Peru:
Describe qué la Fuerza Aérea Peruana es una entidad que tiene el caracter ejecutor y qué
depende del Ministerio de Defensa, siendo una de las unidades a disposicion de este

ministerio, de acuerdo a lo plasmado en el Art.2.

Entre el contexto de competencias, la FAP tiene la potestad de vigilar, controlar y
defender el contexto aéreo de la nacion que conforma el territorio y mar cercano hasta un
limite de 200 millas, plasmado en la normativa y en concordancia con tratado en donde
participa el Estado, a fin de salvaguardar la independencia, integridad y soberania territorial

de la Nacion (Ley de la Fuerza Aérea del Perd — DL N°1139, 2012, Art. 3°, parrafo 1)

De igual forma; la distribucion basica organizacional de se compone del Alto Mando,
y los Organos Consultivos, de Control. Defensa Juridica, Inspectoria, Administracion

Interna y de Linea. (Ley de la Fuerza Aérea del Perl — DL N°1139, 2012, Art. 5°)

Cabe destacar que Reglamento de la FAP, en el art. 111° es especificada que el
Organos de Linea esta el Comando de Operaciones de la FAP, siendo los encargados de
orientar la planeacion y adiestramiento operativo para la realizacion de acciones obrantes

que apoyen la defensa y seguridad nacional. La adecuacion interna en estado de excepcion
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y el desarrollo social y econdmico de la nacion en defensa civil, en el articulo 113 determina
qué unidades adicionales tienen al cargo el Ala de Arias N°3 centro situada en la ciudad de

Arequipa la cual cuenta con diferentes areas dependientes al grupo aéreo N° 2.

2.2.8. Definicion de Grupo Aéreo N°2

Se sitla en el distrito de la Joya Provincia de Arequipa, cuya mision es la de llevar a
cabo la planeacion, adiestramiento, operativo de fuerzas que estan a disposicion para prever
un equipamiento y perdurabilidad adecuada para obedecer la operatividad aérea en acciones
dispuesta por la superioridad y defensa aérea, participando en el orden y control interno de
desarrollo econémico y social de la nacion, estado de excepcion y defensa civil de la

jurisdiccion.

Conformada el 16 de abril de 1984 por el Decreto Supremo N°002- 84/AE, en el
mandato de Fernando Belaunde Terry; en la jerarquia organizacional esta situado en el cuarto

nivel segun la ordenanza FAP 20-01 de noviembre del 2013.

2.2.9. Definicion del COVID-19

En el contexto de este estudio se considero el factor COVID-19, determinado como
una patologia infectocontagiosa que se genera por un virus, cuya deteccion se hizo en el mes
de diciembre del afio 2019 de la ciudad de Wuhan del pais chino y qué pertenece al grupo
de coronavirus. Este grupo familiar de virus genera afecciones respiratorias que inician como
un resfriado comun y pueden convertirse en un sindrome agudo respiratorio grave (SARS)

0 en un sindrome respiratorio del oriente medio (MERS) (Clinic Barcelona, 2020).

Muchos de los pacientes infectados por coronavirus, muestran un cuadro respiratorio

entre moderado y leve, recuperandose si un mayor tratamiento frente a esto especialmente
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los adultos mayores y quiénes tienen otro tipo de afeccion subyacente de tipo diabetes,
cardiovascular, respiratorio cronico o cancer, el cual tienen mayor posibilidad de agravar su

cuadro (OMS, 2020).

En el mes de marzo del afio 2020, la OMS, determiné que el COVID-19 era una
pandemia. De acuerdo al sitio web BUPA (2020), la sintomatologia de este padecimiento
surge entre el dia 2 y el dia 14 luego de estar expuestos al virus. Durante este tiempo entre

la exposicién y previo al surgimiento de los sintomas se le denomina fase de incubacién.

La sintomatologia mas comun involucra tos, fiebre, anosmia, ageusia y cansancio,
asimismo, se presentan sintomas como dificultad respiratoria, escalofrios, dolores
musculares, de garganta, dolor de cabeza, goteo de la nariz, conjuntivitis, dolor de pecho,

vOmitos, nduseas erupcion cutanea y diarrea.

2.3.  Definicion de términos basicos

a. Autorrealizacion: De acuerdo con Maslow (1954) este grado no es una principal
necesidad, ya que, solo se requiere atender la autorrealizacion cuando son satisfechas
otro tipo de necesidades humanas y basicas. Este nivel involucra propositos emotivos
como la creatividad, moralidad y aceptacion de la vivencia.

b. Beneficios econdmicos: Esta vinculado con la disponibilidad hacia la labor de
acuerdo a elementos de incentivo y remuneraciones econdémicas afiadida como efecto
del trabajo realizado (Millan y Montero, 2017).

c. Condiciones de trabajo: Aspectos generales fisico que tienen un efecto en el trabajo

diario del trabajador (Millan y Montero, 2017).

41



Compromiso organizacional: Robbins y Judge (2009) indican que el compromiso
hacia la empresa el nivel en que el colaborador se identifica con esta, en cuanto a su
valor objetivo y principios, para perdurar por mucho mas tiempo en ella (p.79).
Deber: (compromiso normativo): Es el nivel de honradez y honestidad que aplica
el trabajador hacia sus funciones dentro de la organizacion, en un modelo moral como
una forma de retribucién desarrollada por el sentimiento fortalecido de estar en esa
institucion como resultado de manifestar un sentimiento de adeudo hacia la empresa
por proporcionarle una oportunidad qué se valora por parte del colaborador
(Ajahuana y Guerra, 2017).

Deseo: Compromiso Afectivo: Segun Modway (1998), es el impulso relativo de la
identificacion propia que tiene el trabajador hacia la empresa en aspectos
organizacionales personales y empiricos laborales.

Fuerzas Armadas del Peru: De acuerdo a la Carta Magna peruana es un aspecto
basico de la nacidn y dispuesta al gobierno que tiene como deber salvaguardar la
defensa y seguridad nacional, garantizando asi la soberania y bienestar de la
ciudadania. La misma se conforma por la Marina de Guerra peruana, el Ejército la
Fuerza Aérea, y de acuerdo a lo plasmado en el articulo 165 tiene como proposito
constitucional la garantia de la soberania integridad e independencia territorial de la
nacion, suscrita al pliego del Ministerio de la Defensa y cuyas 6rdenes recibe del
comando conjunto de la FA (Constitucion Politica del Peru, 1993).

Necesidad: Compromiso de Continuacién: Mc Gee y Ford (1987) propone un
modelo que asume dos componentes uno de elevado sacrificio personal que se asocia
al costo que genera el dejar la institucion y el componente por pocas alternativas que
observa a su alrededor vinculado a la falta de oportunidades de poseer un trabajo

parecido al que ejecuta.
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Motivacion: Se formula como el impulso que codifica, determina y orienta la meta
u objetivo y el grado de impetu o aceleracion de la conducta (Gonzalez, 2001).
Personal militar: Es el conjunto de individuos que forman parte de las fuerzas
armadas de una nacion (Real Academia Espafiola, 2020)

Satisfaccion laboral: Se define como la actitud que tiene el colaborador ante su labor
propia, se determina como el sentimiento experimentado por el sujeto al realizar sus
funciones, las cuales pueden ser negativas o positivas (Stoner, 1996).

Significacion de la tarea: Esta referido a las ventajas y oportunidades que poseen o
colaboradores de llevar a cabo acciones esenciales para lograr la autorrealizacion

(Millan y Montero, 2017)
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo disefio y nivel de la Investigacion

De acuerdo al propdsito de estudio, la categoria de investigacion aplicada es basica,
siendo explicada por Carrasco (2005) como la que tiene el prop6sito de ahondar y extender
el conocimiento verificable, cientifico y fidedigno, existente sobre las variables abordadas,

en este caso satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

En cuanto al enfoque del estudio el mismo es cuantitativo explicado por Hernandez
et al (2014) como aquel que emplea el acopio de la informacion para asi comprobar una
hipotesis previamente planteada, sobre el cimiento de analisis estadisticos y numéricos, cuya
finalidad es indicar los lineamientos comportamentales y comprobar las teorias, midiendo

con la mayor exactitud las variables de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Respecto al disefio o plan de investigacion a seguir, el mismo fue no experimental,
ya, que los investigadores se limitaron a recabar la informacion interpretando la realidad de
la manera en la que se da en su ambito natural, sin realizar ninguna alteracion de las variables

satisfaccion laboral y compromiso organizacional (Bernal, 2011).

Cabe resaltar que este estudio sigue un plan experimental de naturaleza transversal,
por cuanto pretendio el analisis exacto de los medios de categorizacion en un dado momento
a un nivel correlacional, pues se basa en analizar la incidencia de dos variables, ya que, el
objetivo fue esclarecer la vinculacion entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, sin que se dieran manipulaciones del hecho, sino que fueron observadas tal

y COmo se suscitaban.
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Donde:

Vi
M r M: Representa la muestra de la poblacion.
L2 V1: Variable Satisfaccion Laboral

V2: Variable Compromiso Organizacional
r: Relacion entre la variable V1y V2
Figura 1. Esquema de estudio correlacional

3.2.  Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

Para Carrasco (2006), explica que el conjunto poblacional se determina como una
serie de unidades que forman parte del mismo contexto espacial, donde se aplica la
investigacion y tiene como aspecto caracteristico la totalidad de unidades de un contexto

territorial en donde se observa un problema a investigar (p.238).

En tal sentido para la presente investigacion se tomara en cuenta, como total de la
poblacion, a todo el personal de la Fuerza Aérea del Perd — Oficiales y Técnicos y
Suboficiales, que trabaja en el Grupo Aéreo N°2 (GRUP2), La Joya-Arequipa en el afio

2020, es de 229 de los cuales son 155 varones y 74 mujeres. (ver Cuadro 1).

P =229 (Personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2).
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Cuadro 1

Personal de Oficiales y de Técnicos y Suboficiales (TTSSOO) del GRUP2

Plana Sexo Sub Total Total
Damas 5
Dficiales del GRUP? 31
Varones 26
TTSSOO del Damas 69 108
GRUP2 Varones 129
Total 229

Fuente: Elaboracién propia basado en el Sistema de Personal de Unidades (SISPERUNI)
de la Fuerza Aérea del Per.

3.2.2. Muestra
El conjunto muestral no es mas que una porcion representativa de la poblacion, en
resumen, es la conformacién proporcional de unidades que forman parte del compendio

definido como poblacion (Hernandez Sampieri, 2010, pag. 175).

Tipo de muestreo

Sanchez, Reyes y Mejia (2018), explica qué el muestreo de categoria probabilistico
es aquella qué se aplica cuando se usa el calculo numérico de la probabilidad, comparandola
con el no probabilistico. Este puede ser en racimos, aleatorio, sistematico o estratificado.
Sobre el muestreo no probabilistico es aquel que se utiliza a juicio del que investiga, pues
los elementos de la muestra no son seleccionados al azar. De manera que pueden ser sin

normas, intencionado y circunstanciales (p.94).

En respuesta al procedimiento seguido el muestreo sera de categoria probabilistica.

El autor Hayes (1999), enfatiza tres categorias de muestro:
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a) Censal. - Es aquella categoria donde la muestra se conforma por el total del
conjunto poblacional. Esta categoria de método es empleada cuando se requiere
conocer la percepcién u opinién de todos los elementos poblacionales o cuando el
namero de estos es accesible para el investigador, no obstante, el costo de este tipo

de estudio puede ser elevado.

b) Con base en el criterio personal. - La muestra seleccionada segun la perspectiva
y requerimientos del investigador es un método sencillo, no obstante, los resultados

obtenidos pueden cuestionarse.

c) Estadistico. - La muestra se escoge con un namero proporcional de elementos que
tienen la misma posibilidad de escogerse, se tiene el riesgo de un céalculo no

representativo de la poblacion cuyos resultados no son generalizables.

De manera que el medio de muestreo a emplear fue de categoria estadistica, pues la

muestra se escogio de un subgrupo poblacional en donde todas las unidades tenian la misma

probabilidad de formar parte de la muestra (Herndndez Sampieri, 2010, pag. 175), siendo

necesario la implementacion de la muestra de elementos finitos presente a continuacion

n

n = tamafio de la muestra 169

N = poblacion o universo 229

N X Zf, XpXq Za = nivel de confianza 95%
dZ(N B 1) T Z(% xpPxq p = probabilidad a favor 30%%
q —=probabilidad en contra 502

d = error muestral 5%

Figura 2. Formula muestral

47



Seguidamente se realizé la distribucion de la muestra por cada extracto respectivo.

Aplicando la siguiente formula:

Levenda:

N=Poblacion total (229)

AT ni= Numero de Oficiales v Numero de TTSS00
= —= n= Muestra Total (169)

i Ni= Sub muestra
Figura 3. Formula para la distribucion

Cuadro 2
Muestra estratificada del personal militar del Grupo Aéreo N° 2

Plana Hﬁ::;ra ni=n* (N/N) ni
Dfé:;l; gdﬂl 31 ni=169 * (31/229) 23
TTég.E'gzdﬂl 198 ni=169 * (198/229) 146

Total 229 169

Fuente. Elaboracion propia

3.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1. Técnica:

La técnica empleada para recolectar la informacién puede ser extensa y segun la
sencillez, utilidad, versatilidad y objetividad de la misma. A secuela de este estudio se

empled la encuesta en forma de técnica, teniendo en consideracion que las interrogantes
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tienen una formulacion en vinculacion directa, en resumen, se aplica de frente con el

encuestado (Carrasco, 2006, p.282, 314).

3.3.2. Instrumento:

El Instrumento que serd aplicado para el proceso de recoleccion de datos sera el
Cuestionario de respuesta directa que estara dirigido a los Oficiales y Técnicos y
Suboficiales del Grupo Aéreo N°2; el cual ha sido elaborado con sus respectivas
instrucciones y serd respondido en forma directa y personal, sin la intervencion del
encuestador, salvo para la entrega, las recomendaciones y el recojo del mismo (Carrasco,

2006, p.319).

Se tomara en consideracion interrogantes polictomicas con diferentes alternativas, de
manera que su categorizacion escala de tipo Likert, pues se conforman como un modelo que
posee una serie de preguntas o afirmaciones con sus alternativas de respuesta, en el sentido

de la variable permitiendo analizar y medir la percepcion recogida de la muestra.

Por otro lado, a través de la herramienta estadistica ALFA DE CRONBACH se

comprobara la fiabilidad del instrumento a utilizar.

3.4. Procesamiento de los datos

El programa Statistical Product and Service Solution o SPSS, es un software que se
orienta a llevar a cabo interpretaciones estadisticas que puedan aplicarse a las ciencias
sociales. Es de gran beneficio para la interpretacion numérica, descriptiva, basica, inferencial
e intermedia realizada por los expertos, analizando datos no paramétricos. Con la ayuda de

este software en su version 24 (SPSS v24), se cargaran y tabularan los datos recogidos en la
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aplicacion de las encuestas con la intencion de realizar el analisis y describir la situacion

actual.

Seré utilizada la prueba de Kolmogoérov — Smirnov, que segin Paula Rodé (05 de
febrero, 2020) es una escala adaptada a la categoria de los datos y es empleada para
corroborar si dos conjuntos muéstrales diferentes tienen similar distribucion. Por ser una
valoracién no paramétrica o distribucion libre permite comprobar si el puntaje alcanzado de

conjunto muestral posee 0 no una distribucién normal.

Como técnica estadistica se realizara un analisis correlacional bivariado, con la
finalidad de determinar si hay una relacion entre si de las variables en estudio, asi como
verificar si la relacion existente es fuerte - moderada o débil y por Gltimo definir cual es la
direccidn que tiene la relacion. Se determinara si existe relacion o no entre las variables, por
medio del nivel de significacion (sig.) y si la significacion es menor a 0.05 entonces existira
una correlacion significativa por lo que se deberé de verificar el coeficiente de correlacion
(r), que oscila entre -1 y +1, debiendo tomar en cuenta que al estar mas alejado del cero (0),
la relacion entre variables serd mas fuerte y cuya direccién estara determinada por el signo

positivo 0 negativo.

Se empled el coeficiente estadistico correlacional de Spearman qué es una escala de
tipo no paramétrica para medir el rango correlacional determinando si este nivel de

vinculacion entre las variables de estudio tiene orientacion e impulso asociativo.

Por lo indicado previamente y para el proceso y tratamiento de los datos que
propician el analisis de este estudio, se consideraron los programas informaticos de Excel y

SPSS, pues son los méas adecuados implementar a este estudio.
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CAPITULO IV: ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Validez y Confiabilidad de los instrumentos

4.1.1. Validez de los instrumentos

Sobre la validez Carrasco (2006) indican qué es la propiedad que posee un
instrumento de recoleccién de datos para la medicion precisa, objetiva, auténtica y veraz de

la variable en investigacion (p. 336).

Asimismo, Hernandez, Fernandez y Batista (2014), Sefiala que la validez puede ser
de contenido explicada como el nivel en que el instrumento muestra la proporcién especifica

del contenido que se desea conocer o medir (p. 201).

En esta investigacion se empleé la validez de expertos que se refiere al nivel en el
gue un instrumento aparentemente mide la variable propuesta segun el experto en esta
tematica, contando asi con la percepcion y analisis de los siguientes profesionales

(Hernandez, Fernandez y Batista,2014 p.204);

Cuadro 3

Validez del instrumento de la variable Satisfaccion Laboral

Experto Resultado
Mag. Marcial Alfonso Grandez Ramirez Aplicable
Mag. Magno Ivan Vargas Guevara Aplicable
Mag. Edward Molke Bobadilla Lepiani Aplicable

Fuente: La informacion se obtuvo de los certificados de validez del instrumento
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Cuadro 4

Validez del instrumento de la variable Compromiso Organizacional

Experto Resultado
Mag. Marcial Alfonso Grandez Ramirez Aplicable
Mag. Magno Ivan Vargas Guevara Aplicable
Mag. Edward Molke Bobadilla Lepiani Aplicable

Fuente: La informacion se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Los expertos sefialados aprobaron la validez de los elementos objetivos, de claridad
y consistencia sobre las afirmaciones correspondientes a las dimensiones de las variables,
que forman parte de la investigacion. Los tres profesionales expertos de acuerdo a su

perspectiva determinaron y coincidieron en la aplicabilidad del instrumento.

4.1.2. Confiabilidad de los instrumentos

Fue necesario llevar a cabo la implementacidn de la prueba piloto tomando en cuenta
10 instrumentos a fin de conocer el nivel de confiabilidad del instrumento que se aplicard y
la medicién estadistica del Coeficiente de Cronbach se llevo a cabo por el Software
Estadistico SPSS.
Cuadro 5

Confiabilidad del instrumento

) Alfa de o
Variable Cronbach N° de elementos
V/1: Satisfaccion Laboral 0.848 27
V2: Compromiso Organizacional 0.818 18

Fuente: Software IBM SPSS version 21.
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De acuerdo a Hernandez y Pascual (2018, p. 160), para fijar la confiabilidad del

instrumento se referenciaron los valores descritos a continuacion:

* Coeficiente alfa =09 es excelente

* Coeficiente alfa =08 es bueno

* Coeficiente alfa =0.7 es aceptable

* Coeficiente alfa =0.6 es cuestionable
» Coeficiente alfa =0 .5 es pobre

* Coeficiente alfa <05 es inaceptable

En el cuadro 5, para la variable Satisfaccion Laboral se alcanzé un Alfa de Cronbach

de 0.848, lo que indica, de acuerdo a la escala anterior que la confiabilidad del instrumento

es buena. Para el Compromiso Organizacional el valor de Alfa de Cronbach obtenido fue de

0.818, lo que indica que el nivel de confiabilidad es bueno.

4.2.  Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Andlisis de la variable Satisfaccion Laboral

Tabla 1 DIMENSION SIGNIFICACION DE LA TAREA

f %
Muy en desacuerdo 2 1.2
En desacuerdo 1 0.6
No estoy seguro 5 2.9
De acuerdo 73 43.2
Muy de acuerdo 88 52.1
Total 169 100.0
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Grafica 1 DIMENSION SIGNIFICACION DE LA TAREA
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SIGNIFICACION DE LA TAREA

Interpretacion

En el andlisis de la dimension significacion de la tarea se puede apreciar que en esta
dimension se analiza el valor asignado por los trabajos realizados, dentro de ellos estan las
proyecciones del trabajo, la labor atil que presentan los encuestados; los resultados
encontrados manifiestan que la gran mayoria se encuentra muy de acuerdo con el 52.1%
asimismo el 43.2% esta de acuerdo es decir, en una tendencia de méas del 90% sienten que
son Utiles, que su trabajo es valorado, tienen gusto por el trabajo que realizan a diferencia
del 2.9 % que no estan seguros, el 1.2% se encuentra muy en desacuerdo y el 0.6% en
desacuerdo; por lo tanto estos resultados demuestran que la gran mayoria de los encuestados

proyectan satisfaccion en la significacion que se le da a las tareas realizadas.
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Tabla 2 DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO

f %
Muy en desacuerdo 1 0.6
En desacuerdo 1 0.6
No estoy seguro 14 8.3
De acuerdo 125 74.0
Muy de acuerdo 28 16.5
Total 169 100.0

Grafica 2 DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO
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CONDICIONES DE TRABAJO

Interpretacion

En el andlisis de las condiciones del trabajo se puede apreciar que son factores externos en
los cuales se dan a conocer el bienestar asi como la salud del trabajador dentro de una
organizacion; los resultados encontrados manifiestan que el 73.9% y el 16.6% se encuentra
muy de acuerdo y de acuerdo respectivamente con las condiciones de trabajo, lo que

significa que casi el 90% esta satisfecho con las condiciones de trabajo actuales; versus un
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8.3% que manifiesta no estar seguros y otras proyecciones manifiestan estar en desacuerdo

y muy en desacuerdo con el 0.6%

Tabla 3 DIMENSION RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

f %
Muy en desacuerdo 7 4.1
En desacuerdo 72 42.6
No estoy seguro 58 34.3
De acuerdo 27 16.0
Muy de acuerdo 5 3.0
Total 169 100.0

Gréfica 3 DIMENSION RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

® Muy en desacuerdo
m En desacuerdo

= No estoy seguro

m De acuerdo

® Muy de acuerdo

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

Interpretacion

En el anélisis de la dimension de reconocimiento personal y/o social se puede apreciar que
los resultados manifiestan a un 4.1% muy en desacuerdo junto con el 42.6% en desacuerdo
con la existencia de mal trato, de tareas mal percibidas, de aburrimiento o de limitaciones
del trabajo; sin embargo, el 34.3% no esté seguro de ello, a diferencia de otros resultados

que manifiestan que el 16% esta de acuerdo y el 3% muy de acuerdo.
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Todo ello significa que estan en contra de la existencia de mal trato, asi como la toma de
distancia entre los compafieros de trabajo y casi no existen las tareas mal percibidas, asi
mismo los resultados muestran estar en desacuerdo con el aburrimiento por el trabajo

compartido y con la existencia de limitaciones en él.

Tabla 4 DIMENSION BENEFICIOS ECONOMICOS

f %
Muy en desacuerdo 1 0.6
En desacuerdo 2 1.2
No estoy seguro 104 61.5
De acuerdo 59 34.9
Muy de acuerdo 3 1.8
Total 169 100.0

Graéfica 4 DIMENSION BENEFICIOS ECONOMICOS
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Interpretacion

En el andlisis de la dimension de los beneficios econémicos que es donde se dan a conocer

las tendencias monetarias asi como los sueldos bajos, lo que genera insatisfaccion en el

salario y por ende una mala proyeccion profesional; los resultados encontrados manifiestan
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que el 61.5% no esta seguro de percibir beneficios econdmicos, el 34.9% se encuentra de
acuerdo con los beneficios econémicos que reciben junto con el 1.8% que esta muy de
acuerdo, sin embargo en un porcentaje minimo, los resultados arrojan un 1.2% en desacuerdo
y 0.6% muy en desacuerdo; por lo que los resultados muestran y proyectan una positividad

hacia los sueldos aceptables.

Tabla 5 VARIABLE SATISFACCION LABORAL

f %
Muy en desacuerdo 0 0
De acuerdo 1 0.6
No estoy seguro 3 1.8
De acuerdo 131 775
Muy de acuerdo 34 20.1
Total 169 100.0

Gréfica 5 VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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Interpretacion

En el analisis de la variable de la satisfaccion laboral los resultados arrojan que el 20.1% y

el 77.5% estdn muy de acuerdo y de acuerdo respectivamente con la existencia de una
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satisfaccion laboral positiva dentro de su percepcidn a diferencia del 1.8% que manifiestan
no estar seguros y en un valor minimo del 0.6% de estar en desacuerdo, no arrojando

valores para el nivel muy en desacuerdo.

4.2.2. Andlisis de la variable Compromiso Organizacional

Tabla 6 DIMENSION COMPROMISO AFECTIVO

f %
Muy en desacuerdo 1 0.6
En desacuerdo 2 1.2
No estoy seguro 123 72.8
De acuerdo 40 23.7
Muy de acuerdo 3 1.8
Total 169 100.0

Grafica 6 DIMENSION COMPROMISO AFECTIVO
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Interpretacion

En el analisis de la dimension de compromiso afectivo, que es donde los lazos emocionales

se generan entre comparieros de trabajos y lo cual forja una comunicacion solida donde se
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dan a conocer necesidades asi como expectativas, los resultados encontrados manifiestan
que un 72.8% no esta seguro de su compromiso afectivo y en proyecciones positivas el
23.7% esta de acuerdo junto con el 1.8% que manifiesta estar muy de acuerdo, sin embargo
el 1.2% manifiesta estar en desacuerdo y solo el 0.6% esta muy en desacuerdo, lo que
demuestra que tiene que mejorarse el desarrollo del compromiso afectivo dentro de los

encuestados.

Tabla 7 DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD

f %
Muy en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 12 7.1
No estoy seguro 87 51.5
De acuerdo 66 39.1
Muy de acuerdo 4 2.4
Total 169 100.0

Gréfica 7 DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD
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Interpretacion

En el analisis del compromiso de continuidad que es la conciencia individual que se proyecta
en la inversion del tiempo y del esfuerzo generados colectivamente por lo que se tiene que
manejar percepciones de alternativa asi como inversiones dentro de la organizacién; los
resultados encontrados manifiestan que el 51.5% no estd seguro de su compromiso de
continuidad y en proyecciones positivas en nivel de acuerdo esta representado con el 39.1%
y muy de acuerdo con el 2.4% en cambio a una tendencia de desacuerdo representados

minimamente con el 7.1%, no existiendo resultados para el nivel muy en desacuerdo.

Tabla 8 DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO

f %
Muy en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 1.2
No estoy seguro 46 27.2
De acuerdo 108 63.9
Muy de acuerdo 13 7.7
Total 169 100.0

Gréfica 8 DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO
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Interpretacion

En el analisis del compromiso normativo que es la lealtad hacia la organizacién asi como la
correspondencia a ciertas prestaciones los resultados encontrados demuestran que en el nivel
de muy de acuerdo esta representado con el 63.9% y muy de acuerdo con el 7.7% estos
resultados muestran un alto indice de compromiso normativo en cambio el 27.7% manifiesta
no estar seguro y en un porcentaje minimo del 1.2% se encuentra el nivel en desacuerdo , no

arrojando valores para el nivel muy en desacuerdo.

Tabla 9 VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

f %
Muy en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 3 1.8
No estoy seguro 65 38.4
De acuerdo 98 58.0
Muy de acuerdo 3 1.8
Total 169 100.0

Gréfica 9 VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Interpretacion

En el analisis de la variable del Compromiso organizacional que es un estado psicolégico
donde se caracteriza distintas relaciones entre individuos dentro de una organizacion, se
aprecia que los resultados proyectados manifiestan estar muy de acuerdo y de acuerdo con
el 1.8% y 58% respectivamente, a diferencia del 38.4% que manifiesta no estar seguro, a
su vez un porcentaje del 1.8% de los encuestados demuestran que estan en desacuerdo con
mantener un compromiso con la organizacion, no existiendo resultados para el nivel muy en

desacuerdo.

4.3.  Prueba de Hipdtesis
Tabla 10 Comprobacion de Hipdtesis Especifica 1: Significacion de la tarea y el
Compromiso Organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del

Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020

Correlaciones
Significacion Compromiso
de la tarea orgamzacional
Coeficiente de correlacion 1.000 Se7
Significacion . ]
Sio._ (bilateral) ) 005
de la tarea
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion 567 1.000
Compromiso . ]
L Sig. (bilateral) J005
organizacional
N 169 169

**¥_ La correlacion es sigmificativa en el mivel 0,01 (balateral).

Los resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer
que el anélisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de
relacion Rho=0.567, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el
valor hallado de la significancia es de p=0.005 menor al pardmetros limite (p<0.05)

aceptando la relacion de las variables es decir que si existe una relacion significativa entre
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la Significacién de la tarea y el Compromiso Organizacional del personal de Oficiales y
Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La

Joya — Arequipa, 2020.

Tabla 11 Comprobacion de Hipotesis Especifica 2: Condiciones de trabajo y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del

Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa,

2020.
Correlaciones
Condiciones Compromiso
de trabajo organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 596
Condiciones de ) ]
i S1z. (bilateral) . 003
trabajo
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion J596™ 1.000
Compromiso ) )
S S1o_ (bilateral) 003
organizacional
N 169 169

*¥_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bialateral).

Los resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer
que el andlisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de
relacion Rho=0.596, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el
valor hallado de la significancia es de p=0.003 menor al parametros limite (p<0.05)
aceptando la relacion de las variables es decir que si existe una relacion significativa entre
las Condiciones de trabajo y el Compromiso Organizacional del personal de Oficiales y
Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La

Joya — Arequipa, 2020..
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Tabla 12 Comprobacion de Hipotesis Especifica 3: Reconocimiento personal y/o social
y el compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del

Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa,

2020.
Correlaciones
Reconocimiento _
. Compromiso
personal v/o S
) orgamzacional
social
Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1.000 603~
personal v/o Sig. (bilateral) : J012
Rho de social N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacién 6037 1.000
Compromiso ) ]
- Sig. (bilateral) 012
orgamzacional
N 169 169

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (balateral).

Los resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer
que el andlisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de
relacion Rho=0.603, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el
valor hallado de la significancia es de p=0.012 menor al parametros limite (p<0.05)
aceptando la relacion de las variables es decir que si existe una relacion significativa entre
el reconocimiento personal y/o social y el compromiso organizacional del personal de
Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria

Nacional, La Joya — Arequipa, 2020.
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Tabla 13 Comprobacion de Hipotesis Especifica 4: Beneficios econémicos y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del

Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa,

2020.
Correlaciones
Beneficios Compromiso
economicos orgamizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 .608™
Beneficios ) ]
o Sie. (bilateral) . 010
econdmicos
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion 608™ 1.000
Compromiso ) ]
o Siz_ (bilateral) 010
organizacional
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer
que el andlisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de
relacion Rho=0.608, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el
valor hallado de la significancia es de p=0.010 menor al parametros limite (p<0.05)
aceptando la relacion de las variables es decir que si existe una relacion significativa entre
los beneficios econdmicos y el compromiso organizacional del personal de Oficiales y
Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La

Joya — Arequipa, 2020.
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Tabla 14 Comprobacién de Hipdtesis General: La Satisfaccion laboral y el
Compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del

Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa,

2020.
Correlaciones
Satisfaccion Compromiso
laboral orgamzacional
Coeficiente de correlacién 1.000 H427
Satisfaccion
Sig. (bilateral) . J002
laboral
Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacién 6427 1.000
Compromizo ) ]
- Siz_ (bilateral) 002
orgamizacional
N 169 169

**_ La correlacion es signmificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer
que el anélisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de
relacion Rho=0.642, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el
valor hallado de la significancia es de p=0.002 menor al pardmetros limite (p<0.05)
aceptando la relacién de las variables es decir que si existe una relacion significativa entre
la Satisfaccion laboral y el Compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos
y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya —

Arequipa, 2020.

4.4.  Discusion de los Resultados

La escena mundial de este siglo XXI, se precisa por las transformaciones
permanentes y la constante y seguridad por el resultado del proceso globalizador, en dénde
se evidencia un decremento del medio ambiental y los ataques en contra del terrorismo

mundial, generando resultados colaterales de migracion masiva y crisis humanitaria. A esta
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enmarafiada circunstancia se adiciona la inmovilidad econémica y social mundial forjada
por la pandemia por el coronavirus, atravesando asi los linderos de las naciones con una

inesperada rapidez.

El Per( tiene una situacién similar a la de otras naciones del mundo, pues enfrenta
este nocivo virus que demuestra su agilidad para vulnerar la salud y la seguridad de la
ciudadania, denominado COVID-19, el cual fue considerado pandemia enunciada por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) el 11 de marzo de 2020. En efecto, el Estado
adopt6 medidas restrictivas multidimensionales y multifactoriales para frenar la propagacion
de esta pandemia, donde en primera linea de accion se encontraba el personal sanitario para
atender las emergencias de salud y el ejército para hacer cumplir los lineamientos impuestos

por el Gobierno, frente a la declaratoria de emergencia. (Mariategui, 2020).

El abordaje de la satisfaccion por la labor y el compromiso hacia la organizacién
viene desarrollandose con fuerza en los dltimos afios a nivel nacional, centrando su
investigacion en diversos contextos organizacionales, donde corroboran la correlacién
existente entre estas variables, pues, al ser mas elevada el nivel de satisfaccién hacia la labor,
el sentimiento de compromiso también serd mayor describiéndose que el indice de
compromiso y satisfaccion de los trabajadores que participan en la entidad (Velarde, 2019;

Nufiez, 2020; Vega, 2018).

En el presente analisis segun Palma (2006) “Es la disponibilidad hacia la labor que
cumple de acuerdo a las peculiaridades, que se asocian al trabajo propio, es una sensacion
de realizacion, esfuerzo, proporcion mental y realizacion. Manifiesta que para el colaborador
la accién laboral tiene una semantica social y personal, realiza el trabajo con mayor
beneplacito, por lo que, tiene un proceso de retroalimentacién entre directores y

compafieros”
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En el anélisis de la tabla 1: dimensién significacion de la tarea, los resultados
encontrados manifiestan que la gran mayoria se encuentra muy de acuerdo con el 52.1%
asimismo el 43.2% esté de acuerdo es decir, en una tendencia de mas del 90% sienten que
son Uutiles, que su trabajo es valorado, tienen gusto por el trabajo que realizan a diferencia
del 2.9 % que no estan seguros, el 1.2% se encuentra muy en desacuerdo y el 0.6% en
desacuerdo; por lo tanto estos resultados demuestran que la gran mayoria de los encuestados

proyectan satisfaccion en la significacién que se le da a las tareas realizadas.

Asimismo Palma (2006) como un aspecto que permite valorar el trabajo de acuerdo
a la disponibilidad y existencia de aspectos materiales, fisicos y lineamientos normativos,
ademaés de la vinculacion con la direccion que maneja la préctica laboral, en el anélisis de la
tabla 2: dimension condiciones de trabajo, los resultados encontrados manifiestan que el
73.9% y el 16.6% se encuentra muy de acuerdo y de acuerdo respectivamente con las
condiciones de trabajo, lo que significa que casi el 90% esta satisfecho con las condiciones
de trabajo actuales; versus un 8.3% que manifiesta no estar seguros y otras proyecciones

manifiestan estar en desacuerdo y muy en desacuerdo con el 0.6%.

Para Palma (2006) es la predisposicion valorativa de la labor, de acuerdo al propio
reconocimiento y al de aquellos sujetos que se vinculan al trabajo, segun el logro del trabajo
y el efecto de las consecuencias, la valoracién realizada por los jefes de la préactica laboral
que se realiza en este contexto. De los resultadlos encontrados en la tabla 3: dimensién
reconocimiento personal y/o social, los resultados manifiestan a un 4.1% muy en desacuerdo
junto con el 42.6% en desacuerdo con la existencia de mal trato, de tareas mal percibidas, de
aburrimiento o de limitaciones del trabajo; sin embargo, el 34.3% no esta seguro de ello, a
diferencia de otros resultados que manifiestan que el 16% estd de acuerdo y el 3% muy de

acuerdo.
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Todo ello significa que estan en contra de la existencia de mal trato, asi como la toma
de distancia entre los compafieros de trabajo y casi no existen las tareas mal percibidas, asi
mismo los resultados muestran estar en desacuerdo con el aburrimiento por el trabajo

compartido y con la existencia de limitaciones en él.

En el andlisis de la tabla 4: dimensién beneficios econdmicos; que segun Palma,
(2006) es aquella disponibilidad que se establece a la labor basada en los elementos de
incentivo y remuneracion econémica como resultado del rendimiento y cumplimiento, y la
elaboracion y determinacion de los propdsitos econdmicos segun la responsabilidad laboral
de los colaboradores, los resultados encontrados manifiestan que el 61.5% no estd seguro
de percibir beneficios econémicos, el 34.9% se encuentra de acuerdo con los beneficios
econdmicos que reciben junto con el 1.8% que esta muy de acuerdo, sin embargo en un
porcentaje minimo, los resultados arrojan un 1.2% en desacuerdo y 0.6% muy en
desacuerdo; por lo que los resultados muestran y proyectan una positividad hacia los

sueldos aceptables.

Pintado (2014) indic6 que la satisfaccion laboral es la conducta manifestada por parte
del trabajador ante la labor que realiza. Esta actitud se cimienta en sus valores y creencias
desarrolladas de acuerdo a su trabajo. Se le describe ademéas como el indice en que un
colaborador esté identificado circunstancialmente con la organizacién y la forma el perdurar
dentro de ella la satisfaccion laboral. Se vincula con el desempefio y el clima de la
organizacion el modelo de incentivo, salario, compensaciones, gratificaciones y
lineamientos de ascenso, los cuales, deberan estar adecuado a la realidad del pais de manera
que sean justicieros y no ambiguo para ajustarse a las expectativas de estos (p.269), en la
tabla 5, en el andlisis de la variable de la satisfaccion laboral los resultados arrojan que el

20.1% y el 77.5% estan muy de acuerdo y de acuerdo respectivamente con la existencia de
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una satisfaccion laboral positiva dentro de su percepcion a diferencia del 1.8% que
manifiestan no estar seguros y en un valor minimo del 0.6% de estar en desacuerdo, no

arrojando valores para el nivel muy en desacuerdo

Y en el desarrollo de la segunda variable, la dimension compromiso afectivo esta
referido el nexo emocional qué forma parte del capital humano de la organizacién en la
conformacién de estos nexos incide el valor realizado por el trabajador a los beneficios y
apoyo que recibe por parte de la entidad. Se muestra en una identidad y apego emotivo e
involucra el elemento subjetivo del compromiso. El trabajador est& orgulloso e identificado

de ser parte de la entidad y emocionalmente se vincula y se apega esta (Patron-Cortes, 2018).

En el andlisis de la tabla 6: dimensién de compromiso afectivo es donde los lazos
emocionales se generan entre compafieros de trabajos y lo cual forja una comunicacion
solida donde se dan a conocer necesidades asi como expectativas los resultados encontrados
manifiestan que un 72.8% no esta seguro de su compromiso afectivo y en proyecciones
positivas el 23.7% esta de acuerdo junto con el 1.8% que manifiesta estar muy de acuerdo,
sin embargo el 1.2% manifiesta estar en desacuerdo y solo el 0.6% estd muy en desacuerdo,
lo que demuestra que tiene que mejorarse el desarrollo del compromiso afectivo dentro de

los encuestados

En la dimensiobn compromiso de continuidad, se toma en cuenta como la
interpretacion realizada por el trabajador sobre los elevados costos que involucra la renuncia
a la organizacion. El colaborador valora el esfuerzo que ha realizado ademas de todos los
inconvenientes que acarrearia para sus familiares si deja de lado el trabajo y la probabilidad
de conseguir otro. En tal sentido, prefiere ser parte de la organizacion por conveniencia
practica o necesidad y no por un afecto emotivo o deseo verdadero (Patron-Cortés, 2018).

En el analisis de la tabla 7: dimension compromiso de continuidad, los resultados
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encontrados manifiestan una tendencia promedio con el 51.5% y en proyecciones positivas
en nivel satisfecho esté representado con el 39.1% y muy satisfecho con el 2.4% en cambio

a una tendencia de insatisfaccion estan representados minimamente con el 7.1%

En la dimensién compromiso normativo se comprende como la sensacion de
obligacion de formar parte de la entidad. En esta categoria de compromiso se presenta la
relevancia de socializar que somete al trabajador, es decir el respeto por los lineamientos
normativos, el valor al grupo al que pertenece, lealtad a la organizacion y los directivos, el
reconocer la contribucion que proporciona a la entidad al ejecutar su labor y aspectos de
adiestramiento, beneficios, capacitacion, oportunidades laborales, apoyo educativo para los
hijos, entre otros, generando en el colaborador sensaciones de retribucion como una
obligacion para continuar siendo parte de la organizacién (Patron-Cortés, 2018); en el
analisis de la tabla 8: dimension compromiso normativo, se puede apreciar que se debe
desarrollar la lealtad hacia la organizacion asi como la correspondencia a ciertas prestaciones
es decir que la lealtad de la organizacion tiene que ser positiva asi lo demuestran los
resultados encontrados demuestran que en el nivel de muy de acuerdo esta representado con
el 63.9% y muy de acuerdo con el 7.7% estos resultados muestran un alto indice de
compromiso normativo, a diferencia del 27.7% que manifiesta no estar seguro y en un
porcentaje minimo del 1.2% se encuentra el nivel en desacuerdo , no arrojando valores para

el nivel muy en desacuerdo

Respecto a la variable compromiso organizacional, Palafox (2005) manifiesta que la
ceguera empresarial acarrea un vicio de la vinculacion de la productividad con la
satisfaccion, por obviar elementos que intervienen en la satisfaccion de trabajador y la
gestion de personal a través de remuneraciones y compensaciones y otros aspectos que

inciden en la satisfaccion, generando asi que el capital humano no tenga un adecuado nivel
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de identidad y compromiso hacia la empresa en donde se desenvuelve, es asi que, en el
analisis de la tabla 9: variable compromiso organizacional, se puede apreciar que es un
estado psicoldgico donde se caracteriza distintas relaciones entre individuos dentro de una
organizacion y los resultados proyectados manifiestan estar muy de acuerdo y de acuerdo
con el 1.8% y 58% respectivamente, a diferencia del 38.4% que manifiesta no estar seguro,
a su vez un porcentaje del 1.8% de los encuestados demuestran que estan en desacuerdo con
mantener un compromiso con la organizacion, no existiendo resultados para el nivel muy en

desacuerdo.

En el andlisis de los antecedentes que cotejen los resultados tenemos Nieto (2017)
Los hallazgos principales de acuerdo al estadistico Pearson determinan que las variables
tienen un vinculo estadistico, significativa y moderada de acuerdo a su valor de r = 0.60, de
forma que se concluye la mediana vinculacion entre las variables abordadas, evidenciandose
una relacién moderada entre los factores de la satisfaccion laboral que estan relacionados al
valor que se le otorga al trabajo realizado con el compromiso organizacional, en tal sentido
se recomienda, investigar mas a fondo y analizar otros estudios que analicen estas dos
variables en analogia con otros elementos organizacionales que pueden participar en ello,
identificandose los niveles de conexidn entre el constructo abordado; del mismo modo en
nuestra investigacion de acuerdo el analisis de la tabla 10: Significacion de la tarea y el
compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020, los
resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman dan a conocer que el
analisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de relacion

Rho=0.567, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa ya que el valor

73



hallado de la significancia es de p=0.005 menor al pardmetro limite (p<0.05) aceptando la

relacion de las variables.

En el analisis del antecedente nacional Pérez (2018); observamos que respecto a las
condiciones de trabajo los resultados arrojan una insatisfaccion laboral en el personal
evaluado, no obstante, se debe tener en cuenta que la satisfaccion laboral no solo esta
relacionada con las condiciones de trabajo, sino que también se relaciona con la forma de
como perciben su entorno laboral. Por lo que en las conclusiones se testifica que, los
resultados reflejan una vertical y alta vinculacién entre las variables, pues el valor de
Spearman fue de rho=0.846 al ser un compromiso de nivel elevado, la satisfaccion laboral
también lo es. Del mismo modo, en el andlisis de la tabla 11: Las condiciones de trabajo y
el compromiso organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020, los
resultados encontrados mediante el estadigrafo de la Rho de Spearman , dan a conocer que
el analisis entre las dos variables analizadas proyectan una tendencia moderada de relacion
Rho=0.596, con una significancia de p= 0.003 proyectando una tendencia positiva y

significativa por lo que se acepta la relacion de las variables.

En el antecedente internacional de Tello (2018), los resultados develan un indice de
Spearman de Rho=0.18, de manera que la relacion es baja y contrapuesta se concluye que
no se da una relacién entre el compromiso y la satisfaccion hacia la labor. El significado de
tales resultados puede indicarse que el predictor de un 6ptimo desempefio, la puntualidad,
rotacion y productividad es el compromiso y no la satisfaccion. Resulta importante contar
con trabajadores con alto nivel de compromiso, siendo que la satisfaccion puede
manifestarse a través de algunos elementos laborales, sin embargo, el compromiso es una

vision mucho més general de la organizacion, sin embargo estos resultados difieren de los
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resultados encontrados en la tabla 12: Reconocimiento personal y/o social y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2
durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020, ya que se acepta la
relacion de las variables dado que, proyectan una tendencia moderada de relacién con un
Rho=0.603, asi mismo proyectan una tendencia positiva y significativa puesto que el valor
hallado de la significancia es de p=0.012, evidenciando que la satisfaccion laboral sera

mayor si el compromiso organizacional también lo es.

En los antecedentes a nivel nacional Guerra (2017), los hallazgos determinan una
estadistica vinculacion entre las variables, por cuénto el coeficiente obtenido de Spearman
fue de Rho=0.825; es decir, un valor positivo y alto de correlacion. Se afirma en conclusion
el elevado nivel asociativo entre las variables. De manera que se recomienda implementar
un sistema propicio de control y valoracién para asi observar efectos tangibles del plan
aplicado con el incremento del compromiso y la satisfaccion hacia la labor. Asimismo, de
resultados encontrados en la tabla 13: Beneficios econdmicos y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2
durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya— Arequipa, 2020, mediante el estadigrafo
de la Rho de Spearman , se da a conocer que el anélisis entre las dos variables analizadas
proyectan una tendencia moderada de relacion Rho=0.608, asi mismo proyectan una
tendencia positiva y significativa ya que el valor hallado de la significancia es de p=0.010
menor al parametro limite (p<0.05), por lo que la satisfaccion respecto a esta dimension se
verd directamente relacionada con el nivel del compromiso organizacional, llegando a

corroborar que si existe una relacion entre ellas.

Y finalmente en la hipotesis general segun Salazar (2018), los resultados se basan en

indicar que existe un nivel medio de satisfaccion laboral en el 70.9% y un nivel medio en el
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69.9% de compromiso organizacional. Al analizar la correlacién de acuerdo a la informacion
alcanzada al aplicar los instrumentos e implementar el Chi2 de Pearson. Se concluye la
vinculacion dada entre los constructos satisfaccion y compromiso de los colaboradores a un
nivel positivo y significativo estadistico, por lo tanto, un mayor indice de satisfaccion hacia
la labor, se resume en un mayor nivel de compromiso hacia la entidad; estos resultados
sustentan a los resultados encontrados en la tabla 14: Satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2
durante la Emergencia Sanitaria Nacional, La Joya — Arequipa, 2020, mediante el estadigrafo
de la Rho de Spearman , dan a conocer que el analisis entre las dos variables analizadas
presentan un Rho=0.642 y una significancia de p=0.002, proyectando una tendencia
moderada de relacion, positiva y significativa, o que conlleva a afirmar la hipdtesis general

dado que si existe una relacion entre las variables estudiadas.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera.- La relacion entre la Significacion de la tarea y el compromiso organizacional del
personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante
la emergencia sanitaria, La Joya — Arequipa, 2020, muestra una relacion
moderada Rho=0.567 y su nivel de significancia p=0.005 menor al parametro
limite (p<0.05); corroborando que existe una relacion significativa entre las

variables analizadas.

Segunda.- La relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional del
personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante
emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020, muestra una relacion
moderada Rho=0.596 y su nivel de significancia p=0.003 menor al parametro
limite (p<0.05) corroborando la existencia de una relacién significativa entre

las variables analizadas.

Tercera.- La relacion entre el reconocimiento personal y el compromiso organizacional del
personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante
la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020, muestra una
relacion moderada Rho=0.603 y su nivel de significancia p=0.012 menor al
parametro limite (p<0.05), corroborando la existencia de una relacion

significativa entre las variables analizadas.
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Cuarta.- La relacion entre los beneficios econdmicos y el compromiso organizacional del
personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante
la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020, muestra una
relacion moderada Rho=0.608 y su nivel de significancia p=0.010 menor al
parametro limite (p<0.05), corroborando la existencia de una relacion

significativa entre las variables analizadas.

Quinta.- La relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del
personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo Aéreo N°2 durante
la emergencia sanitaria nacional, La Joya — Arequipa, 2020, muestra una
relacion moderada Rho=0.642 y su nivel de significancia p=0.002 menor al
parametro limite (p<0.05), corroborando la existencia de una relacion y

significativa entre las variables analizadas.

Sexta.- A pesar de estar enfrentado una pandemia mundial en la actualidad, los resultados
muestran que hay una relacion significativa entre las variables en estudio, sin
embargo si ahondamos mas en los rangos del coeficiente de Rho, los resultados
indican una relacion moderada entre las dimensiones de la variable

Satisfaccion Laboral y la variable Compromiso Organizacional.

Recomendaciones o sugerencias
De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion es necesario

realizar las siguientes recomendaciones:

Primera.- Al existir una relacién significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales del Grupo
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Aéreo N°2 durante la emergencia sanitaria nacional, resulta necesario trabajar

estas dos dimensiones para mantener y/o incrementar la relacion.

Segunda.- Para incrementar el compromiso afectivo en el personal es necesario la creacion
de una positiva y fuerte cultura de trabajo en equipo, ademas de fomentar la
cultura de retroalimentacion constructiva informando al personal en qué se
equivocaron, por qué se equivocaron y cémo se puede mejorar y finalmente

fomentar el reconocimiento por el rendimiento laboral del personal.

Tercera.- EI compromiso de continuidad se debe de incrementar mediante el fomento de
una cultura de incentivos e innovacion, es decir, que el personal sienta
reconocimiento por el trabajo que realiza de acuerdo a la especialidad que

ostenta y que sienta que se escuchan las ideas de trabajo que proponen.

Cuarta.- EI compromiso normativo se puede incrementar mediante el cumplimiento a
cabalidad de las normas de ética de la institucion tanto en el &mbito laboral
como en el personal, una adecuada, transparente y constante comunicacion
entre los niveles superiores e inferiores y viceversa, tener claramente
establecidas las metas de la unidad; asimismo en la etapa de instruccion se debe

fomentar el liderazgo y la capacidad de influir en los deméas de manera positiva.

Quinta.- Esta investigacidon sirva como punto de partida para que se desarrollen otras
investigaciones dentro de la Fuerza Aérea del Peru, relacionadas con el
bienestar del personal en cuanto a temas de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en escenarios atipicos como pandemias o estados de excepcidn

dispuestos por el estado.
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Sexta.- Se debe incluir dentro de la curricula académica, durante la etapa de formacion
militar del personal de Oficiales y Técnicos y Suboficiales de la Fuerza Aérea
del Per0 cursos y/o programas acerca de Recursos Humanos con la finalidad
de entender qué factores pueden influir de manera positiva en las variables de
estudio para su incremento o de manera de negativa para su mejora, asi como
también en las otras variables relacionadas con los recursos humanos;
asimismo posterior a la formacién militar estos cursos deben ser incluidos en

los distintos programas de perfeccionamiento que dicta la FAP

Séptima.- Finalmente, que la Direccion General de Personal de la Fuerza Aérea del Per(
tome como referencia esta investigacion para establecer acciones relacionadas
al personal y que puedan ser replicadas en las diferentes unidades de la
institucion a fin de realizar las acciones correspondientes para lograr el
cumplimiento de la primera politica de conduccion de la FAP, que es el
personal como eje fundamental de la institucion, para lograr una adecuada
satisfaccion laboral y un alto compromiso organizacional en el personal militar

de la institucién
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Matriz de consistencia
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nacional, La Joya — Arequipa, 2U20. Nacional, La Joya — Arequipa, 2020. R St oo i
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organizacional del personal de Oficiales
v Técnicos v Suboficiales del Grupo
Aéreo N°2 durante la emergencia
sanitaria nacional, La Joya — Arequipa,
20207

econémicos vy el compromiso
organizacional del personal de Oficiales,
Tecmcos v Suboficiales del Grupo Aereo
N°1 durante la emergencia sanitaria
nacional, La Joya — Arequipa, 2020

orgamzacional del personal de Oficiales v
Téenices v Suboficiales del Grupo Aéreo
N2 durante la Emergencia Sanitaria
Nacional, La Joya — Arequipa, 2020.
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TABLA DE LA OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Conceptualizacion de la variable Satisfaccion Laboral

Variable

Definicion conceptual

Dimension

Indicadores

ftems

Escala de Mediciéon

Vi=
Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral
es un estado emocional
afectivo o placentero
que resulta de la
percepcion subjetiva de
las experiencias
laborales del sujeto

Significacion de la tarea: el valor
otorgado por el trabajo realizado.

Trabajo justo

Tarea valiosa

Labor util
Complacencia
Realizacion

Gusto por el trabajo
Bien con uno mismo
Gusto por la actividad

1,2,3,4,5,6,7y8

Condiciones de trabajo: Factores
externos que inciden en el bienestar y
la salud del trabajador dentro de la
organizacion.

Distribucion fisica

Ambiente confortable

Disgusto con el horario

Relacion favorable con el jefe
Comodidad del ambiente de trabajo
Incomodidad con el horario
Ambiente fisico comodo
Comodidad para el buen desempefio
Valoracion del jefe al esfuerzo

9,10,11,12,13, 14, 15,16y 17

Reconocimiento personal y/o
social: Distincion de la persona entre
las demas de acuerdo a sus
caracteristicas propias y desempeiio
laboral.

Mal trato

Tomar distancia

Tareas mal percibidas

Aburrimiento por el trabajo compartido
Limitacion del trabajo

18,19,20,21y22

Beneficios econémicos: Valor
monetario fijo concedido al personal
de la organizacion.

Sueldos bajos

Insatisfaccion con el salario
Sueldo aceptable

Sensacion de explotacion
Cubrir expectativas economicas

Escala tipo Likert

(5) Muy de acuerdo.
(4) De acuerdo.

(3) No estoy seguro.
(2) En desacuerdo.

(1) Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracién en funcién a la “Escala de Opiniones SL- SPC” de Sonia Palma (2006)
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Conceptualizacién de la variable Compromiso Organizacional

prestaciones.

Sentido de obligacion

Variable Definicién conceptual Dimensién Indicadores items Escala de Mediciéon
Compromiso Afectivo: Lazos Identificacion con la organizacion
emocionales que las personas forjan 123
con la organizacion al satisfacer sus 4,5,6
necesidades y expectativas. Involucramiento con la
organizacion Escala tipo Likert
Estado psicologico que
V= caracteriza la relacién ) o (5) Muy de acuerdo.
= entre una persona y una Compromiso de Continuidad:
. o oimsns conciencia de la persona respecto a la 4) De acuerdo.
Compromiso organizacion, y €s que . ., . P P Percepcion de alternativas @
depende de esta relacién inversion en tiempo y esfuerzo que 7,8,9
Organizacional | para tomar la decision perderian en caso de dejar la 10, 11, 12 (3) No estoy seguro.
de continuar o dejar la orgamzacxoneiarlae:ncontrar otro (2) En desacuerdo.
organizacion pieo. Inversiones en la organizacion
(1) Muy en desacuerdo
Compromiso Normativo: la creencia L,
- Lealtad con la organizacion
en la lealtad a la organizacion en 13, 14, 15,
correspondencia a ciertas 16, 17, 18

Fuente: Elaborado en funcién a Garcia (2018)
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Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE

SATISFACCION LABORAL

Plana Militar:

A continuacion, se presentan una serie de preguntas que estan relacionadas al trabajo y a las actividades
que realizamos. Se agradece responder con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mas
se asemeje a su punto de vista.

Donde:

I 1 I Muy en desacuerdo |2I En desacuerdo |3 I No estoy seguro l 4 I De acuerdo I 5 | Muy de acuerdo

Todas las respuestas son valiosas, no hay respuesta incorrecta. Antes de devolver este cuestionario
asegurese de haber contestado todas las preguntas.

c Validaciéon
Item Preguntas
1 | 2 l 3 | 4 | 5
Dimension: Significaciéon de la Tarea
SL1 Siento que el trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria es justo, respecto al
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
La tarea que realizo en esta emergencia sanitaria, en relaciéon al compromiso
SL2 g . . . .
organizacional que siento hacia el GRUP2, es tan valiosa como cualquier otra.
SI3 En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me siento
realmente 1til con la labor que estoy realizando durante la emergencia sanitaria.
SI4 Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me siento muy
feliz por los resultados que logro en mi trabajo durante la emergencia sanitaria.
SL5 De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, el trabajo que
realizo durante la emergencia sanitaria me hace sentir realizado(a).
SL6 Me gusta el trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria respecto al
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
SL7 Haciendo mi trabajo durante la emergencia sanitaria, me siento bien conmigo
mismo(a) estando acorde al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
En esta emergencia sanitaria y de acuerdo al compromiso organizacional que siento
SL8 : : : L " E
hacia el GRUP2, me siento complacido con la actividad que realizo.
Dimension: Condiciones de trabajo
De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, siento que la
SL9 | distribucion fisica del ambiente de trabajo en esta emergencia sanitaria, facilita la realizacion
de mis labores.
El ambiente donde trabajo en esta emergencia sanitaria, es confortable estando acorde al
SL10 R A : s
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
Durante la emergencia sanitaria, me disgusta mi horario de trabajo afectando el compromiso
SL11 R : :
organizacional que siento hacia el GRUP2.
SL12 Llevarse bien con el jefe en esta emergencia sanitaria, beneficia la calidad del trabajo
~ | fortaleciendo el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
SL13 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo en esta emergencia sanitaria, es
inigualable incrementando mi compromiso organizacional.
El horario de trabajo en esta emergencia sanitaria me resulta incomodo, afectando el
SL14 . A A .
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
En el ambiente fisico donde me ubico en esta emergencia sanitaria, trabajo comodamente, lo
SL15 : 3 AR 3 ;
que beneficia al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
SL16 Durante la emergencia sanitaria, existen las comodidades para un buen desempeiio de las
labores diarias lo que fortalece el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
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En esta emergencia sanitaria, mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo por el

e compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2
Dimensién: Relaciones personales y/o sociales
SL18 He sentido que durante la emergencia sanitaria, recibo de parte de la unidad mal trato afectando
el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
SL19 En esta emergencia sanitaria, prefiero no relacionarme mucho con mis companeros de trabajo y
trabajar solo(a) para que no afecte el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
S1.20 En esta emergencia sanitaria y respecto al compromiso organizacional que siento hacia el
" | GRUP2, las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
SL21 En relacion al compromiso organizaciqnal que §iento hacia el GRU?Z, compartir el trabajo con
~" | otros compaiieros durante la emergencia sanitaria, me resulta aburrido.
SL22 ]-;n .relaci(')ln al cgmpromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me desagrada que
limiten mi trabajo para no reconocer lo realizado fuera de las horas de labor.
Dimension: Beneficios econémicos
SL23 De acue_rdo al con_)promiso organizaciox_lal que siento hacia el G-RUP?T, si.ento que mi sueldo es
muy bajo en relacion a la labor que realizo durante la emergencia sanitaria.
SL24 Teni.endo_ en cuenta el compromiso organizaciqnal que §iento hacia el GRUP2, no me he
sentido bien con lo que gano en esta emergencia sanitaria.
SL25 Respecto al compromiso organizacional que .siento'hat‘:ia el GRUP2, percibo que el sueldo que
~~ | tengo es bastante aceptable en esta emergencia sanitaria.
SL26 Segin el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, he tenido la sensacion que en
mi trabajo me estan explotando en esta emergencia sanitaria.
SL27 Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, en esta emergencia

sanitaria, felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
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INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion, se presentan una serie de preguntas que estan relacionadas al trabajo y a las actividades
que realizamos. Se agradece responder con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mas
se asemeje a su punto de vista.

Donde:

| 1 | Muy en desacuerdo |2| En desacuerdo |3 | No estoy seguro I 4 | De acuerdo | 5 | Muy de acuerdo

Todas las respuestas son valiosas, no hay respuesta incorrecta. Antes de devolver este cuestionario
asegurese de haber contestado todas las preguntas.

., Valoracién
Item Pregunta
1(2]3]4]s
Dimension: Compromiso Afectivo
Respecto a la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2 durante la emergencia
CO1 7 : i b e ) -~ 4
sanitaria, seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta unidad.
o2 De acuerdo a la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2 durante la emergencia
~ | sanitaria, esta unidad tiene para mi un alto grado de significacion personal.
o3 En relacion a la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2 durante la emergencia
sanitaria, no me siento emocionalmente vinculado con esta unidad.
co4 Realmente percibo los problemas del GRUP2 como propios debido a la satisfaccion
laboral que siento en esta emergencia.
Debido a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUP2, no me siento como parte de
COs5 S ;
la familia en la unidad.
CO6 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia el GRUP2 debido a la
satisfaccion laboral que siento
Dimension: Compromiso de Continuidad
co7 Permanecer en la unidad actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo
motivado por la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2.
o8 Si renunciara al GRUP2, pienso que tendria distintas y pocas alternativas de las que
ya tengo.
o9 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar al GRUP2 debido a la
satisfaccion laboral que siento, seria la escasez de alternativas
Co10 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en el GRUP2, consideraria trabajar en
otra parte.
col1 Si decidiera renunciar al GRUP2 en este momento, muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.
Cco12 Seria muy dificil para mi en este momento, dejar el GRUP2 incluso si lo deseara
~ | debido a la satisfaccion laboral que siento.
Dimension: Compromiso Normativo
Aunque fuera ventajoso para mi y respecto a la satisfaccion laboral que tengo, yo no
CO13 |°. L . .
siento que sea correcto solicitar mi cambio del GRUP2.
CO14 [El GRUP2 merece mi lealtad respecto a la satisfaccion laboral que siento.
CO15 | Le debo mucho al GRUP2.
co16 Respecto a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUP2, me sentiria culpable si
renunciara a esta unidad en este momento.
co17 En funcién a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUP2, no siento ninguna
obligacion de permanecer en esta unidad.
Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con el personal que
CO18
labora en el GRUP2.
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Consolidado de validacion de expertos.

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

1. Apellidos y nombres del experto
2. Institucion donde labora : Fuerza Aérea del Perti
3. Autor del Instrumento : Yazmin Fiorella Yohann Arriola

Variable: Satisfaccion Laboral

Criterios

Claridad
Consistencia

Objetividad

Dimensién: Significacion de la Tarea

El valor otorgado por el trabajo realizado

Siento que el trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria es justo,

SLL respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

La tarea que realizo en esta emergencia sanitaria, en relacién al compromiso

w2 organizacional que siento hacia el GRUP2, es tan valiosa como cualquier otra.

En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me
SL3 siento realmente 1til con la labor que estoy realizando durante la emergencia
sanitaria.

Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me siento
SL4 muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo durante la emergencia
sanitaria.

De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, el

SL3 trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria me hace sentir realizado(a).

Me gusta el trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria respecto al

ele compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

Haciendo mi trabajo durante la emergencia sanitaria, me siento bien conmigo
SL7 mismo(a) estando acorde al compromiso organizacional que siento hacia el
GRUP2.

En esta emergencia sanitaria y de acuerdo al compromiso organizacional que

B siento hacia el GRUP2, me siento complacido con la actividad que realizo.

Dimension: Condiciones de trabajo

Factores externos que inciden en el bienestar y la salud del trabajador dentro de la organizacion.

De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, siento
SL9 que la distribucion fisica del ambiente de trabajo en esta emergencia sanitaria,
facilita la realizacion de mis labores.

El ambiente donde trabajo en esta emergencia sanitaria, es confortable estando

LD acorde al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL11 Durante 12.1 emergex_lcia .sanitaria, me disgus_ta mi horario de trabajo afectando el
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL12 Lleva_rse bien con el jefe en esta e.mergenci'a sa_nitaria, bel}eﬂcia la' calidad del

~ | trabajo fortaleciendo el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL13 La gon'lodidqd.que me ofrece el ambiente .de mi traba_ljo en esta expergencia
sanitaria, es inigualable incrementando mi compromiso organizacional.

SL14 El horario de trabajo en esta emergencia sanitaria me resulta incomodo,

afectando el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

En el ambiente fisico donde me ubico en esta emergencia sanitaria, trabajo
SL15 | comodamente, lo que beneficia al compromiso organizacional que siento hacia
el GRUP2.

100



Durante la emergencia sanitaria, existen las comodidades para un buen

SL16 | desempeiio de las labores diarias lo que fortalece el compromiso organizacional
que siento hacia el GRUP2.
SL17 En esta emergencia sanitaria, mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

por el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2

Distincion de la persona entre las demas de acuerdo a sus caracteristicas propias y de

Dimension: Relaciones personales y/o sociales

sempeiio laboral.

SL18

He sentido que durante la emergencia sanitaria, recibo de parte de la unidad mal
trato afectando el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2

SL19

En esta emergencia sanitaria, prefiero no relacionarme mucho con mis
compaifieros de trabajo y trabajar solo(a) para que no afecte el compromiso
organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL20

En esta emergencia sanitaria y respecto al compromiso organizacional que
siento hacia el GRUP2, las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

SL21

Enrelacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2,
compartir el trabajo con otros compaiieros durante la emergencia sanitaria, me
resulta aburrido.

En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me
desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer lo realizado fuera de las
horas de labor.

Dimension: Beneficios econémicos

Valor monetario fijo concedido al personal de la organizacion.

SL23

De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, siento
que mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo durante la
emergencia sanitaria.

SL24

Teniendo en cuenta el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2,
no me he sentido bien con lo que gano en esta emergencia sanitaria.

SL25

Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, percibo
que el sueldo que tengo es bastante aceptable en esta emergencia sanitaria.

SL26

Segun el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, he tenido la
sensacion que en mi trabajo me estan explotando en esta emergencia sanitaria.

SL27

Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, en esta
emergencia sanitaria, felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

*Una ficha por experto

OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable: [.....] Aplicable después de corregir: [.....] = No aplicable: [.
Fecha: ...
DN onsmssmmsssmssmamansmnspias TEIRION0% s veminmnusmmsmmammsmmmer e

Validador de contenido del instrumento de investigacién

N
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora
Autor del Instrumento

Fuerza Aérea del Pertu

W N =

Yazmin Fiorella Yohann Arriola

Variable: Compromiso Organizacional

Criterios

Claridad

Consistenci

Objetividad

Lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion al satisfacer sus necesidades y expectativas.

Dimension: Compromiso Afectivo

Respecto a la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2 durante la

CO1 | emergencia sanitaria, seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
unidad.
De acuerdo a la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2 durante la

CO2 | emergencia sanitaria, esta unidad tiene para mi un alto grado de significacion
personal.

COo3 En 1'e1acié}1 a la.sat.isfacci()n lgboral que §iento en el QRUPZ durante la .
emergencia sanitaria, no me siento emocionalmente vinculado con esta unidad.

Cco4 Re:.almen.te percibo los prgblemas del GRUP2 como propios debido a la
satisfaccion laboral que siento en esta emergencia

CO5 Debido a la sat'is.facci()n lal_)oral que tengo en el GRUP2, no me siento como
parte de la familia en la unidad.

Co6 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia el GRUP2 debido a la

satisfaccion laboral que siento

Conciencia de la persona respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que perderian en caso de dejar la organizacién

Dimension: Compromiso de Continuidad

para encontrar otro empleo.

Permanecer en la unidad actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

co deseo motivado por la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2.
Ccos Si renunciara al GRUP2, pienso que tendria distintas y pocas alternativas de las
que ya tengo.
Co9 Un.a de lé.iS pocas consecu_encias importantes de renunciar {al GRUP2 debido a la
satisfaccion laboral que siento, seria la escasez de alternativas
Co10 Si yo 1o hubiera invertido tanto de mi mismo en el GRUP2, consideraria
trabajar en otra parte.
Col1 Si decifiiera renu.nciar al GRUP2 en este momento, muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.
Seria muy dificil para mi en este momento, dejar el GRUP2 incluso si lo
CO12 : : P :
deseara debido a la satisfaccién laboral que siento.
Dimension: Compromiso Normativo
la creencia en la lealtad a la organizacion en correspondencia a ciertas prestaciones.
Aunque fuera ventajoso para mi y respecto a la satisfaccion laboral que tengo,
Cco13 : 7 : ;
yo no siento que sea correcto solicitar mi cambio del GRUP2.
CO14 | El GRUP2 merece mi lealtad respecto a la satisfaccion laboral que siento.
CO15 | Le debo mucho al GRUP2.
Co16 R.especto.a la satisfacc-ién laboral que tengo en el GRUP2, me sentiria culpable
si renunciara a esta unidad en este momento.
Co17 En funcioén a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUP2, no siento ninguna

obligacion de permanecer en esta unidad.
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Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con el personal

COL3 que labora en el GRUP2.

*Una ficha por experto

OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable: [.....] Aplicable después de corregir: [.....] = No aplicable: [....]
Fecha: ............................
71,11 N — N (53 {0) 110 1 O

Validador de contenido del instrumento de investigacion
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Fichas

de validacion de expertos

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

1. Apellidos y nombres del experto : MARCIAL GEnOEY RA MR,
2. Institucion donde labora s Fuerza Aérea del Pert
3. Autor del Instrumento : Yazmin Fiorella Yohann Arriola

Variable: Satisfaccién Laboral

Criterios

Claridad

Consistencia
Objetividad

Dimensién: Significacién de Ia Tarea

El valor otorgado por el trabajo realizado

Siento que el trabajo que realizo durante la C€METgencia sanitaria €s justo,

siento hacia el GRUP2, me siento complacido con la actividad que realizo.

SLI respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2. 5 5 'r

sL2 La tarca que realizo en esta emergencia sanitania, en relacion al compromiso 5 5 /’
organizacional que siento hacia el GRUP2, es tan valiosa como cualquier otra.
En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me

SL3 | siento realmente til con la labor que estoy realizando durante la emergencia 5 .S f
sanitaria.
Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me siento

SLA [ muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo durante la emergencia S 5 J-
sanitaria.

SLS De acuerdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, el S ’
trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria me hace sentir realizado(a). f

SL6 Mec gusta cl trabajo que realizo durante la emergencia sanitaria respecto al ‘_/ 5 r
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.
Haciendo mi trabajo durante la emergencia sanitaria, me siento bien conmigo

SL7 | mismo(a) estando acorde al compromiso organizacional que siento hacia el 5 S f
GRUP2.

SL8 En esta emergencia sanitaria y de acucrdo al compromiso organizacional que 5 f

5

Dimensién: Condiciones de trabajo

Factores externos que inciden en el bienestar y 1a salud del trabajador dentro de la organizacién.

De acucrdo al compromiso organizacional que sicnto hacia el GRUP2, siento

que siento hacia el GRUP2.

SL9 | que la distribucidn fisica del ambiente de trabajo en esta emergencia sanitaria, 5 5 f
facilita la realizacion de mis labores.

SL10 El ambiente donde trabajo en esta emergencia sanitaria, es confortable estando S
acorde al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2. f

SLI1 Durante la €MCTEencia sanitana, me d:sguga mi horario de trabajo afectando el S S f
compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL12 Llevarse bien con el jefe en esta emergencia sanitaria, bcpcﬁcia la calidad del S L/ Jf
trabajo fortaleciendo el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2.

SL13 La comodidad que me ofrece ¢l ambncnle_dc mi lubyo en esta etpcrgcncia 5 S f
sanitaria, es inigualable incrementando mi compromiso organizacional.
El horanio de trabajo en esta emergencia sanitaria me resuhta incomodo,

SL14 afectando el comp;’:miso organingcional que siento hacia el GRUP2. 5 ; I
En ¢l ambicente fisico donde me ubico en esta emergencia sanitaria, trabajo >

SL1S | cémodamente, lo que beneficia al compromiso organizacional que siento hacia ; 5 J
¢l GRUP2.
Durante la emergencia sanitaria, existen las comodidades para un buen 5

SL16 | desempeiio de las labores diarias lo que fortalece el compromiso organizacional 5 /’
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En esta emergencia sanitaria, mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo l J/ L e l P
J

N : L . .
L1? por ¢l compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2

Dimensién: Relaciones personales y/o sociales

Distincién de 1a persona entre las demds de acuerdo a sus caracteristicas propias y desempefio laboral.

trato afectando el compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2

En esta emergencia sanitana, preficro no relacionarme mucho con mis
SL19 | compaiieros de trabajo y trabajar solo(a) para que no afecte el compromiso f/
organizaciona! que siento hacia el GRUP2.

SLIS He sentido que durante la emergencia sanitaria, recibo de parte de la unidad mal J" )’

En esta emergencia sanitaria y respecto al compromiso organizacional que

importancia.

En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2,
SL21 | compartir el trabajo con otros compaiieros durante la emergencia sanitaria, me
resulta aburndo.

\-—‘

En relacion al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, me
SL22 | desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer lo realizado fuera de las
horas de labor.

SL20 | siento hacia el GRUPY, las tareas que realizo las percibo como algo sin J’ f

Sle s

Dimensién: Beneficios econémicos

Valor monetario fijo concedido al personal de la organizacién.

De acucrdo al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, siento
SL23 | que mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo durante la
emergencia sanitaria.

Temendo en cuenta ¢l compromiso organizacional que siento hacia el GRUF2,

SL4 no me he sentido bien con lo que gano en ¢sta emergencia sanitaria.

SL25 Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRpPZ. _pcn_:ibo
que ¢! sucldo que tengo es bastante aceptable en esta emergencia sanitana.

SL26 Segun el compromiso organizacional que siento hacia el GRUF2, he tenido la

sensacion que en mi trabajo me estdn explotando ¢n esta emergencia santaria.
Respecto al compromiso organizacional que siento hacia el GRUP2, en esta
SL27 | emergencia sanitaria, felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

*Una ficha por experto
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OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable: [. )@ Aplicable después de corregir: [.....] ~ No aplicable: [....]

£ Sines 0@'0 =Ll
DN:]:a ..... ‘}-}3-'--3-%7-31 Teléfono: ........ ? ? ZJ’&?Z/ >

P |
Validador de conle%lo del instrunfento de investigacion

105




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

1. Apelldos v nombres del expeito Vargas Guevara Magno Ivan
2. Instiacidn donde labora Fuerza Afrea del Perd
3. Awtor del Instrumento Yarmin Fiorella Yohann Arriola
Variable: Satisfaccisn Lobaral
= E E
L ilE|=
Criteries E 'E i
St 2 i
et e
Dimensitn: Significeciin de la Tores
El valor vtorgado por el trabajo realizedo
51 Siento que el trabajo que realizo duranie la emergencia sansfania &5 jusio, 5 5
respecho al compromise organirzacional que sienio hacia e GRUP2.
g3 La trea que realizn en esta emergenca samtana, en relacson al compromisno 5 5 5
= | orgamzacional gue siendo hacia el GRUFPL, e tan valiosa como cualguier oira.
En relacion al compromese organizaconzl que sieme hacsa ] GREUPZ, me 5 5 5
EL3 | siemto realmemte @til com la labor que estoy realizando durante la emergencia
sanilara.
Respecto al compromiso organizaconal que sienio hacia el GRUP2, me saenbo 5 5 5
5L4 | muy feliz por los resultados que legre en mi imbajo durante la emergencia
Sanglars.
g5 De acwerdo al compromse organizaciona] gue siemie hacia el GRUPL, el 5 5 5
trabajo gue realizo duramte la emergencia sanitare me hace sentir realizado(a).
516 Me gusia | rabajo que realizo dumnte la emergencia sanitaria respecto al 5 5 5
compromiso organizacional que siento bacia el GRUP2.
Haciendo mm trabapo duranie b emergencia sanitaria, me sienio bien conmego 5 5 5
SLT | musmoda) estando acorde al compromiso orgamizacional que ssenbo hacia el
GRUPL
SLR En esla emergencia samitaria v de acwerdo al compromiso erganizacional que 5 5 5

siento hacia el GRUPZ, me siento complacido con la actividad gue realoeo.

Fectores externos gque inciden en el bienesiar v In salod del trabajsdor dentro de s Drl.lll.‘l:ll:.l'l..

Dimensidn: Comndiciomes de trabaje

De acwerdo al compromess organizaciona] gue siemie hacia el GEUPL, siento 5 5 5
L% | que la distrshucion fisica del ambienle de tmbajo en esta emergencia sanitana,
facalita la realszacion de mis labores.
SL10 El ambienie donde trabapo en esta emergencia sanitaria, & conforiable estando 5 5 5
acorde al compromess organirzacioral que siemo hacia e GRUP2.
SL11 Duranie la emergencia sanitaria, me disgusta mi horano de abajo afeciando el 5 5 5
compromiso organdzacional que senbo bacia el GRUP2.
SL12 Llevarse bien con el jefe en esta emergencs samitaria, beneficia la calsdad del 5 5 5
= | trabajo fortaleciende €] compromeo organizacionz] gue sieo hacs el GREUPL
SL13 La comodsdad que me ofrece el ambsente de mi trabajo en esta emergencm 5 5 5
sansiares, ex impgualable incrementando mi compromise organracsonal,
SL14 El horano de rabajo en esta emergenci samilana me resulta incomodo, 5 5 5
afectando el compromize organizacional gue siende hacia ] GRUPL
En ] ambiente fisico donde me ubico en esta emergencia samitaria, trabago 5 5 5
SL15 | comodamente, lo que beneficm al compromiso organcracional que sienio hacia
el GRUPL
Curanie la emergencia sanitana, exsien ks comodidades para un boen 5 5 5
SL16 | desempetfic de las labores dianas bo gque fortalece €l compromiso organceaconal

gue siemio hacia el GRUPZ.
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SL17

En esta emergenci samitaria, mi jefe valom el esfuerro que hago en mi imbayo
por &l comprmBss organoraconal gue sienlo hac el GRUPT

5|5|5

[Fimensiin: Relaciones personales y'o socinbes

Distincidin de In persomn endre lns demas de acoerdo a sus caracieristicns propans v desempefio lsboral.

SL1E

He senbydo que durante |a emergencia samitana, rectho de parie de la unsdad mal
tralo afeciando ¢ compromiss erpanceacional que sienio hacea el GEUPT

5

5

5

SL19

En esta emergencm samitamia, prefiers no relacionarme mucho con mis
compafieras de trabajo v trabagjar solo(a) pam que no afecie el compromisa
argamzracional gue sienie hacia el GRUPL

SL20

En esta emergencia samitaria y respecio al compromasn organ cacional que
siemin hacia el GRUPZ, s tareas que reahizo las percibo como algo sin
Imporiancia.

3L.21

En relacicn al compromes organizacionz] que siemo hacm el GRUPZ,
compartir el imbajo con ofros compaficros durmnbe la emergencia sandlars, me
resulia aburmdo.

3L22

En relacion al compromss organizacional que siemio hace o] GRUPZ, me
desagrada que hmsien mo frabajo para no reconocer lo realizado fuerm de las
homs de labor.

Dimensitn: Beneficios econdmicos

Valor monetarie fijo concedido al personal de ln organizaciin.

SL13

D acwerdo al compromse organizmcional que sicoie haoa el GRUP2, ssento
que ma sueldoe es muy bajo en relacion a la labor que realizo durante la
CMErZEnCE sanilana.

SL24

Temsendo en cuenia el compromise organizaceonal que sienie hacia e GRUPZ,
no me he sentido bien con o gue gano oo esta emergencia sansaria.

SL25

Respecto al compromise organizacional que siende hacia el GRUP2, percibs
que &l sueldo que fenge o5 bastante aceptable en esta emergencia sanitana.

SL26

Segin el compromiso organizacional que siento bacia el GRUPZ, be tenido la
sENsacion gue en mi trabaje me estin explolando en esia emergencia saniae.

3027

Respecto al compromise organizacional que sienio hacia €] GRUPZ, en esta
emergenci sanitana, felizmente mi trabaje me permite cubrir ms expectativas
CCONOMmIcas.

*Una ficha por experto

OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable: [X] Aplicable despoés de corregir: [....] Mo aplicable: [....]

Fecha: (5-08-2021

DML 40425132

Teléfono: 99659321 |
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

Apellidos v nombres del experto

Edward Molke Bobadilla Lepaani

e acuerdo al compromise organizacional que siento bacia el GREUPL, siemio

I.
2. Instinscida domde labora Fuserza Adnsa del Peril
3. Autor del lnstrinserito Yazman Fiorella Yohaim Armola
Varinhle: Satisfaceiin Laboral
§- |
EAE
Criterios T2 2
£ | = | B
- B =
[ =
Dimensiion: Significacon de la Tarea
El valor otnrguds por el irabajo realizado
SL1 Siento que el rabajo que realoo duapie la emergencia sanitaria es justo. 5 5 5
respecio al compromise organackonal que siento baci <] GRUPD. : ) :
sL? La tarea que realize en esia emergencia sanitaria, en relacsin al compromiso 5 5 5
argamizackonal que siento bacia €] GRUPL, es tan valiosa como cualquier otm. ’ ) ’
En refacidn all compromise organizacional que siento bacs el GRUPY, me
SL% | siemio realmente itil con b labor que estoy realizando duranie b emergencia 5 5 5
saniaria.
Respecio al compromise argancmcional que siento bacs ol GREUPL, me siemio
S51L4 | muy felor por los resultades que logro en mi tmbajo duramte b emergenci 5 5 i
saniaria.
SL5 D¢ acuerdo al compromise organizacional que siento hacia of GRUP2, el 5 & 5
irabapo que realize duranie la emergencia sanilaria me bace senir realizadoda). ’ ) ’
L6 bl gusta €l rabajo que realoo duranie la emergencia sanitaria respecto al
s s s s s - 8 5 8
COMmprMmiso organizacional gue siento hacia el GRUP2.
Hacienda mi trabajo durante la emergencia sanitara, me siemo bien conmiga
SL7 | mismoia) estando acorde al compromiso aorganizacional que siento hacia el 5 5 5
GRLUF2
218 En exta emergencia sanitari y de acwerdo al compromiso organizacional gue 5 5 5
siemio hacia el GRUP2, me siento complacido con la actividad gue realizo. ’ ) ’
Dimneensidén: Condicienes de trabajo
Factores externos que inciden en el bienestar v ln salud del irabajador dentro de ln orgnnizeciin

519 | que ladistnbucsin fisica del ambienie de trabajo en esta emergencia sanfaria, 5 5 5
facilita la realrackin de mis labores.

SLIO El ambiente donde trabajo en esta emergencia sanitana, es confortable estando 5 5 5
acande al compromiso organizacional que sicnio bacia e GRUPZ. ’ ) ’

SLIT Clurante la emergencia sanitaria, me disgusta mi homrio de tmbajo afectando el 5 & 5
COMprmiso organizacional gue sienio hacia el GRLUP2. : ) :

SLIZ Llevarse bien con el jefe en exta emergencia samitaria, beneficia la calidad del P 5 P

~ | imbajo fortaleciendo el compromiso argancracional que siento baci o GRUPL. ’ ) ’

SLIZ La comodidad que me ofrece €] ambéente de mi trabajo en esin emergencia 5 = 5
saniaria, es imigualsble incrementando mi compramiso organizacional. ) - )

SLI4 El horario de rabajo en esin emergencin sanitara me resulta inoGmodo, 5 & 5
afectando ] comprvmise oreanizacional gue siento hacia el GELUFL. ’ ) ’
En &l ambiente fistco donde me whico en esta emergen<ia samitana, trabajo

ZLI5S | comodamente, lo que beneficia al compromiso organizacional gue siento hacia i 5 3
el GRUPL
Durante la emergencia sanitania, exisien las comodidades para un buen

SLI6 | desempefio de las labores diarias ko gue fortalece el compromizo organzacsonal 5 5 5

que sienko baci & GREUPL
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SLIT

En esta emergencia sanitari, mi pefe valom el esfoerso que hago en mi trabajo
por & compromiso organizacional gue skenio hacia el GRUP2

SLIS

Fineemsion: Relaciones personnkes y'o sociales

ciin e |n persoms entre lns dems de soverdo o sus carscteristicas propiss v dese

He semtida gue duranie la emergencia sanitaria. recibo de parte de k2 unidad mal
traio afectando el compromisoe organcmcional que siento haci o GRUP2

SL19

En esta emergencia sanitars, prefiere ne relacionarme muechoe con mis
compafieros de mabajo y imbajar sodofa) para que mo afecie & compromiss
arganizackanal que siento kacia ¢ GRUPL

SL10

En esta emergencia sanitara y respecto al compromizo organizacional gue
sieni hacia el GRUPZ, las tareas gue realizo las percibo como algo sin

impaortancia.

8L

En relacsdn al compromiso organizacsonal que siento kaci < GRUPL,
camipartir el trabajo con otros compafieros durante la emergencia samitaria, me
resulia aburmdo.

En relacsan al compromiso organizaceonal que siento bace el GRUPL, me
desagrada que limiben mui trabage para no reconooer e realizadoe fuer de las

hors de labar,

Nimenxitn: Beneficios coomimicas

¥ alor monetaric fijo concedido al personal de la organizacian

SLT%

D¢ aouerdo al compromizo organizacional que siento hacia o GREUP2, siemin
que mi sueldo ex may bajo en relacion a la labor gue realizo durante la
EMETEEnCEl saniaria.

S

Tensendo en cuenta 2] compromise organzacional que siento kacia € GRUPL,
ni me b sentido been con lo que gano en esta emeTgencia sanitar.

SL25

Respecio al compromise arganmcional que siento kaci o GRUP2, perciba
que el sueldo que tengo e bastante aceptahble e esta emergencia sanitaria.

SLM

Segiin ol compromise organzacional que siento hacia el GRUPL, he temido |a
SEN=ICHN que en mi imbajo me estidn explolandoe en esta emergencia sanitania.

sL27

Respecio al compromiss argancmcional que sienta kaci o GRUPL, en esta
emergencia sanfaria, felizmente mi trebajo me permite cubrir mis expectativas

SCOMNMTICAE.

*LUna ficha por experio

OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable: [x] Aplicable despuds de comegar: [.....]  Noeaphcable: [....]
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

Apellidos y nombres del experto ¢ MBECAL GRwoEL BdmiLel

1.
2. Institucién donde labora : Fuerza Aérea del Peri
3. Autor del Instrumento : Yazmin Fiorella Yohann Amola

Variable: Compromiso Organizacional

Criterios

Claridad
Consistencia

Objetividad

Dimensién: Compromiso Afectivo

Lazos emocionales que Ias personas forjan con la organizacibn a) satisfacer sus necesidades y expectativas.

Respecto a la satisfaccion laboral que siento en ¢l GRUP2 durante la
COl | emergencia sanitaria, seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en csta
unidad.

De acuerdo a la satisfaccion laboral que siento en ¢l GRUP2 durante la
CO2 | emergencia sanitaria, esta unidad ticne para mi un alto grado de significacién

personal.

A

En relacion a la satisfaccion laboral que siento en ¢l GRUP2 durante la

emergencia sanitaria, no me sicnto emocionalmente vinculado con esta unidad. S

co3 y
CO4 Realmente percibo los problemas del GRUP2 como propios debido a la

satisfaccion laboral que siento en esta emergencia J"
Cos Debido a la satisfaccion la!_:oral que tengo en ¢l GRUP2, no me siento como

parte de la familia en la unidad. f
CO6 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia ¢l GRUP2 debido a la

satisfaccion laboral que siento (4 r

SRS

Dimension: Compromiso de Continuidad

Conciencia de la persona respecto s la inversién en tiempo y esfuerzo que perderian en caso de dejar 1a organizacién

para encontrar otro empleo.

co? Permanecer en la unidad actualmente es un asunto tanto de necesidad como de _S
deseo motivado por la satisfaccion laboral que siento en el GRUP2. f J
Si renunciara al GRUP2, picnso que tendria distintas y pocas alternativas de las
cos quc ya tengo. _I V f
Cog | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar al GRUP2 debido a la Y
satisfaccion laboral que sicnto, seria la escasez de alternativas 5 r /,
Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en el GRUP2, consideraria
coio trabajar en otra parte. -g )’_ r
Si decidiera renunciar al GRUP2 en este momento, muchas cosas de mi vida s¢ -
COU | verian interrumpidas, J_ I I
Co12 Seria muy dificil para mi en este momento, dejar el GRUP2 incluso si lo - s
descara debido a la satisfaccion laboral que siento. / f
Dimensién: Compromiso Normativo
Ia creencia en la lealtad a la organizacién en correspondencia a ciertas prestaciones.
cols Aunque fucra ventajoso para mi y respecto a la satisfaccion laboral que tengo, r
/0 NO siento que sea correcto solicitar mi cambio del GRUP2. r f
CO14 | EI GRUP2 merece mi lealtad respecto a la satisfaccion laboral que siento. I ]: vy
CO15 | Le debo mucho al GRUP2, 1) IS
col6 ﬂcspcclo_a la salisfacc_ién laboral que tengo en el GRUP2, me sentiria ::u!pabie J.- r r
$1 renunciara a esta unidad en este momento.
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En funcién a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUP2, no siento ninguna - J/
Co17 I d JEg
obligacién de permanecer en esta unidad. -]
Co18 Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con el personal j’ J
que labora en el GRUP2.

*Una ficha por experto

OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable:
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR VALIDEZ DE EXPERTO

o b=

Apellidos y nombres del experio
Institneidn donde labora
Autor del Instrumento

Fuerza Adrea del Perd

Wargas Guevara Magno Ivan

Yarmin Fiorella Yohann Arriola

Varimble: Compromiss (hrganizncional

E =
E| 2| £
Criteriss HEIR:
= z| =
! = ﬁ
] e
Dvimensiin: Compromise Afectivi
Lazes emocionalbss gue las perssnas forjan con la ergamlcacion 2l sapsfeer sas neceshdades H.pul:ﬂh*u.
Riespecto a la satisfaccicn laboral que siemto en el GRUPZ durame la 5
0l | emergenca samitania, seria muy feliz si trabajra el resto de ma vida en esta
umidad.
De acuerdo a la satsfaccion laboml que siento en el GRUP2 duranie la 5 5 5
02 | emergenci samitaria, esta unsdad Bene para mi un alio grado de significacion
persanal.
o3 En relacian a la satsfaccion laboral que siemto en el GRUP2 durarie la 5 5 5
’ CMETZENcE sammkaria, oo me sienio emoecsoalmente vinculado con esta anadad.
} Realmente percibo los problemas del GEUPT como propaos debido a la 5 5 5
Lo satisfaccion laboral que ssento en esta emergencia
05 Diebido a b satisfaccion laboral que tengo en el GRUPL no me stento comea 5 5 5
parte de la farmha en la unadad.
06 Mo lengo un fierte sentimiento de pertenencia bacia el GRUP2 debido a la 5 5 5

satisfaccwon laboral que sento

Conclencia de ba persoma respecio & la inversiia ea tiempe v esfuerzs que perderian en case de dejar la organizacidn

Dimensitn: Compromiss de Continoidad

PArd eRLOmITar oirs mpeo.

coT Permanecer en la unidad actualmente es un asumie tanie de necesidad comoe de 5 5 5
deseo motivado por la satisfaccsan laboral gue ssento en el GREUPL

OB 51 remunciara al GRUPZ, pienso que tendria distintas ¥ pocas altemativas de las 5 5 5
que ya kengao.

oo Lina de k= pocas comsecuencias importantes de renunciar al GRUP2 debsdo a la 5 5 5
satisfaccwon laboral que ssento, seria la escasez de allernatvas

colo 5 yo no hubiera mvertsdo tanie de mi mismo en el GEUPL, consderana 5 5 5
imbajar en otra parte.

Coll 51 decidiera renancr al GRUPE en esle momenta, muchas cosas de mi vida se 5 5 5
verian misrmampadas.

cou Serin muy difical para mi en este momento, dejar el GRUPZ incluso =i lo 5 5 5

~ | desearn debadio a b sabisfaccson laboral gue ssento.
Dimensiin: Compromise Nermative
la ereencis em la lealied & la orpanizacion en correspondescks & Chenias presiadbine.

cola Aungue fuem ventajose par. mi y respecto a la 511|5I:'a|_:|:|-."-:|1 laboral que tenga, 5 5 5
yo no senbo gue sea cormecto sohoitar mi cambio del GELUPL

Cld | El GRUP2 merece mi lealtad respecto a la satisfaccicn laboral que siemio. 3 3 5

CO15 | Le debo mucho al GRUPZ. N

COl6 Respecto a la satisfaccion laboral que tengo en el GRUPL, me sentiria culpable 5 5 5

51 renunciar a esta umidad en este momenio.
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Cal7

En fumcion a b satisfaccion laborl que tengo en €] GRUPL, no siento ninguna
obligacion de permanecer en esta unsdad.

COlE

Yo no renunciaria a mi imbaje shora porque me siento ohligado con & personal
que labora en el GRUPZ.

*LUina ficha por experto

OPINION DE APLIC ABILIDAD:
Aplicable: [X] Aplicable después de corregar: -] Mo aplicable: [_...]

Fecha: 05-08-202 1
DML 404253132 Teléfono: 99650121 |
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDOD POR VALIDEZ DE EXPERTO

Led o

Apellidos y nombres del expenio
Imstitsciin donde labera
Aubor del Instrumento

Fuerza Adres del Pend

Edward Molke Bobadilla Lepiani

Yozman Fiorella Yohann Armola

Variahle: {smpreasive {rgani sacionsl

. 1 v
3|E|3
L rilerii T 2 ]
k- | R
- | 5| %
Himeasion: Conpromise Afeeti
Launss ez s gpune bas pe ssanas forjan cen by spasicscsdn al ailislEoer sus seomidsde v oo pectafinas.
Reapécte a la satisfaocess laboral g seqilo &0 ¢ GEUPZ Saranite ki
ol CMETRENCIN sanilang, serw muy lelo 5 ieabagana ¢ resto de me vida en S5l 5 5 3
aiidad
De peierdo a la salisfecceda laboral e senlo én &l GRUPZ disasis Lo
ol SMETPEna Sanmana, &5l wnided bene pasm mi un Ao grado & figndicaceds ] 5 .’
P il
Coi En relickon 4 | satleeceds labiral gee édlo & & GRIUPZ Seranie P M ¢
CINETRENCE sanilane, B me Senio cmodonilseme vincelado con cnn enided ’ ’ )
Cod Realspente percilbe los problesss del GRLUPD coms propees Gbado o lu p M :
salisfaecion labora| e Dienl o8 e SRl i i )
i Dietiide & la sansfaceiin laboral que iesgo en el GRUPL, no s nienilo {oimo
R = b ] 5 4
parte de lo larmila en o esaded
e R — Sp—— . A GRLET
O Mo lengo s feme seahanenio de perienescs haow ¢l GRUPT debado o la 5 5 g

aalisfednn bboral g enlo

Canciencm e la prrsosa repecis a/la inversits o dicmps v osluerm que perdertan en case die dejar b erganicossin

Dimension: Compromiso de O ontinwidsd

para escanirar ol caplos

Perri et &n 1 unklid semaleenme &8 un dsile Bans de nsseshlnl coims de

el de et metivado pof 1 sanslaccns kbl g semio <& el GRUPL A 4 ?
CO S remencum & GEUPZ, peeneo g tendria disinias y pocis alesmatvas de les 5 5 g
Gle Vil RO
CO5 Ung de las pocas cossoruenims impiasses de renunior &l GRUPZ debidoa la P % :
salisEecion laboral gee senio, serin b escaser de aliersativas i i )
Coln 51 v i hiiera invemads o &8 mi mismo en & GRUPZ, comlerans M % .
i |iF €01 0173 e
con 51 decslssra renncmr al GELUPZ &n el simests, mickic cois de o vda = 5 5 ;
VEEMn |='.l.'|:uu||'|||].|:..
Col Seran muy dadica | para mi €2 cRe momenlo, dejar o GRUPD incleso & lo 5 % .
deecirn debels o b sabalesiion laboral gue sentn
Diticiisiin: { oliipeeiise NaF dativo
la orescmem o b lalad @ la orpasdcicién on orrospendencia o derfas prisiacisno.
Cons Aungpes Tuers Vsl |oso para mi Y st oo la sanslsocuen labsoral que engo, 5 i :
Vi 10 S0 e el SOmeCin sxbidiar & cambi del GRUFD
COl4 | Bl GRUFT serece s kealiod mespecio o Lo satiste coom labosal g sesmio. 5 5 3
COIS | Le debs mucko al GRLIPZ. ] 5 .’
COls Respecio a la satisfaccets laboral g tenpe en ¢l GRLUPL & semiria culpable 5 % .

&1 FERUnCian & coa unsdsd en esie moERETn.
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ool

En fincion 2 b sexadacowsn laboral qee oo en ol GRLUF2, no sicrnto nages
oblygacedn de permancoes o ota usadad.

COls

Yo oo ramsciana 2 au trabogo abor poogue me scnto obligado cos ¢l persosal
e labara en o GRUPY

*Una ficka por experto

OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable: [x]  Aplicable dospods de coreegir [.....] Noaplicable: [...]

Focha: 05-08-2021......

DNE ... 4332424S........ [ ]| Talatog ...... D9FR00392...
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Base de datos de las variables.

a. Base de datos Satisfaccion Laboral
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b. Base de datos Compromiso Organizacional

COMPROMISO NORMATIVO

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

COMPROMISO AFECTIVO

CO1|C0O2|CO3|CO4|CO5|CO6|CO7|CO8|CO9 |CO10|CO11 | CO12 | CO13 | CO14 | CO15 | CO16 | CO17 | CO18

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
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67
68
69
70
71

72
73
74
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76
77
78
79
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90
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92
93
94
95
96
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116
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