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7. RESUMEN

En el presente trabajo se planted responder como influye la entrada en vigor de
la ley n.° 19695, modificaciones al sistema de previsién social militar, en la
motivacion y perspectiva de permanencia del personal superior de la Fuerza
Aérea Uruguaya. Debido a la novedad de la promulgacion de la Ley, no se
contaba con estudios anteriores que reflejaran la incidencia de la misma en el
personal, y este estudio presentaria herramientas valiosas para los mandos de
la Fuerza Aérea a la hora de tomar decisiones estratégicas teniendo en cuenta

el factor humano, logrando una mayor eficiencia en la organizacion.

Se busco inicialmente identificar y cuantificar los cambios planteados por la ley
n.° 19695, para después determinar la incidencia de los mismos en la
motivacion del personal superior de la Fuerza Aérea y si este personal se
planteaba su continuidad dentro de la organizacion como consecuencia de los
cambios. El tipo de estudio realizado fue no experimental, transeccional y
descriptivo-correlacional. La técnica utilizada para la recoleccién de datos fue
un cuestionario administrado digitalmente a la totalidad del personal afectado
por la ley, en una Unica ventana de tiempo, en noviembre de 2020. Para el

analisis cuantitativo de los datos se utilizé IBM SPSS Statistics Subscription.

Los resultados obtenidos comprobaron las hipétesis planteadas, el personal
superior de la Fuerza Aérea ve afectada negativamente su motivacién y su
perspectiva de permanencia en la institucion como consecuencia de los
cambios introducidos en la ley n.° 19695. Se concluyd que la entrada en vigor
de la Ley influy6 negativamente en el personal afectado, planteando el desafio
para el mando superior de mantener la motivacion del personal en el
cumplimiento diario de su mision, y a su vez mantener el recurso humano

dentro de las filas de la Fuerza Aérea evitando su dimision.
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8. PALABRAS CLAVE

Militar

Retiro
Motivacion
Permanencia

Ley

13



9. ABSTRACT

The present work proposed to answer how the promulgation of Law No. 19695,
modifications to the military social security system, influences the motivation
and perspective of permanence of the superior personnel of the Uruguayan Air
Force. Due to the novelty of the enactment of the law, there were no previous
studies that reflected its impact on personnel, and this study would provide
valuable tools for Air Force commands when making strategic decisions taking

into account the human factor, achieving greater efficiency in the organization.

Initially, it was sought to identify and quantify the changes proposed by Law No.
19695, to later determine their impact on the motivation of Air Force superior
personnel and if these personnel considered their continuity within the
organization as a result of the changes. The type of study carried out was non-
experimental, cross-sectional and descriptive-correlational. The technique used
for data collection was a questionnaire administered digitally to all personnel
affected by the law, in a single time window, in November 2020. For the
quantitative analysis of the data, computer software IBM SPSS Statistics

Subscription was used.

The results obtained confirmed the hypotheses put forward, Air Force superior
personnel see their motivation and their perspective of permanence in the
institution negatively affected as a result of the changes introduced in Law No.
19695. It was concluded that the entry into force of the law had a negative
influence on the personnel affected, posing the challenge for the higher
command to maintain the motivation of the personnel in the daily fulfilment of
their mission, and at the same time to maintain the human resource within the

ranks of the Air Force avoiding their resignation.
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10. INTRODUCCION

La ley n.° 19695, modificaciones al sistema de prevision social militar, entré en
vigencia el 1 de enero de 2019. Esta ley plantea una serie de cambios
significativos para el personal de las fuerzas armadas con menos de 15 afos
de servicio, y menos de 5 aflos para el caso del personal subalterno.
Principalmente, estos cambios refieren a la prevision social, al régimen de
pensiones y a las condiciones de acceso al retiro voluntario y obligatorio. En
términos generales, las condiciones necesarias para acceder tanto al retiro
voluntario como el obligatorio se extienden en afios minimos de servicio y
edades, a su vez la pension recibida en situacion de retiro se ve reducida.
También las pensiones en casos de incapacidad, completa o incompleta, asi
como su alcance para los supervivientes, se ven reducidas respecto al régimen
legal que sustituye. Durante la discusion de la Ley en el parlamento, uno de los
principales argumentos en contraposicion de la misma fue que se debia tratar
el régimen de retiros en conjunto con la ley organica de las fuerzas armadas,
que seria posteriormente tratada, de forma de tratar la carrera militar en una
manera holistica. Al cambiar el sistema de retiros, ademas de las condiciones
referidas anteriormente, se generd incertidumbre en el personal militar en
cuanto al futuro de su carrera. Este trabajo pretende conocer el impacto de los
cambios introducidos por la Ley en el personal militar, particularmente en
cuanto a su motivacioén diaria y su perspectiva de futuro o continuidad dentro de
la institucion. Esta prospeccion permite conocer de mejor manera la situacion
actual del personal, asi como sus intenciones de permanencia, informaciéon que
puede resultar una valiosa herramienta para los mandos superiores a la hora
de tomar decisiones estratégicas o determinar la conduccion del mencionado

personal.

El alcance del trabajo se limitd a estudiar el personal superior de la Fuerza
Aérea Uruguaya afectado por la Ley (con menos de 15 afios de servicio),

particularmente los oficiales egresados de la Escuela Militar de Aeronautica.
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Temporalmente, el trabajo estuvo acotado a una ventana temporal puntual, en
noviembre de 2020 se recopil6 la informacion mediante un cuestionario

aplicado al personal en cuestion.

En la evaluacién de antecedentes, cabe destacar que por lo novedoso de la
entrada en vigor de la ley n.° 19695 no se encontraron trabajos previos que
vincularan las modificaciones introducidas por la misma en la motivacion o
perspectiva de permanencia del personal de la Fuerza Aérea o personal militar
alguno. Sin embargo, si se encontraron antecedentes que vinculan los efectos
motivacionales que influyen en la continuidad del personal militar. Como
antecedentes internacionales, en la Fuerza Aérea Peruana (Gonzales, 2015)
hubo un estudio que identifico el tipo de motivacion preponderante y como se
relaciona con el compromiso de continuidad del personal. En la Fuerza Aérea
Colombiana (Moreno, 2017) hubo un estudio sobre los factores y motivaciones
influyentes en la decision de solicitar el retiro voluntario. Por otra parte, a nivel
nacional se contd con trabajos obtenidos de la biblioteca de la Escuela de
Comando y Estado Mayor Aéreo (ECEMA). Se encontraron dos trabajos de
investigacion que analizan los factores motivacionales en el personal de la
Fuerza Aérea. Particularmente, uno de ellos (Riambau, 2008) realiza el analisis
en el personal superior de la Fuerza Aérea. El otro trabajo (Fernandez &
Munch, 2010) identifica los factores motivacionales del personal en el area

técnica, lo cual comprende al personal objetivo del presente trabajo.
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11. MARCO TEORICO

En este capitulo se plasma el sustento tedrico que respalda esta investigacion,
dividido en dos é&reas. La primera, resume los estudios que antecedieron al
presente. A esto le siguen bases tedricas que explican la ley n.° 19695,
incluyendo una descripciéon de los cambios introducidos por la misma, la
motivacion, y la perspectiva de permanencia del personal superior de la Fuerza
Aérea Uruguaya.

11.1. Antecedentes del problema

Para el desarrollo de esta investigacion se han encontrado los siguientes

antecedentes internacionales:

Gonzales en su tesis expresa que la relacibn de la motivacién, segun
McClelland y el compromiso organizaciéon de Meyer y Allen, en una muestra
representativa de una poblacion de oficiales de las Fuerzas Armadas del Peru
con grado de Mayor; en un escenario politico y militar con desventajas en el
personal militar para mantener un estado sostenible de la motivacion y del
compromiso en el desarrollo de las operaciones militares puntuales, encontr6é a
nivel de andlisis descriptivo que el tipo de motivacién prevaleciente es de
afiliacion, seguido por la motivacion de logro, en un nivel que se considera
saludable institucionalmente. Asimismo, el tipo de compromiso que prevalece
es el afectivo, seguido por el normativo y que el compromiso de continuidad es
relativamente bajo, a pesar de ello, el perfil que describen esta dentro de la

categoria promedio positivo.

Para tal fin les aplicé los cuestionarios de motivacion y de compromiso
organizacional, luego verificé la distribucion estadistica de correlacion con la

prueba Rho de Spearman y para establecer la relacion total usé el Chi

17



cuadrado con una efectividad del 89%. En las correlaciones encontré6 que
ambas variables estan asociadas significativamente, especificamente la
motivacion de afiliacion se relaciona significativamente con los tres tipos de
compromiso, al igual que la motivacion de poder y de logro solo que en ambos

casos no guardan relacion con el compromiso de continuidad (Gonzales, 2015).

De acuerdo a la investigacion desarrollada sobre los factores y motivaciones
influyentes en la decision de retiro voluntario del personal militar, la Fuerza
Aérea Colombiana inicia en 2015 un proceso de recoleccion de informacién a
través del disefio de una encuesta compuesta por 18 items, clasificados en
cuatro categorias motivacionales, aplicada a la totalidad del personal militar
qgue solicita voluntariamente su retiro del servicio activo, permitiendo de esta
manera vislumbrar el panorama, diagnosticar la gestion del talento humano al
interior de la Institucidbn y establecer las bases para la actualizacion del
Reglamento de Compensacion y Estimulos de la Fuerza Aérea Colombiana.
Como resultado de la aplicacién del instrumento, especificamente durante el
lapso comprendido desde el mes de junio de 2015 a junio de 2016, la Fuerza
Aérea Colombiana, a través de la Seccion de Desarrollo y Proyeccion de
Personal de la Jefatura de Desarrollo Humano, identific6 que durante el
mencionado periodo de tiempo las principales causas (y comun denominador
en los dos periodos) que influyeron en la decision de retiro voluntario de la
institucion en oficiales fueron: la necesidad de un plan o ruta de carrera que le
permita el desarrollo integral como profesional, cambio de expectativas con
relacion al desarrollo profesional y la proyeccién ofrecida por la Institucién, y la
necesidad de tiempo para atender asuntos personales y familiares (Moreno,
2017).

En el contexto nacional se encontraron los siguientes antecedentes:
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El Mayor (Mant.) Nelson Riambau realiz6 un andlisis de los factores
motivacionales en el personal superior de la Fuerza Aérea Uruguaya y presenta
propuestas. Mediante su investigacion, determina el econémico como uno de
los factores que inciden a la baja en la motivacion del personal superior. Si bien
hace un estudio de lo que es la motivacion, dividiendo a la misma en distintas
dimensiones, uno de los motivos que justifica la baja motivacion son las
remuneraciones percibidas. Al finalizar su analisis concluye que la moral del
personal estd decaida ya que los sueldos no se corresponden al nivel de
responsabilidad, y son mas bajos en comparacion con paises vecinos o, dentro
de la misma administracion publica, personal con funciones similares. También
la baja asignacion presupuestal impide un desarrollo correcto tanto tecnolégica
como en capacitaciones, elementos que también hacen a la baja de la moral. A
Su vez reconoce que el factor econémico no actia como un agente motivador,

pero que si es un desmotivador importante (Riambau, 2008).

Dos oficiales del Curso Superior de Comando realizaron un analisis de la
motivacion del personal superior y subalterno del area técnica, con el objetivo
de aumentar el nivel de motivacion. Explicando la migracion de pilotos de la

Fuerza Aérea citan “... se desprenden de forma sencilla algunos problemas
que posee la organizacion con respecto a su personal, y que reflejan una
necesidad de cambio en su politica de administracién. Esto no es nada sencillo,
ya gque el cambiar una organizacion de tantos afos y que salvaguarda valores y
pardmetros que otras organizaciones, mas comunes como las empresas
privadas no poseen, significa romper con paradigmas y costumbres que se
encuentran fundidos en la formacién de sus individuos desde sus primeros

momentos en la organizacion.”

“Pero vamos a destacar dos grandes motivos por los cuales un ser humano
pierde el interés por realizar una tarea o por pertenecer a un grupo social, y

estos son la motivacion y la satisfaccidbn de sus necesidades basicas, hasta
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lograr la realizacion personal al que todo individuo aspira.” De esta forma
destacan el factor economico como uno de los principales factores que afectan
la motivacion, el otro que apuntan es el factor de desarrollo personal. Como
conclusion llegan a que hay dos factores que inciden en la motivacién del
personal y son las remuneraciones econémicas y el liderazgo, o ausencia del
mismo, sefialando con esto Ultimo las decisiones que permiten que surjan

desigualdades en el personal (Fernandez & Munch, 2010).

11.2. Bases teodricas

11.2.1. Laley n.° 19695

El 26 de mayo de 2017 el Poder Ejecutivo remite al Parlamento el proyecto de
ley de reforma del sistema de prevision social militar. En la exposicion de
motivos se aduce que: “Los sistemas de seguridad social, y en particular los
regimenes de jubilaciones, retiros y pensiones, deben ser revisados
periodicamente con el fin de evaluar en qué medida estdn cumpliendo
cabalmente con su finalidad, asi como cuan sustentables y adecuados resultan,
en el marco del sistema juridico en que se hallan insertos. En tal sentido, en los
altimos afos, casi todos los subsistemas jubilatorios y pensionarios del Pais
han experimentado modificaciones sustanciales...El régimen previsional militar,
administrado por el Servicio de Retiros y Pensiones de las Fuerzas Armadas,
no ha sido objeto de una revision integral en mas de cuatro décadas, sin
perjuicio de haberse practicado algunos ajustes al mismo - en especial,
respecto del calculo del haber de retiro, a través de ley n.° 16333 de 1° de
diciembre de 1992 -. Durante ese prolongado lapso, el Pais ha experimentado
considerables transformaciones: el retomo a la institucionalidad democratica en
el afo 1985, las ya referidas reformas de todos los restantes subsistemas de
seguridad social, el persistente envejecimiento poblacional y la evolucion de las
actividades y responsabilidades atinentes a la profesién militar. En ese marco,

el sistema de retiros y pensiones militares conserva algunos parametros en
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cuanto a causales de retiro, edades requeridas para configurar las mismas,
calculos de los haberes de retiro, régimen pensionario, recursos econémicos y
materia gravada, entre otros, que resultan inadecuados para los tiempos que
corren y para la estructura poblacional del colectivo amparado por este régimen
en el marco del conjunto del sistema de proteccion social uruguayo, al tiempo
que ha evidenciado persistentes desequilibrios financieros. En tal sentido,
existe un consenso generalizado acerca de la necesidad de la revision de este
régimen, y el proyecto que aqui se eleva a consideracion del Parlamento ha
sido precedido de una importante etapa de analisis a nivel del Poder Ejecutivo
y de fructiferas instancias de dialogo con los sectores involucrados, todo lo cual
ha permitido arribar a determinados lineamientos compartidos que se ven

reflejados en el Proyecto” (Parlamento del Uruguay, 2017).

Finalmente, la ley n.° 19695 fue promulgada el 29 de octubre de 2018,

entrando en vigencia el 1 de enero de 2019.

11.2.1.1. Ambito de aplicacion

En su primer articulo define el ambito de aplicacion, quedando comprendidos
por el nuevo régimen el personal del escalafon K y personal civil equiparado del
Ministerio de Defensa Nacional, amparados por el Servicio de Retiros y
Pensiones de las Fuerzas Armadas, quienes al 28 de febrero de 2019 no
configuraran causal de retiro o computaren 15 afios de servicio efectivos para

el personal superior y 5 afios de servicio efectivos para el personal subalterno.

11.2.1.2. Cambios introducidos

En esta seccidn se presentan los cambios significativos que introduce la Ley

respecto al régimen anterior.
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e Causales de retiro voluntario

Anterior Actual

20 afios de servicio simples, para el . o .
30 afios de servicio y 60 afios de

caso de personal subalterno se
edad

requiere ademas 38 afos de edad

e Causales de retiro obligatorio

En el régimen actual, ademas de las edades minimas expresadas a
continuacion, se requiere en todos los casos un minimo de 25 afios de servicio
efectivos para el personal superior y de 22 afos de servicio efectivos para el

personal subalterno.

Anterior Actual
Coronel 55 afos Coronel 63 afos
Teniente Coronel 52 afos Teniente Coronel 58 afnos
Mayor 48 afios Mayor 58 afos
Capitan 44 anos Capitan 58 afios
Teniente 1° 44 afios Teniente 1° 58 afos
Teniente 2° 44 afios Teniente 2° 58 afos
Alférez 44 afios Alférez 58 afos
Suboficial Mayor 55 afios Suboficial Mayor 57 anos
Sargento 1° 52 afos Sargento 1° 55 afnos
Sargento 50 afios Sargento 55 afnos
Cabo 1° 48 afios Cabo 1° 53 afos
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Actual

Anterior
Cabo 2° 46 anos
Soldado Especialista 50 afios
Soldado 1° 45 anos

Cabo 2° 53 afios
Soldado Especialista 55 afios
Soldado 1° 48 afnos

11.2.1.3. Haberes de retiro

Los haberes de retiro correspondientes para cada caso, retiro voluntario,

obligatorio, por incapacidad y por edad avanzada, son determinados en base al

haber basico de retiro (HBR). A continuacion, se indica cémo se calcula el

haber basico de retiro para cada régimen.

Anterior

Actual

Retribuciones del mes anterior al de la

solicitud de retiro o del pase a retiro.

Promedio mensual de las
asignaciones computables
actualizadas de los ultimos 60 meses.

e Retiro voluntario

Anterior

Actual

Equivalente a tantas treintavas partes
del HBR como afios de servicio se

computen con un maximo de 30.

En el caso de no contar con 30 afos
de servicio, se ajusta de la siguiente

manera:

45% del HBR adicionando:

- 1% por cada afo de servicio que
exceda de 30 hasta los 35.

- 0,5% por cada afo de servicio que

exceda de 35, con un tope de 2,5%.
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- Entre 25 y 30 afios — 90% del HBR - A partir de los 60 afios de edad, 3%

- Entre 20 y 25 afios — 80% del HBR | PO" cada afo hasta los 70 afios (30%

como maximo). Mientras no se

- Entre 15y 20 afios — 65% del HBR - -
computen 35 afios de servicio, la

- Menos de 15 afios — 50% del HBR | adicion sera del 2% por cada afio de
edad.

e Retiro obligatorio

Para el régimen anterior aplican las condiciones citadas anteriormente, siendo
un importante factor de ajuste las llamadas comparativas. La ley n.° 16629
introdujo las comparativas en el afio 1994, por las cuales el personal que
pasaba a situacién de retiro obligatorio no podia percibir una pasividad menor,
excluyendo dietas docentes y asignaciones civiles, que el de otros retirados

anteriormente en las mismas condiciones.

En el régimen actual el haber de retiro obligatorio se calcula como tantas
cuarentavas partes del 85% del haber basico de retiro como afios de servicio

se computen, con un maximo de 40.

e Retiro por incapacidad

Para el retiro por incapacidad, en el régimen anterior se calculaba la pasividad
a recibir en funcion del grado del implicado, percibiendo una asignacion
correspondiente a las de un grado superior, como se desglosa en las siguientes

tablas.
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En caso de incapacidad incompleta:

Anterior Actual

_ _ 65% del HBR (también aplica para
Igual a las asignaciones del grado ) _ )
_ _ _ incapacidad completa no contraida en
inmediato superior. o
acto de servicio).

En caso de incapacidad completa:

Anterior Actual

Soldado — Alférez

Cabo 1° o0 Cabo 2° — Teniente 2°

Sargento y Sargento 1° — Teniente 1° 100% del HBR del grado inmediato

o » superior, en caso de que la
Suboficial Mayor — Capitan _ . )
incapacidad fuera contraida en

A 1 o A -
Alférez y Teniente 2° — Capitan servicio o como causa de este.

Teniente 1° — Mayor

Capitan — Teniente Coronel

e Retiro por edad avanzada

En el régimen anterior no hay una figura de retiro por edad avanzada, siendo
una incorporacion del nuevo régimen. Este establece que quien pase a retiro
por la causal de edad avanzada, tendra una pasividad correspondiente al 50%
del HBR, adicionando un 1% (con un maximo de 14%) por cada afio de servicio
en exceso de los minimos que establece la Ley para configurar causal de edad

avanzada.
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11.2.2. La motivacion laboral

11.2.2.1. Precursores del concepto de motivacion (Enciclopedia
Académica, 2017-2020)

Idalberto Chiavenato la define como el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacion que lo rodea. Es decir que, de acuerdo con el ambiente
que rodea al individuo, habra determinada forma de que este se sienta

motivado.

Abraham Maslow, en su teoria sobre la jerarquia de las necesidades humanas,
define la motivacion como el impulso que tiene el ser humano para satisfacer

determinados niveles de necesidades.

Federico Herzberg, psicologo dedicado a la gestion empresarial, define la
motivacion laboral como el resultado de la interaccion de dos factores, factores
de motivacién (logros, reconocimiento) e higiene (ambiente, sueldo,

necesidades bésicas).

Stephen Robbins la define como el incentivo de hacer determinado esfuerzo

para cumplir con los objetivos de una organizacion.

11.2.2.2. Concepto de motivacion laboral

La motivacion laboral es la capacidad que tiene una organizacién o empresa
para mantener una actitud positiva en sus empleados. El éxito de toda empresa
se basa en el buen desempefio de sus empleados al realizar sus trabajos, ya
que aquello influye directamente sobre el desenvolvimiento de la organizacion

al cumplir sus objetivos (Enciclopedia Académica, 2017-2020).
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11.2.2.2.1. Teorias de la motivacion laboral

Aunque existen muchas teorias de motivacion laboral de alto impacto, tres de

las principales son (Campos, 2019):

e Teoria de las necesidades (McClelland).
e Teoria de los dos factores de motivacion (Herzberg).

e Teoria de las necesidades (Maslow).

11.2.2.2.1.1. Teoria de las necesidades (McClelland)

La teoria de las necesidades, desarrollada por David Clarence McClelland, fue
una de las primeras teorias de motivacion laboral propuestas en el mundo. Esta
se enfoca en tres necesidades especificas como los principales detonantes de
la motivacion en el trabajo. En ese sentido, para McClelland, los tres factores

que determinan el nivel de motivacion laboral son:
e Necesidad del logro

Tiene que ver con el impulso de alcanzar logros cada vez mayores, que
representen un nivel de desafio superior al estdndar y que aporten un alto nivel
de satisfaccion cuando son conquistados. Las personas con esta necesidad

son competitivas consigo mismas.
¢ Necesidad de poder

Se relaciona con el deseo de aumentar la capacidad de influencia sobre otras
personas, con el fin de hacer que estas se comporten de una manera
particular. La necesidad de poder estda asociada con el deseo de ser
reconocido, por lo que estas personas prefieren competir en vez de colaborar

en equipo.
¢ Necesidad de afiliacion

De afiliacion, de asociacidbn o de contacto es la necesidad que tienen las

personas por mantener un grado de cercania con otras. Por lo que ser
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aceptado en un grupo social determinado es el principal objetivo. Estas

personas prefieren colaborar en vez de competir o de tomar riesgos.

11.2.2.2.1.2. Teoria de los dos factores de motivacion (Herzberg)

La teoria de los dos factores o de motivacion e higiene fue desarrollada por
Frederick Herzberg. Para Herzberg, la motivacion laboral depende del factor
satisfaccion y del factor higiene (o de insatisfacciébn). Ambos factores son
influenciados por distintas causas entre si. Es decir, lo que les puede provocar
satisfaccion a los trabajadores no es lo mismo a lo que les puede provocar

insatisfaccion.

Por tanto, entre las distintas teorias de motivacion laboral, esta establece que
las personas tienen un doble sistema de necesidades en cuanto a su actividad
de trabajo: sentirse satisfechas y evitar sentirse insatisfechas. En este

panorama, ambos grupos de factores son:
e Factores de motivacion

Son los que tienen una repercusion directa en el aumento de la satisfaccion
laboral, en consecuencia, hacen que la motivacion en el trabajo aumente. Sin
embargo, estos factores no se relacionan con los niveles de insatisfaccion. Los
factores de motivacion, segun Herzberg, son: Logros y reconocimiento en el

trabajo e independencia laboral y responsabilidad
e Factores de higiene

Son los que buscan evitar la insatisfaccién en los trabajadores. Sin embargo,
no se relacionan con los niveles propiamente de satisfaccion. Es decir, si estos
factores fallan, se produce insatisfaccion, pero si no fallan, simplemente no
producen satisfaccion. En este sentido, los factores de higiene son: Sueldo y
beneficios, politicas de la empresa, relaciones con los compafieros. ambiente
fisico laboral, status personal, supervision ajena al trabajo propio, seguridad

laboral y crecimiento profesional.
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11.2.2.2.1.3. Teoria de las necesidades (Maslow)

Maslow detect6 cinco categorias basicas de motivacion cuya existencia se ha
visto apoyada por la investigacion. Comprendiendo estas categorias, los
directivos pueden aprovechar la motivacion que tienen los trabajadores al
acudir a su lugar de trabajo, para saber qué desean y qué les motiva (Sashkin,

1996). Estas categorias son:
¢ Necesidades fisiol6gicas

Es la categoria mas basica de motivacion y se centra en la supervivencia. Entre
estas necesidades estan la comida, el agua, el aire y un lugar para cobijarse.
Todos nacemos con estas necesidades, que motivan, en mayor o menor
medida, nuestro comportamiento a lo largo de la vida. Sin embargo, en nuestra
sociedad, la mayor parte de las personas tienen bien cubiertas estas

necesidades fisiologicas.
¢ Necesidades de proteccion y seguridad

Estas necesidades tienden a un plazo mas largo que la mayoria de las
necesidades fisiolégicas béasicas. Estas son con frecuencia la de seguridad

econdmica, un nivel de vida confortable y una sensacion de seguridad.
¢ Necesidades sociales y de pertenencia

Son las necesidades sociales, el sentimiento y necesidad de pertenencia, de

interaccidén con otros en relaciones duraderas de trabajo.
¢ Necesidades de autoestima

Muchas personas, quiza la mayoria, se sienten motivadas por la busqueda de
su valor como individuos, necesitan sentirse importantes. La necesidad de
autoestima es el centro de atencién de la tercera categoria de motivacion

humana detectada por Maslow.
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e Necesidades de autorrealizacion

Maslow la consideraba el nivel superior de motivacion humana y como la
busqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por ser “todo lo que uno puede llegar
a ser”’. La mayor parte de los empleados prefieren que su trabajo implique un
reto, es decir, desean tener la sensacion de que no solamente estan utilizando
sus destrezas actuales, sino que estan adquiriendo también nuevas destrezas

y conocimientos.

Lo realmente util de la teoria de Maslow es que refleja la manera de pensar de
las personas respecto a lo que quieren. Es decir, las categorias definidas por
Maslow se sustentan tanto en la experiencia diaria como en la investigacion. El
planteamiento de Herzberg utiliza estos conceptos (las categorias de
necesidades) y muestra a los mandos la manera de utilizarlos en el entorno
laboral. Las investigaciones muestran claramente que el planteamiento del
enriquecimiento del trabajo de Herzberg lleva tanto a una mejora del
rendimiento como a un incremento de la satisfaccién en el trabajo. No se ha
demostrado que las ideas de Maslow y Herzberg sean completamente
correctas o que proporcionen una respuesta a la pregunta: “; Como se motiva a
las personas?” Sin embargo, los mandos pueden utilizar las ideas de Maslow
para averiguar los deseos de los empleados y esto puede ayudarles a
encaminar las aplicaciones del planteamiento de Herzberg a una mejor
satisfaccion de las necesidades de los empleados. Asi, utilizando algunos
aspectos de cada planteamiento, los mandos pueden alcanzar una mayor
eficacia en la gestion por motivacion (Sashkin, 1996).

11.2.3. La perspectiva de permanencia

La perspectiva de permanencia del personal superior de la Fuerza Aérea, es un
analisis que surge de los costos financieros, psicologicos y fisicos del personal,
en relacion a su situacion militar, contempladas en la nueva Ley. Para estudiar

la perspectiva de permanencia se adopté el concepto del compromiso
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organizacional y como componente principal de este al compromiso de

continuidad.

11.2.3.1. Concepto de compromiso organizacional

Robbins define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos,
para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el
trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un
alto compromiso organizacional significa identificarse con la organizacién
propia (Robbins, 1998).

11.2.3.2. Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen, proponen una conceptualizacion del compromiso organizacional

dividido en tres componentes (lbarra, 2001):
e Compromiso afectivo (deseo)

Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion,
refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia
en la organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten

orgullosos de pertenecer a la organizacion.
e Compromiso de continuacién (necesidad)

Sefala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros,
fisicos, psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si
decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado
a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria
perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la

empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.
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e Compromiso normativo (deber)

Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un
sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion. En este
tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada

por el trabajador.
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12. PROBLEMA
12.1. Planteamiento del problema

El 1° de enero de 2019 entra en vigencia la ley n.° 19695 sobre la modificacion
al sistema de prevision social militar, planteando cambios en el futuro para
parte de los integrantes de las Fuerzas Armadas. Poco tiempo después, el 26
de julio del mismo afio, es promulgada la ley n.° 19775 que modifica la Ley
Orgéanica de las Fuerzas Armadas, implantando una serie de cambios para
todos los integrantes de las Fuerzas Armadas. Asi mismo, ésta Ultima ley
establece un plazo maximo de dos afios para que el Poder Ejecutivo eleve los
proyectos modificativos de la Ley Organica de cada fuerza. Ante este
panorama de cambios ya efectivos y adn por venir, es que surge el problema

sobre el que se basa el presente trabajo.

Dada la diversidad de misiones, funciones, jurisdicciones, medios y personal
con que cuentan las Fuerzas Armadas, un estudio con un alcance tan amplio
no seria practico en los tiempos planteados para la realizacion del presente
trabajo de investigacién. Debido al conocimiento e interés que tiene el
investigador sobre la Fuerza Aérea, al formar parte de la fuerza efectiva de
ésta, es que el trabajo se centrara primero en la Fuerza Aérea, y luego, en el
personal superior que es afectado por la ley n.° 19695. De esta forma el
problema queda acotado a un grupo especifico, ademas de ser este grupo el
que experimenta mas cambios por la introduccion de las nuevas normas.
Concretamente, el objeto de estudio es el personal superior de la Fuerza Aérea

ingresado a partir del afio 2005.

Debido a lo reciente del problema planteado, no se cuenta con estudios
realizados con anterioridad que abarquen especificamente las normas

mencionadas.

Se entiende la relevancia del problema por diversos motivos. Al modificarse el

sistema de prevision social militar por la ley n.° 19695 cambian las condiciones
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econdémicas posteriores al retiro del personal, asi como también cambia la
libertad de eleccion en cuanto a la opcién de retiro voluntario. Por un lado, las
perspectivas y planes a futuro del personal, en caso de existir, son afectadas
por los cambios introducidos por dicha norma. Por otro lado, las condiciones
econdémicas del personal afectado luego de su retiro cambian segun las
condiciones expresas en la mencionada norma. Tanto las condiciones
econOmicas posteriores al cese de actividad del personal, como la libertad de
eleccion en cuanto a su continuidad en la carrera militar son modificadas
ampliamente, motivos suficientes para justificar el planteamiento del problema

de cémo afectan estos cambios normativos al personal en sus funciones.

El estudio plantea conocer el grado de motivacion del personal superior de mas
reciente ingreso a la Fuerza Aérea y cudles son sus perspectivas a futuro
dentro de la misma. Contar con esta informacion podria ser de utilidad para los
mandos de la Fuerza Aérea que podrian realizar una mejor planificacion
estratégica, asignacion de funciones, recursos y tareas a dicho personal. Se
entiende que el recurso humano es la base de toda organizacion, de este modo
conocer mejor el recurso humano y, en el mejor de los casos, poder tomar
decisiones en pro de una mayor eficacia y eficiencia del mismo, conllevan a un

mejor funcionamiento de la Fuerza Aérea toda.

12.2. Formulacion del problema

Con los planteos anteriores es que surgen las siguientes preguntas de

investigacion.

12.2.1. Problema general

¢,Como influye la ley n.° 19695 en la motivacion laboral y perspectiva de

permanencia del personal superior de la Fuerza Aérea?
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12.2.2. Problemas especificos

¢ Qué cambios introduce la ley n.° 19695 en las retribuciones
econOmicas post retiro y como influyen en la motivacion del personal
superior?

¢ Qué cambios introduce la ley n.° 19695 en el desarrollo de la carrera 'y
como influyen en la motivacion del personal superior?

¢Las condiciones para acceder al retiro voluntario inciden en la
perspectiva de permanencia en la institucion del personal superior?

¢La condicion econdmica de post retiro se vincula con la perspectiva de

permanencia del personal superior?
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13. JUSTIFICACION

Como se mencionaba en el apartado anterior, la novedad del tema indica que
no hay estudios o andlisis previos de las implicancias que acarrean los cambios
normativos, con excepcion de la reforma del afio 1992 en la cual los afios de
servicio para el retiro voluntario pasaron de ser 15 a 20. Esta circunstancia
hace propicia la existencia de un estudio que permita conocer con mayor
profundidad de qué forma es afectado el personal superior de la Fuerza Aérea,
dado el hecho de que permitira conocer mejor el grado de satisfaccion y
motivacion del personal, asi como también sus perspectivas de futuro en la
carrera. Conocer estos indicadores permitiria tener una mejor vision del futuro

de la Fuerza Aérea y asi poder realizar una mejor planificacién estratégica.

De esta forma, el estudio no pretende ofrecer ningun tipo de solucién a un
problema en particular, si no que busca comprender la dimension del problema
y Sus consecuencias en el contexto de la Fuerza Aérea para que sea utilizado
como posible herramienta en el proceso de toma de decisiones a nivel de
recursos humanos, y de esta manera lograr un mejor funcionamiento de la

organizacion.

En cuanto a las limitaciones de la investigacion, temporalmente se ubicara en
la actualidad, no se plantean ventanas especificas de tiempo. Las limitaciones
territoriales son irrelevantes en este estudio, principalmente porque el personal
objeto de estudio es accesible personalmente o por medios digitales. No se
preveé incurrir en ningun tipo de gasto para la realizacion del estudio, por lo que
el aspecto financiero no es una limitacion. El investigador tiene acceso a toda la
poblacion objeto de estudio, ya sea presencialmente o mediante medios de

comunicacién como se mencionaba anteriormente.
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14. OBJETIVOS

Una vez planteado e identificado el problema y entendida su pertinencia, se

pueden establecer los objetivos de la investigacion.

14.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la ley n.° 19695 en la motivacion laboral y la

perspectiva de permanencia del personal superior de la Fuerza Aérea.

14.2. Objetivos especificos

e Identificar los cambios que introduce la ley n.° 19695 a nivel econémico
y como influyen en la motivacion del personal superior.

¢ |dentificar los cambios que introduce ley n.° 19695 en el desarrollo de la
carrera 'y como influyen en la motivacion del personal superior.

e Determinar si las condiciones para acceder al retiro voluntario
introducidas en la ley n.° 19695 inciden en la perspectiva de
permanencia en la institucion del personal superior.

e Determinar si la condicion econémica post retiro introducida en la ley n.°
19695 se vincula con la perspectiva de permanencia del personal

superior.
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15. ASPECTOS METODOLOGICOS
15.1. Tipo de estudio

La investigacién es empirica, porque se refiere a un hecho concreto que esta
sucediendo, ademas se relaciona y verifica el conocimiento, sin preocuparse

por la aplicacién directa de los resultados.

Conforme al objeto del estudio de la investigacion el disefio es no experimental,

transeccional y descriptivo-correlacional, de acuerdo al siguiente detalle:

No experimental, porque las variables analizadas no son manipuladas,
observandolas en su contexto natural (situaciones ya existentes). En la
investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no es
posible manipularlas, no se tiene control sobre dichas variables ni se puede
influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

Transeccional o transversal, debido a que la aplicacion del instrumento para la
recoleccion de datos (cuestionario) se da en un solo momento (tiempo Unico).
Su propdésito es describir las variables y analizar su incidencia en un momento

dado (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014).

Descriptivo-correlacional, porque se analizd las modalidades de tres variables
(ley n.° 19695, motivacion laboral y perspectiva de permanencia) en una
poblacion (personal superior de la Fuerza Aérea) y la medicion del impacto o

grado de su relacion.

El enfoque para analizar los datos se realiz6 de manera cuantitativa. Este

disefio de investigacion puede graficarse de la siguiente manera:
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Grafico 1: Disefio de investigacion
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15.2. Poblacion de referenciay muestra

15.2.1. Poblacién

La poblacion en la cual se llevo a efecto el estudio corresponde a los oficiales
de la Fuerza Aérea Uruguaya egresados de la Escuela Militar de Aeronautica

desde el afio 2008 hasta el afio 2019, de sexo masculino y femenino.

Tabla 1: Distribucién poblacional segun su afio de ingreso.

Afo de egreso Fi Hi (%)
2008 14 7,3%
2009 19 9,9%
2010 16 8,3%
2011 10 5,2%
2012 26 13,5%
2013 13 6,8%
2014 15 7,8%
2015 16 8,3%
2016 22 11,5%
2017 15 7,8%
2018 9 4,7%
2019 17 8,9%

TOTAL 192 100,0%
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15.2.2. Muestra

Con respecto a la muestra, el disefio de muestra es probabilistico. La muestra
quedo6 conformada por 120 efectivos seleccionados aleatoriamente. Utilizando
la formula para la determinacion de muestras finitas, es decir, cuando se

conoce el tamafio de la poblacion, se calcul6 el error muestral (Arias, 2012).

= (Za?)* (P*Q)* N

(N-1)*E?+(Za?®) * (P* Q)

Donde:
n: Tamaifo de la muestra.
Za: Nivel de confianza, se tomo un valor de 1,96 para un 95% de confianza.

P: Heterogeneidad, proporcion del personal superior con la caracteristica a

estudiar (se asume la maxima posible para el mayor margen de error).
Q=1-P.
N= Tamario de la poblacion.

E= Error muestral.

Despejando y reemplazando:
n=120

Zo=1,96

P=0,5

Q=05

N= 192
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El resultado obtenido es E= 0,055, con lo que se obtiene un error muestral del

5,5%.

15.3. Variables

15.3.1. Variable independiente

o X;:lLeyn.?” 19695

Se define operacionalmente de acuerdo a los cambios introducidos en la

norma, a través de la evaluacion de las siguientes dimensiones: Condicion

econdémica post retiro, condiciones para retiro voluntario, condiciones retiro

obligatorio.

Tabla 2: Dimensiones de la variable independiente X,

VARIABLE | DIMENSIONES DESCRIPCION INSTRU'MENTO/ITEMS/
INDICES
Condicién Pension que recibe el personal Instrumento: Anlisis |e
econdémica superior en la situacién militar items: : y
post retiro de retiro. R .
- Condicidn econémica
- Edad y cantidad de afios que | post retiro
Condiciones : S .
LEY N.° para retiro debe. cumplir el persopal —Camplqs mtrodgmdos
1969 voluntario superior para acceder al retiro | -Condiciones retiro
5 voluntario. voluntario
" . -Condiciones retiro
Condiciones Er”?gsd mt?()e(lmgebye Ciztr':alﬁ deel obligatorio
para retiro ersongl superior arg ser -Célculo haber de retiro en
obligatorio PErso P P diferentes situaciones
pensionable.

15.3.2. Variables dependientes

e Y,: Motivaciéon laboral

Esta definida por los resultados obtenidos en el cuestionario, a través de la

evaluacion de las siguientes dimensiones: necesidades de proteccién y
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seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima

y necesidades de autorrealizacion (Sashkin, 1996).

Tabla 3: Dimensiones de la variable independiente Y,

INSTRUMENTO/
VARIABLE DIMENSIONES DESCRIPCION ITEMS/
INDICES
. Se centran en la seguridad Instrumento: Cuestionario
Necesidades de P i .
proteccién y economica y persona}l,e Items,.
seguridad incluyen la consecucion de un | -Estrés laboral.
nivel de vida razonable -Capacitacion profesional.
. : -Desconocimiento de
Estan relacionadas con la normativa
interaccion social, la identidad —Remuner:acic’)n econémica
Necesidades con el grupo, la necesidad de reducida
sociales y de amistad y contactos indices: '
MOTIVACION pertenencia personales significativos y la (20) Mu.y alta
LABORAL necesidad de amor e (15) Alta
intimidad con otra persona (10) Media
Se refieren a la necesidad de | (5) Baja

Necesidades de
autoestima

sentirse una persona valiosa y
respetarse a si mismo

Necesidades de
autorrealizacion

Se refieren al deseo del

individuo de desarrollar todo
su potencial, de “ser todo lo
que uno puede llegar a ser”

(0) Muy baja

e Y,: Perspectiva de permanencia

Se define operacionalmente por los costos financieros, psicologicos y fisicos

del personal superior que surge en relacion a su situacion militar contempladas

en la nueva Ley y por los resultados obtenidos en nuestro cuestionario, a través

de

la evaluacién de

las siguientes dimensiones:

compromiso afectivo,

compromiso de continuacién y compromiso normativo (Ibarra, 2001).
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Tabla 4: Dimensiones de la variable dependiente Y,

VARIABLE | DIMENSIONES DESCRIPCION INSTRUMENTO/ITEMS/
INDICES
Compromiso |Lazos emocionales que el | Instrumento: Cuestionario
afectivo personal superior forja con la|ltems:
(Deseo) Fuerza Aérea. -insatisfaccién de

necesidad y expectativa.

Reconocimiento por parte del _Orgullo de pertenencia.

Compromiso de personal superior de la Fuerza -Honor.

continuacion ?c?srteoz Conorgftﬂi%g dez lgz -Remuneracion
PERSPECTTIVA | (Necesidad) y op econdémica reducida.

DE S;g?ttrzrc.gtr:od:rgg.lfoo al pasar | \/ocacion de servicio.
PERMANENCIA rhact o Lealtad institucional.
Indices:
. (20) Muy alta
Compromiso Creencia de lealtad a Ila (15) Alta

normativo
(Deber)

institucion, es un sentld_o moral (10) Media
del personal superior en .
retribuciéon a la Fuerza Aérea (5) Baja

' (0) Muy baja

15.3.3. Variables controladas

Las variables controladas no conforman parte de la observacion o
comprobacioén de las hipétesis (variable dependiente o independiente), pero es
importante debido que, a pesar de que no puedan medirse, pueden tener un

efecto sobre los resultados (Greenlane, 2019):
e Estimulos medioambientales

El cuestionario se les hizo llegar a los encuestados via correo electronico,
teniendo ellos la libertad de contestarlo en el momento que les sea mas
oportuno y/o comodo. Si bien no se pueden evaluar los estimulos
medioambientales, tampoco se puede hacer ninguna aseveracién sobre el

eventual impacto que pudieran tener.
e Deseabilidad social

La aplicacion se realizO de manera anonima, manteniendo la reserva y
confidencialidad del caso, con el fin de proteger la identidad de los participantes

y que estos brinden respuestas honestas.
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e Fatiga fisica y/o mental

Al tener los encuestados la libertad para elegir el momento mas oportuno para
contestar, se desprende que la fatiga no seria un elemento influyente en los

datos obtenidos.

15.3.4. Variable extrafia

e Efecto reactivo del instrumento

Consiste en el margen de error que existe entre las respuestas que se brinda

ante el instrumento y las que realmente se emiten en la vida cotidiana.

15.4. Hipétesis

15.4.1. Hipotesis general

Los cambios introducidos en la ley n.° 19695 influyen en la motivacion laboral y
se relacionan con la mayor cantidad de personal superior que evalla su

permanencia en la institucion.

15.4.2. Hipo6tesis especificas

e Las retribuciones econdomicas post retiro se reducen e influyen
negativamente en la motivacion laboral del personal superior.

e La opcion de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo e
influye negativamente en la motivacion laboral del personal superior.

e El acceso tardio al retiro voluntario incide en la evaluacién del personal
superior respecto a su perspectiva de permanencia en la institucion.

e La condicion econdémica post retiro se vincula con la perspectiva de

permanencia del personal superior.
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15.4.3. Hipétesis nula

e Los cambios introducidos en la ley n.°19695 no influyen en la
motivacion laboral y no se relacionan con la mayor cantidad de personal
superior que evalla su permanencia en la institucion.

e Las retribuciones econdmicas post retiro no influyen negativamente en la
motivacion laboral del personal superior.

e La opcion de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo, pero
no influye negativamente en la motivacion laboral del personal superior.

e EIl acceso tardio al retiro voluntario no incide en la evaluacion del
personal superior respecto a su perspectiva de permanencia en la
institucion.

e La condicién econdmica post retiro no se vincula con la perspectiva de

permanencia del personal superior.

15.5. Técnicas de recoleccion de lainformacion

Para la recoleccion de los datos estadisticos se utilizaron dos cuestionarios de
opcion cerrada y elaboracion propia, cuya confiabilidad y viabilidad se
comprobaron. Asi es que se optd por la utilizacion del cuestionario de
motivacion laboral y perspectiva de permanencia 1, con preguntas que se
ajustaron mas a los encuestados mismos (ver anexo 2) y el cuestionario de
motivacion laboral y perspectiva de permanencia 2, con preguntas que se
ajustaron mas a la percepcién de los otros encuestados (ver anexo 3); ambas
encuestas fueron consolidadas en un solo formato, para ser aplicadas en

simultdneo, mediante la plataforma de Google Forms (ver anexo 4).

15.5.1. Procedimientos

Las coordinaciones previas a nivel de obtener permisos o autorizaciones

especiales para entablar contacto con los sefores oficiales encuestados no
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fueron necesarias. En primera instancia se obtuvo la lista de oficiales en
actividad, junto con sus correos electronicos corporativos, para hacerles llegar

por ese medio el cuestionario.

La participacion en el estudio fue totalmente voluntaria.

15.5.2. Presentacion

El cuestionario se hizo llegar a los encuestados a través de su correo
corporativo, medio oficial de comunicacion para la Fuerza Aérea. Antes de dar
inicio a la aplicacion del instrumento se dio una pequefia exposicién

introductoria de los fines de la investigacion de la siguiente manera:

“‘Agradezco su muy importante colaboracion al contestar el siguiente
cuestionario que forma parte del trabajo de grado que estoy realizando como
requisito de la Licenciatura en Defensa Militar Aeroespacial.

Dicho trabajo es un estudio sobre la incidencia de la ley n.° 19695,
modificaciones al sistema de prevision social militar, en los oficiales subalternos
de la Fuerza Aérea. El objetivo del estudio es aportar conocimiento sobre la
situacién actual del mencionado personal en la Fuerza Aérea, obteniendo una
mejor vision de futuro que permita a los mandos superiores tomar decisiones

estratégicas en pos de lograr un mejor funcionamiento de la organizacion.

El cuestionario es totalmente anénimo, y los datos obtenidos seran estudiados
de la misma forma. El tiempo aproximado para completarlo es de 6 minutos.

Nuevamente agradezco su invaluable colaboracion.

Link del cuestionario: https://forms.qle/SwXx3Nf8MAsVWRMS9

Tte. 1° (Av.) Mauricio Quintero”
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15.5.3. Instrucciones

Las instrucciones se dieron de acuerdo a lo establecido en el instrumento de
medicion.

El sujeto tuvo una serie de 42 interrogantes en total, acerca de informacion
personal, informacion laboral, la motivacion laboral, cambios introducidos en la

Ley y el sentido de permanencia en la institucion, tanto en lo que respecta a

opinion personal como en la opinién de los oficiales subalternos en su conjunto.

Todas las preguntas fueron opcionales, no estando el encuestado obligado a

contestar todas para enviar sus respuestas.

En los casos de respuestas en blanco, estas fueron evaluadas como datos

perdidos.

15.5.4. Tiempo promedio de duracion la aplicacion

La duracion para la realizacion del cuestionario se estimé de 6 minutos.

15.5.5. Conformacion de la muestra final

Se tuvo en consideracidon a todos los participantes que completaron el

formulario enviado por correo electrénico.

15.6. Aspectos estadisticos o plan de analisis

El método de andlisis de datos, son aquellas descripciones de las diferentes
operaciones a las que se someten los datos obtenidos, para lo cual se debe
clasificar, registrar, tabular y codificar dependiendo de que la situacion lo
amerite (Arias, 2012).

El plan de andlisis se inici6 realizando la validez y confiabilidad de las

herramientas de recoleccién de datos, que fueron de elaboracién propia. La
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confiabilidad se calcula y evalla para todo el instrumento de medicion utilizado,
o bien, si se administraron varios instrumentos, se determina para cada uno de
ellos (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014). El método que se utilizé fue el

de medidas de coherencia o consistencia interna:
e Medidas de coherencia o consistencia interna

Se uso el coeficiente de alfa de Cronbach porque se trabajé con variables de
intervalos, este método de calculo requiere una sola administraciéon del
instrumento de medicion. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en
dos mitades a los items del instrumento, simplemente se aplica la medicion y
se calcula el coeficiente. Respecto a la interpretacion del coeficiente
mencionado cabe sefalar que no hay una regla que indique “a partir de este
valor hay fiabilidad del instrumento”. Garson establece que 0,60 es aceptable
para propositos exploratorios y 0,70 para fines confirmatorios (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

El procesamiento y andlisis de los datos se realiz6 de manera cuantitativa y
considerando la contratacion de las hipétesis. La forma de comprobar que los
cambios introducidos en la ley n.° 19695 influyen en la motivacion laboral y en
la perspectiva de permanencia del personal superior en la Fuerza Aérea es

principalmente a través de los siguientes métodos:
e Microsoft Excel

Se utiliz6 para organizar los datos que se obtuvieron de la aplicacién del
cuestionario, por Google Forms, al personal superior y para realizar las

sumatorias por dimensiones y variables.
e IBM SPSS Statistics Subscription

Se usé este programa estadistico para el procesamiento de los datos que
fueron organizados con anterioridad en Microsoft Excel. Para tal efecto, los

datos se consignaron a una base de datos, para realizar el analisis de
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confiabilidad de los instrumentos, conocer si la distribucion de los datos
corresponde a la normal estadistica y el nivel de correlaciones entre variables y

dimensiones, con sus respectivas tablas y gréficos.
e Alfa de Cronbach

Fue utilizado para obtener el grado de fiabilidad de los instrumentos utilizados
para la recoleccion de datos.

e Procedimiento de Kolmogorov-Smirnov (Z)

Se trata de una prueba de bondad de ajuste, es decir, para verificar si las
puntuaciones que se obtuvieron de la muestra siguen o no una distribucion
normal. Como es una prueba de bondad de ajuste, aqui interesa no rechazar la
hipétesis nula y que el valor de p sea mayor de 0,05 (p > 0,05, nivel de
significacion mayor del 5%), asimismo, al obtener un valor mayor al 0,05 se
verificé que la distribucién es normal y se continué con el andlisis para datos

paramétricos.
e Coeficiente de analisis de momentos de Pearson

Una vez verificada la normalidad de los datos se decidié por utilizar el
coeficiente de correlacion de Pearson con su respectiva formula de
significacién de r para la prueba de hipoétesis, esta es una prueba estadistica
para analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos.
El coeficiente de correlacion de Pearson se calculd a partir de las puntuaciones
obtenidas en la muestra, las puntuaciones recolectadas de una variable se
relacionan con las puntuaciones obtenidas de la otra con los mismos
participantes o casos, donde este coeficiente r de Pearson puede variar de -
1,00 a +1,00, de acuerdo al siguiente detalle (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014):

-1,00 = correlaciébn negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye

siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.
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-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0,75 = Correlacién negativa considerable.
-0,50 = Correlacion negativa media.

-0,25 = Correlacion negativa débil.

-0,10 = Correlacion negativa muy débil.
0,00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0,10 = Correlacion positiva muy débil.
+0,25 = Correlacion positiva débil.

+0,50 = Correlacion positiva media.

+0,75 = Correlacion positiva considerable.
+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1,00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X,
menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta
siempre una cantidad constante). El signo indica la direccion de la correlacion

(positiva 0 negativa); y el valor numérico, la magnitud de la correlacion.

e Estadistica descriptiva con medidas de tendencia central (media) y
medidas de variabilidad (desviacién estandar y coeficiente de variacion).

e Analisis de varianza.

Finalmente, para contrastar mas de dos elementos se utilizé el andlisis de
varianza (ANOVA). Esta prueba estadistica sirve para analizar si mas de dos
grupos difieren significativamente entre si en cuanto a sus medias y varianzas.
Se utilizé para la contrastacion de hipétesis también, debido a que produce un
valor conocido como F o razon F, que se basa en una distribucion muestral,
conocida como distribucion F, la cual es otro miembro de la familia de

distribuciones muestrales. La razén F compara las variaciones en las
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puntuaciones debidas a dos diferentes fuentes: variaciones entre los grupos
que se comparan y variaciones dentro de los grupos. Si el valor F es
significativo, implica que los grupos difieren entre si en sus promedios.
Entonces se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Todos los resultados fueron analizados con un nivel de significancia de p
menor a 0,05.
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16. ASPECTOS ETICOS

Teniendo en cuenta los aspectos éticos a la hora de desarrollar el trabajo, se
garantizo totalmente el anonimato a los participantes durante la aplicacion del
instrumento (encuesta), tal como se les explico en el texto introductorio, asi

como en el andlisis y redaccién de los resultados.

Otra mencion de importancia que involucra los aspectos éticos, es que el
investigador se encuentra dentro de la poblacion objetivo del estudio y por
decision propia, a efectos de no ser juez y parte en el presente trabajo de
investigacion, es que el investigador no formo parte de la poblacion y muestra

durante la aplicacion de la encuesta.
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17. RESULTADOS

Para redactar los resultados, se partié por comprobar la validez y confiabilidad
de las herramientas de recoleccion de datos utilizadas (cuestionario 1y 2), por
tal motivo se analiz6 la correlacidon y la escala con las que fueron disefiadas,

conservando los elementos que dieran por resultado una mejor fiabilidad.

17.1. Validez

e Cuestionario 1

Se inicié con un total de 21 items, por medio del analisis confirmatorio, las
variables latentes de motivacion laboral y perspectiva de permanencia
estimaron correlaciones de 0,95, quedando un total de 19 items para el nuevo
analisis. Para estudiar la fiabilidad de cada una de las variables latentes se
calcul6 el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose fiabilidades satisfactorias

(entre 0,668 y 0,738) para cada una de las escalas.

En el presente estudio se ha revisado la validez por el método de constructo, el
cual exige que los items no alteren significativamente el resultado del test,

hecho que se ha confirmado en la siguiente tabla:

Tabla 5: Estadisticos total-elemento de la validez del cuestionario 1

Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

Variable . . .
latente si el elemento se si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

iMSg1 153.12 1105.203 0.272 0.704
iMSg2 157.31 1148.320 0.203 0.709
iMSg3 156.71 1144.505 0.186 0.711
iMSg4 155.16 1169.854 0.071 0.723
iFNo1 154.38 1128.203 0.409 0.696
iFNo2 156.62 1140.272 0.197 0.710
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Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

Yz;gﬁ?ée si el elemgn_to se siel elemgn_to se de elemgntos si el elemgn.to se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

iMSg5 161.36 1114.876 0.372 0.696
iMSg6 158.78 1023.758 0.496 0.679
iMAr1 160.28 986.536 0.576 0.668
iIMAr2 150.93 1151.960 0.201 0.709
iMAr3 155.76 1226.863 -0.094 0.738
iMAel 154.77 1154.998 0.058 0.732
iIMAr4 153.17 1049.553 0.428 0.687

iMPel1Afl 150.95 1090.745 0.501 0.687
iFCol 151.88 1104.229 0.319 0.699
iFCo2 155.16 1030.202 0.517 0.678
iFCo3 160.84 1065.854 0.379 0.692
iMPe2 153.21 1096.270 0.417 0.692
iFCo4 155.34 1170.628 0.139 0.713

e Cuestionario 2

Se inici6 con un total de 16 items, por medio del andlisis confirmatorio, las
variables latentes de motivacion laboral y perspectiva de permanencia
estimaron correlaciones de 0,95, quedando todos los items para el nuevo
andlisis. Para estudiar la fiabilidad de cada una de las variables latentes se
calculé el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose fiabilidades satisfactorias

(entre 0,642 y 0,712) para cada una de las escalas.

En el presente estudio se ha revisado la validez por el método de constructo, el
cual exige que los items no alteren significativamente el resultado del test,

hecho que se ha confirmado en la siguiente tabla:
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Tabla 6: Estadisticos total-elemento de la validez del cuestionario 2

Media de escala Varianza de escala Correlaciéon total Alfa de Cronbach

Y;gﬁ?;e si el elemgnj[o si el elemgn_to se de elemgntos si el elemgn.to se
se ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
i2FNol 116.11 682.309 0.254 0.684
i2FNo2 115.09 611.043 0.335 0.673
i2MSg1 121.60 675.720 0.179 0.690
i2MSg2 120.91 583.036 0.572 0.642
i2MArl 121.65 601.970 0.505 0.652
i2MAr2 118.65 671.431 0.208 0.687
i2MAr3 115.30 671.673 0.146 0.696
i2FCol 117.59 701.478 0.005 0.712
i2MAel 111.73 655.589 0.220 0.687
i2FAf1 115.57 577.639 0.537 0.644
i2FAf2 113.68 618.358 0.486 0.657
i2FCo2 111.61 664.709 0.102 0.708
i2FCo3 116.96 599.485 0.427 0.660
i2FCo4 122.34 669.895 0.261 0.682
i2MPel 115.35 638.631 0.387 0.669
i2FCo5 115.80 695.534 0.088 0.697

17.2. Confiabilidad

Respecto a la interpretacion de los distintos coeficientes mencionados cabe
sefalar que no hay una regla que indique “a partir de este valor no hay
fiabilidad del instrumento”. Mas bien, el investigador calcula su valor, lo declara
y lo somete a escrutinio de los usuarios del estudio u otros investigadores,
explicitando el método utilizado. Garson, establece que 0,60 es aceptable para
propésitos exploratorios y 0,70 para fines confirmatorios (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).
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e Cuestionario 1

En el presente estudio se reviso la confiablidad utilizando el método de analisis

de consistencia interna encontrando lo siguiente:

Tabla 7: Resultado de confiabilidad del cuestionario 1 por el método andlisis de

consistencia interna

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.713 19

Como se puede apreciar, el cuestionario 1 tiene confiabilidad para fines

confirmatorios.

e Cuestionario 2

En el presente estudio se reviso la confiablidad utilizando el método de analisis

de consistencia interna encontrando lo siguiente:

Tabla 8: Resultado de confiabilidad del cuestionario 2 por el método analisis de

consistencia interna

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.693 16

Como se puede apreciar, el cuestionario 2 tiene confiabilidad para fines

exploratorios.
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17.3. Analisis

Confirmada la validez y confiabilidad de las herramientas de recoleccion de
datos, los resultados encontrados se dan a cuenta empezando por conocer la
forma como se distribuyen los datos obtenidos contrastando con la prueba de
normalidad estadistica, para ello se utilizé el procedimiento de Kolmogorov-
Smirnov. Luego se observo la relacion entre la ley n.° 19695 y la motivacion
laboral, seguido con el analisis correlacional con la perspectiva de permanencia
del personal superior en la Fuerza Aérea y para concluir la caracterizacion de
los cambios introducidos en la Ley, la cual se desarrollard en el orden

mencionado:
e Analisis de las dimensiones y variables

Como se menciona lineas arriba, para realizar el analisis de normalidad
estadistica de los datos se utiliz6 el procedimiento de Kolmogorov-Smirnov,
encontrandose valores Z que producen niveles de significacion p (significancia
asintética) mayores de 0,05, lo que indica que los datos corresponden a la
normal estadistica. El resultado a su vez dice que se puede utilizar estadisticos
paramétricos en las pruebas de hipétesis, tal como se puede ver en la siguiente

tabla y grafico:

Tabla 9: Ajuste de bondad estadistica correspondiente a los datos de

motivacion laboral y perspectiva de permanencia de los cuestionarios 1y 2

respectivamente
Motivacion Perspectiva de Motivacion  Perspectiva de
Laboral 1 Permanencial Laboral 2 Permanencia 2
N 120 120 120 120
i Media 10.0308 9.0583 7.8238 9.3433
Parametros
normales?® Desviacion 1.76869 2.17005 2.27954 2.13600
Maximas Absoluto 0.072 0.092 0.052 0.046
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Motivacion  Perspectiva de  Motivacion  Perspectiva de
Laboral 1 Permanencial Laboral 2 Permanencia 2

diferencias Positivo 0.036 0.046 0.052 0.040
extremas

Negativo -0.072 -0.092 -0.051 -0.046
Z de Kolmogorov-Smirnov 0.072 0.092 0.052 0.046
Sig. asintética(bilateral) 0.186 0.114 0.200 0.200

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

Gréfico 2: Bondad estadistica correspondiente a los datos de motivacion laboral
y perspectiva de permanencia

PRUEBA DE NORMALIDAD

0,25
0,2
0,15
0,1
[
[
0,05 e °
0
Motivacién Perspectiva Motivacion Perspectiva
Laboral 1 de Laboral 2 de
Permanencia Permanencia
1 2
=@=7 de Kolmogorov-Smirnov Sig. "p"
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17.4. Prueba de hipotesis general

e Hipodtesis planteada

“Los cambios introducidos en la ley n.° 19695 influyen en la motivacion laboral
y se relacionan con la mayor cantidad de personal superior que evalia su

permanencia en la institucion”.
e Hipotesis nula

“Los cambios introducidos en la ley n.° 19695 no influyen en la motivacion
laboral y no se relacionan con la mayor cantidad de personal superior que

evaluan su permanencia en la instituciéon”.
¢ De los instrumentos

Para estimar la relacion entre estas variables, se obtuvieron por cada sujeto de
la poblacion estudiada datos numéricos, el primero correspondiente a la
motivacion laboral y la perspectiva de permanencia y el segundo
correspondiente a los cambios introducidos en la ley n.° 19695 con respecto a

la condicién econdmica post retiro y las condiciones para el retiro voluntario.
¢ Resultado

Utilizando el coeficiente de analisis de producto de momentos de Pearson se
encontro un coeficiente de -0,339 para la motivacion laboral y de -0,423 para la
perspectiva de permanencia en la institucion, que resulta muy significativa para
el 0,000 de margen de error, dato que indica que la variable motivacion laboral
tiene una correlacién negativa débil y la variable perspectiva de permanencia
una correlacion negativa media, es decir que, con los nuevos cambios
introducidos en la condicion economica post retiro y las condiciones para el
retiro voluntario de la ley n.° 19695, disminuye la motivaciéon laboral en el
personal superior y a su vez la perspectiva del personal militar de permanecer

en la institucion.
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Tabla 10: Correlacion de los cambios introducidos en la ley n.° 19695 con la
motivacion laboral y la perspectiva de permanencia en la institucion del

personal superior de la Fuerza Aérea

LEY N°19695 MOTIVACION PERSPECTIVA DE

LABORAL PERMANENCIA
Correlacion de 1 -293% - 453%
Pearson
LEY N.° 19695 Sig. (bilateral) - 0,001 0,000
N 120 120 120
Correlacion de ) x x
Pearson 293 1 419
MOTIVACION . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0,001 - 0,000
N 120 120 120
Correlacion de ) x x
Pearson 453 419 !
PERSPECTIVA DE . .
PERMANENCIA Sig. (bilateral) 0.000 0.000 -
N 120 120 120

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

Con el objeto de visualizar como se han distribuido los datos se presentan las

siguientes figuras:
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Grafico 3: Dispersion de datos de las variables ley n.° 19695 y la motivacion

laboral
[ ]
[ ]
[ ] [ ]
L 3
[ ] L ]
[ ] [ ] »
- ° [ o )]
[ ] L ] [ ] [ ]
3 ! :
[ ] L ] [ ] L ] [ ]
. L ] ] ]
L ] [ ] [
° ® ° o
L 3 - -
L] [ ] »
. [ ] L ]
[ ]
[ ] [ ]
L 3
VX
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e Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que podemos
inferir que: “Los cambios introducidos en la ley n.° 19695 se relacionan con la
motivacion laboral y con la mayor cantidad de personal superior que evalda su

permanencia en la institucion”.

17.5. Prueba de hipotesis especifican.° 1

e Hipdtesis planteada

“Las retribuciones econémicas post retiro se reducen e influyen negativamente

en la motivacién laboral del personal superior”.
e Hipodtesis nula

“Las retribuciones econdmicas post retiro no influyen negativamente en la

motivacion laboral del personal superior”.
e De los instrumentos

Para esta determinacion, se procedidé a contrastar con el analisis de varianza
de un factor los resultados obtenidos agrupados segun el puntaje obtenido en
la dimensién de condicibn econdmica post retiro. Los participantes fueron
asociados segun como les afectan estas reducciones de sus retribuciones
econOmicas post retiro en nada, poco, algo, bastante y mucho, y contrastados
en cada una de las dimensiones de la motivacion laboral (necesidades de
proteccion y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de

autoestima y necesidades de autorrealizacion).
e Resultado

Del cuestionario 1, se obtuvo que las dimensiones necesidades de
autorrealizacion y necesidades de proteccion y seguridad con las medias mas
bajas corresponden al personal superior que percibe que las reducciones

econdémica post retiro introducidas en la ley n.° 19695 les afectan mucho. Si
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bien el resultado general de la motivacion laboral del personal superior es

media, se observa una tendencia decreciente en la misma a medida que mas le

afectan las condiciones econémicas post retiro.

Tabla 11: Resumen de

las medias aritméticas de cada dimension de la

motivacion laboral agrupado por las condiciones econdmicas post retiro de la

ley n.° 19695 en el cuestionario 1

Necesidades

Necesidades

Condicién ecpnémica de proteccion  sociales y de Necesidades Necesida_des_gle Motivacion
post retiro y seguridad pertenencia de autoestima  autorrealizacion laboral
Media 10.00 10.00 10.00 15.00 10.00
pERDDOS M ) ) : : )
Desviacién - - - - -
Media 10.00 14.17 11.67 10.00 10.83
POCO N 6 6 6 6 6
Desviacién 0.000 4.916 2.582 0.000 2.041
Media 9.07 15.74 12.59 8.70 10.74
ALGO N 27 27 27 27 27
Desviacion 1.979 3.312 4.676 4.065 2.280
Media 6.72 12.30 13.69 6.31 10.08
BASTANTE N 61 61 61 61 61
Desviacion 2.395 5.289 4.072 3.524 2.139
Media 5.40 11.20 12.40 4.60 8.60
MUCHO N 25 25 25 25 25
Desviacion 1.384 5.058 5.612 4.311 2.291
Media 7.17 12.92 13.04 6.75 9.96
Total N 120 120 120 120 120
Desviacion 2.488 5.045 4.505 4.082 2.291
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Grafico 5: Necesidades de la motivacion laboral segun la condicion econémica

post retiro del cuestionario 1

Condicidon econdmica post retiro vs Motivacion
laboral
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En la siguiente tabla se presentan los resultados de la contrastacion utilizando
el andlisis de varianza de un factor para cada una de las dimensiones de la
motivacion laboral, segun la condicibn econdémica post retiro de la ley n.°
19695, como se pueden ver en las dimensiones analizadas la razén F, produce
un nivel de significacion menor del 0,001, lo que indica que sin lugar a duda la
diferencia encontrada no es producto del azar, sino de una verdadera

diferenciacion entre los valores contrastados.
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Tabla 12: Andlisis de varianza de las dimensiones de la motivacion laboral
segun las condiciones econOmicas post retiro de la ley n.° 19695 del

cuestionario 1

Condicién econémica post retiro Suma de g Med|a.1 F Sig
cuadrados cuadrética ’
Entre grupos (Combinado)  244.553 4 61.138 14.287 0.000
Necesidades de
proteccién y Dentro de grupos 492.114 115 4.279 - -
seguridad
Total 736.667 119 - - -

Entre grupos (Combinado)  330.460 4 82.615 3.520 0.009
Necesidades
sociales y de Dentro de grupos 2698.707 115 23.467 - -
pertenencia

Total 3029.167 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 61.858 4 15.464 0.756 0.556
Necesidades de
autoestima Dentro de grupos 2352.934 115 20.460 - -
Total 2414.792 119 - - -

Entre grupos (Combinado)  361.788 4 90.447 6.418 0.000
Necesidades de

T Dentro de grupos 1620.712 115 14.093 - -
autorrealizacion
Total 1982.500 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 68.183 4 17.046 3.522 0.009
Motivacion 106 de grupos 556.609 115  4.840 - -
laboral
Total 624.792 119 - - -

Del cuestionario 2, se obtuvo que personal superior con la media mas baja en
la dimensién necesidades de proteccién y seguridad, corresponde al que
percibe que las reducciones econdmicas post retiro introducidas en la ley n.°
19695 le afectan mucho. Si bien el resultado general de la motivacion laboral
del personal superior es media, se observa una tendencia decreciente en la

misma a medida que mas le afectan las condiciones econémicas post retiro.
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Tabla 13: Resumen de las medias aritméticas de cada dimensiéon de la

motivacion laboral agrupado por la condicion econdmica post retiro de la ley n.°

19695 en el cuestionario 2

Necesidades

Necesidades

Condicién ecgnémica de proteccién  sociales y de Necesidades Necesida'des.gle Motivacién
post retiro y seguridad pertenencia de autoestima  autorrealizacion laboral
Media -1.00 -1.00 -1.00 -1.00 -1.00
B 1 1 1 1 1
Desviacion - - - - -
Media 10.00 8.33 11.67 3.33 10.00
POCO N 3 3 3 3 3
Desviacién 0.000 5.774 2.887 2.887 0.000
Media 5.65 11.52 12.83 6.30 9.35
ALGO N 23 23 23 23 23
Desviacién 2.288 6.112 3.939 3.096 2.288
Media 2.58 8.98 13.15 5.33 7.75
BASTANTE N 60 60 60 60 60
Desviacion 2.836 6.900 4.464 3.549 3.112
Media 0.00 6.82 12.27 3.33 5.45
MUCHO N 33 33 33 33 33
Desviacion 0.000 6.227 4.346 3.886 2.611
Media 2.62 8.78 12.69 4.87 7.41
Total N 120 120 120 120 120
Desviacién 3.181 6.697 4.442 3.705 3.195

67



Grafico 6: Necesidades de la motivacion laboral segun la condicion econémica

post retiro del cuestionario 2

Condicidn econdmica post retiro vs Motivacion
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En la siguiente tabla se presentan los resultados de la contrastacion utilizando
el andlisis de varianza de un factor para cada una de las dimensiones de la
motivacion laboral, segun la condicibn econdémica post retiro de la ley n.°
19695, como se puede ver la razon F de la dimensién analizada y la motivacién
laboral, produce un nivel de significacion menor del 0,001, lo que indica que sin
lugar a duda la diferencia encontrada no es producto del azar, sino de una
verdadera diferenciacion entre los valores contrastados, por lo que se puede
afirmar que la reduccion en las retribuciones econémicas post retiro afecta

negativamente a la motivacion laboral del personal superior.
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Tabla 14: Andlisis de varianza de las dimensiones de la motivacion laboral

segun la condicién econdmica post retiro de la ley n.° 19695 del cuestionario 2

Suma de Media

Condicién econémica post retiro o
cuadrados cuadratica

Sig.

Entre grupos (Combinado) 614.566 4 153.641 29.957 0.000
Necesidades de
proteccién y Dentro de grupos 589.801 115 5.129 - -

seguridad
Total 1204.367 119 - - -

Entre grupos (Combinado)  398.627 4 99.657 2.321 0.061
Necesidades
sociales y de Dentro de grupos 4938.298 115 42.942 - -
pertenencia

Total 5336.925 119 - - -

Entre grupos (Combinado)  209.425 4 52.356 2.816 0.028

Necesidades de

autoestima Dentro de grupos 2138.166 115 18.593 - -

Total 2347.592 119 - - -

Entre grupos (Combinado)  179.664 4 44.916 3.552 0.009
Necesidades de

autorrealizacion Dentro de grupos 1454.203 115 12.645 - -
Total 1633.867 119 - - -
Entre grupos (Combinado)  310.342 4 77.586 9.863 0.000
Motivacion o6 de grupos 904.649 115  7.867 - -
laboral
Total 1214.992 119 - - -

e Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que podemos
inferir que: “Las retribuciones econdmicas se reducen e influyen negativamente

en la motivacion laboral del personal superior”.
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17.6. Prueba de hipotesis especifican.° 2

e Hipodtesis planteada

“La opcidén de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo e influye

negativamente en la motivacion laboral del personal superior”.
e Hipdtesis nula

“La opcidon de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo, pero no

influye negativamente en la motivacién laboral del personal superior”.
e De los instrumentos

Este analisis se realizé para confirmar la relacion entre las condiciones para el
retiro voluntario y la motivacion laboral del personal superior, enfatizando en la
intensidad y en la direccién de la correlacion entre las variables estudiadas.
Luego, se procedié a contrastar con el andlisis de varianza de un factor los
resultados obtenidos agrupados segun el puntaje obtenido en la dimension de
condiciones para el retiro voluntario, los participantes fueron asociados segun
como le afecta la opcién de acceder al retiro voluntario, dado que se desplaza
en el tiempo, en nada, poco, algo, bastante, mucho y contrastados con la

variable independiente motivacion laboral.
e Resultado

Del cuestionario 1, utilizando el coeficiente de andlisis de producto de
momentos de Pearson se encontré un coeficiente de correlacion de -0,008 con
la motivacién laboral, valor que esta por debajo del coeficiente de correlacion
negativa muy débil, ademas con una significancia mayor al 0,05, lo que indica
que podria no existir correlacion alguna entre las condiciones para el retiro

voluntario con la motivacion laboral.
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Tabla 15: Coeficiente de correlacion entre la motivacion laboral y las

condiciones para el retiro voluntario de la ley n.° 19695 del cuestionario 1

Condiciones Motivacio
. otivacion
para retiro
. laboral
voluntario
Correlacién
de Pearson 1 -0,088
Condiciones para retiro  gjg.
voluntario (bilateral) - 0,339
N 120 120
Correlacion
de Pearson -0,088 1
Motivacion laboral Sig.
(bilateral) 0,339 -
N 120 120

En la siguiente tabla se presentan los resultados de la contrastacion utilizando
el andlisis de varianza de Fisher para la motivacion laboral, segun las
condiciones para el retiro voluntario de la ley n.° 19695. Como se puede ver, la
razon F produce un nivel de significaciéon de 0,537, por lo que se no se puede

rechazar ni aceptar la hipotesis nula.

Tabla 16: Analisis de varianza de la motivacién laboral segun las condiciones

econdémicas post retiro de la ley n.° 19695 del cuestionario 1

. . . Suma de Media .
Condiciones para retiro voluntario cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 16,599 4 4,150 0,785 0,537
. ., Dentro de
Motivacion laboral  grypos 608,193 115 5,289 - -
Total 624,792 119 - - -

Por lo antes mencionado, se procedié a formular una hipétesis alternativa.
Como su nombre lo indica, las hipotesis alternativas son posibilidades alternas

de las hipotesis de investigacion y nula, que solo pueden formularse cuando
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efectivamente hay otras posibilidades ademas de las hipotesis de investigacion

y nula. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

e Hipotesis alternativa

La opcion de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo e influye
negativamente en la satisfacciéon de las necesidades de autorrealizacion del

personal superior.

e Hipotesis nula

La opcidén de acceder al retiro voluntario se desplaza en el tiempo y no influye
negativamente en la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion del

personal superior.

e Resultado de la hipétesis alternativa

Del cuestionario 1, utilizando el coeficiente de analisis de producto de
momentos de Pearson se encontré un coeficiente de correlacion de -0,380 con
la dimension necesidades de autorrealizacion, lo que indica un nivel de
correlacion negativa media, al ser la direccién negativa significa que, a mayor
desplazamiento en el tiempo para acceder al retiro voluntario, menor se
encuentran satisfechas las necesidades de autorrealizacion del personal

superior.
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Tabla 17: Coeficiente de correlacion entre las necesidades de autorrealizacion
con las condiciones para el retiro voluntario de la ley n.° 19695 del cuestionario
1

Cond|C|o_nes Necesidades de
para retiro o
. autorrealizacién
voluntario
Correlacion de Pearson 1 -,380"
Condiciones para . .
retiro voluntario Sig- (bilateral) ) 0,000
N 120 120
Correlacion de Pearson -,380" 1
Necesidades de . .
autorrealizacion Sig. (bilateral) 0,000 )
N 120 120

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

Asimismo, en las siguientes tablas y graficos, se encontré que la satisfaccion
de las necesidades de autorrealizacion del personal superior es baja cuando el
desplazamiento en el tiempo para acceder al retiro voluntario introducido en la
ley n.° 19695 le afecta mucho. Ademas, como se puede observar en el analisis
de varianza de un factor, la razén F produce un nivel de significancia menor de
0,001 lo que indica que sin lugar a duda la diferencia encontrada no es
producto del azar, sino de una verdadera diferenciacion entre los valores

contrastados, este hallazgo confirma que la hipotesis alternativa es correcta.

Tabla 18: Resumen de las medias aritméticas de la dimensién necesidades de
autorrealizacibn agrupado por la condicibn para retiro voluntario del

cuestionario 1

Necesidades de autorrealizaciéon

Condiciones
para retiro Media N Desviacion
voluntario
NADA 10,65 4 0,75
POCO 11,46 7 3,01
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ALGO 8,16 8 0,95

BASTANTE 7,97 49 2,64
MUCHO 6,49 52 2,39
Total 7,63 120 2,75

Gréfico 7: Satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion del personal

superior segun la condicién para retiro voluntario del cuestionario 1

Necesidades de autorrealizacidon vs Condiciones para
retiro voluntario
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Tabla 19: Andlisis de varianza de la dimension necesidades de autorrealizacion

segun la condicion para retiro voluntario del cuestionario 1

Suma de Media

Condiciones para retiro voluntario cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre  (Combinado)
Necesidades  grupos 214,159 4 53,540 8,947 0,000
de_ _ Dentro de grupos 688,211 115 5,984 - -
autorrealizacién
Total 902,370 119 - - -
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Tabla 20: Resumen de las medias aritméticas de la dimensioén necesidades de

autorrealizacion agrupado por

cuestionario 2

la condicidbn para

Necesidades de autorrealizacion

Condiciones
para retiro Media N Desviacion
voluntario
CASOS -1,00 1,00 ]
PERDIDOS
POCO 11,70 2,00 0,00
ALGO 9,29 8,00 2,67
BASTANTE 6,23 57,00 2,37
MUCHO 5,34 52,00 2,32
Total 6,08 120,00 2,70

retiro voluntario del

Grafico 8: Satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion del personal

superior segun la condicién para retiro voluntario del cuestionario 2
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Tabla 21: Andlisis de varianza de la dimension necesidades de autorrealizacion

segun la condicién para retiro voluntario del cuestionario 2

Suma de Media

Condiciones para retiro voluntario cuadrados gl cuadratica F Sig.
. Entre grupos  (Combinado) 225,325 4 56,331 10,125 0,000
Necesidades
de Dentro de grupos 639,793 115 5,563 - -
autorrealizacion Tqtg) 865118 119 i i i

e Conclusion

Existen razones suficientes por las que no se pudo rechazar ni aceptar la
hipotesis nula y la hipo6tesis de investigacion, por lo que se formul6 una
hipotesis alterativa, siendo rechaza la hipétesis nula alternativa por lo que se
puede inferir que: La opcion de acceder al retiro voluntario se desplaza en el
tiempo e influye negativamente en la satisfaccion de las necesidades de

autorrealizacion del personal superior.

17.7. Prueba de hipotesis especifican.® 3

e Hipdtesis planteada

“El acceso tardio al retiro voluntario incide en la evaluacion del personal

superior respecto a su perspectiva de permanencia en la institucion”.
e Hipodtesis nula

“El acceso tardio al retiro voluntario no incide en la evaluacidon del personal

superior respecto a su perspectiva de permanencia en la institucion”.
e De los instrumentos

Se procedié a contrastar la relacion entre las condiciones para retiro voluntario
y la perspectiva de permanencia del personal superior, enfatizando en la
intensidad y en la direccion de la correlacion entre las variables estudiadas.

Luego, se procedio a contrastar con el analisis de varianza de un factor los
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resultados obtenidos agrupados segun el puntaje obtenido en la dimension
condiciones para retiro voluntario, los participantes fueron asociados segun
como les afecta el desplazamiento en el tiempo de la opcién de acceder al
retiro voluntario en nada, poco, algo, bastante, mucho y contrastados en cada
una de las dimensiones de la perspectiva de permanencia (compromiso

afectivo, compromiso de continuacién y compromiso normativo).
e Resultado

Del cuestionario 1, utilizando el coeficiente de analisis de producto de
momentos de Pearson se encontré un coeficiente de correlacion de -0,560 con
la perspectiva de permanencia en la institucion, lo que indica un nivel de
correlacion negativa media entre el acceso tardio para el retiro voluntario con la
perspectiva de permanencia del personal superior, al ser la direccion negativa
significa que a mayor desplazamiento en el tiempo para acceder al retiro
voluntario, menor es la perspectiva de permanencia del personal superior. Por
lo que podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la

hipétesis nula.

Tabla 22: Coeficientes de correlacion entre dimensiones de perspectiva de
permanencia del personal superior y la condicion para retiro voluntario de la ley

n.° 19695 del cuestionario 1

Condiciones . Compromiso . Perspectiva
. Compromiso Compromiso
para retiro . de ) de
. afectivo . i normativo .
voluntario continuacion permanencia
Somelacion de 1 - 294%* 673 - 250%* 560"
Condiciones earson
para retiro Sig. (bilateral) - 0,001 0,000 0,006 0,000
voluntario
N 120 120 120 120 120
Correlacion de -, 294%* 1 ATT™ 0,126 6515
Pearson
Compromiso . .
afectivo Sig. (bilateral) 0,001 - 0,000 0,170 0,000
N 120 120 120 120 120
Compromiso de Correlacion de 673 AT 1 306 714

continuacion  Pearson
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Condiciones . Compromiso . Perspectiva
. Compromiso Compromiso
para retiro . de ) de
. afectivo . i normativo .
voluntario continuacion permanencia
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 - 0,001 0,000
N 120 120 120 120 120
Correlacionde 55 0,126 306% 1 551%
Pearson
Compromiso . .
normativo Sig. (bilateral) 0,006 0,170 0,001 - 0,000
N 120 120 120 120 120
Correlacion de i - - - -
Pearson ,560 ,651 714 ,551 1
Perspectivade _. .
permanencia Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 -
N 120 120 120 120 120

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

Asimismo, la dimension compromiso de continuacién obtiene la media mas

baja y, ademas, la correlacibn a mayor afectacién por las condiciones para

retiro voluntario, menor compromiso, se verifica en todas las dimensiones. Este

hallazgo confirma que, en general, la perspectiva de permanecer en la

institucion del personal superior es baja cuando el acceso tardio al retiro

voluntario les afecta mucho.

Tabla 23: Resumen de las medias aritméticas de cada dimension de la

perspectiva de permanencia agrupado por la condicién para retiro voluntario del

cuestionario 1

Condiciones para retiro Compromiso  Compromiso de Compromiso Perspectiva de
voluntario afectivo continuacién normativo permanencia
Media 20,00 15,00 10,00 15,00
POCO N 4 4 4 4
Desviacién 0,000 0,000 4,082 0,000
Media 20,00 13,57 11,43 15,00
ALGO
N 7 7 7 7
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Condiciones para retiro Compromiso  Compromiso de Compromiso Perspectiva de

voluntario afectivo continuacién normativo permanencia

Desviacion 0,000 2,440 3,780 0,000
Media 18,75 12,50 10,00 11,88

BASTANTE N 8 8 8 8
Desviacion 3,536 2,673 4,629 2,588
Media 14,90 7,76 9,39 10,10

MUCHO N 49 49 49 49
Desviacién 5,818 2,712 3,768 2,793
Media 14,02 5,38 7,88 8,27

Total N 52 52 52 52
Desviacién 6,688 3,408 3,185 3,267

Gréfico 9: Compromisos de la perspectiva de permanencia del personal

superior segun la condicion para retiro voluntario del cuestionario 1

Condiciones para retiro voluntario vs
Perspectiva de Permanencia

25,00
20,00
15,00
10,00
=0
5,00
0,00
Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso normativo Perspectiva de
continuacion permanencia
=@==NADA =@==P0OCO ALGO BASTANTE e=@==NMUCHO

A continuacién, se presentan en la siguiente tabla los resultados de la

contrastacion utilizando el analisis de varianza de un factor para cada una de
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las dimensiones de perspectiva de permanencia, de acuerdo a la dimension

condiciones para retiro voluntario de la ley n.° 19695. Como se puede ver, la

razon F en su mayoria, produce un nivel de significacion menor del 0,001, lo

que indica que sin lugar a duda la diferencia encontrada no es producto del

azar, sino de una verdadera diferenciacion entre los valores contrastados, por

lo que se puede afirmar que el acceso tardio al retiro voluntario, que se

considera dentro de los cambios introducidos en la ley n.° 19695, se relaciona

con la mayor cantidad de personal superior que evalla su permanencia en la

Fuerza Aérea.

Tabla 24: Andlisis de varianza de las dimensiones de perspectiva de

permanencia segun la condicion para retiro voluntario del cuestionario 1

Condiciones para retiro voluntario Suma de gl MEdia.‘ Sig
cuadrados cuadrética '
Entre grupos (Combinado) 431,021 4 107,755 3,103 0,018
Compromiso  5onir6 de grupos 3992971 115 34,721 - ;
afectivo
Total 4423.992 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 917,042 4 229,260 25,570 0,000
Compromiso
de Dentro de grupos 1031,083 115 8,966 - -
continuacion
Total 1948.125 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 124,512 4 31,128 2,411 0,053
Compromiso 5046 de grupos 1484655 115 12,910 - -
normativo
Total 1609.167 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 457,529 4 114,382 13,623 0,000
Perspectiva
de Dentro de grupos 965,596 115 8,396 - -
permanencia
Total 1423.125 119 - - -

Del cuestionario 2, la dimensiéon compromiso de continuacion obtiene la media

mas baja y, ademas, se verifica en todas las dimensiones que, a mayor

afectacion por las condiciones para retiro voluntario, menor compromiso. En
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general, la perspectiva de permanecer en la institucion del personal superior es

baja cuando el acceso tardio al retiro voluntario les afecta mucho.

Tabla 25: Resumen de las medias aritméticas de cada dimension de la

perspectiva de permanencia agrupado por la condicién para retiro voluntario del

cuestionario 2

Condiciones para retiro voluntario Co;rf\g)crg\rlr;iso ngm{ﬁ&:\is% r?e Cr?gnrﬁ:gm ig,o P;éfrﬁzztg@g ©
Media -1.00 -1.00 -1.00 -1.00
505 1 1 1 1
Desviacion - - - -
Media 10.00 15.00 10.00 10.00
POCO N 2 2 2 2
Desviacion 0.000 0.000 0.000 0.000
Media 14.38 10.63 9.38 11.25
ALGO N 8 8 8 8
Desviacion 3.204 1.768 3.204 2.315
Media 9.56 7.54 11.40 9.74
BASTANTE N 57 57 57 57
Desviacion 4.255 2.854 4.092 2.900
Media 9.13 5.77 11.92 9.23
MUCHO N 52 52 52 52
Desviacién 5.022 2.867 3.725 1.822
Media 9.62 7.03 11.37 9.53
Total N 120 120 120 120
Desviacion 4.744 3.292 4.019 2.625
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Grafico 10: Compromisos de la perspectiva de permanencia del personal

superior segun la condicion para retiro voluntario del cuestionario 2

Condiciones para retiro voluntario vs
Perspectiva de permanencia

16,00
14,00

12,00 /
10,00 S P

8,00
6,00
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0,00
Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso normativo Perspectiva de
continuacion permanencia
=@—POCO ALGO BASTANTE MUCHO

A continuacién, se presenta en la siguiente tabla los resultados de la
contrastacion utilizando el andlisis de varianza de un factor para cada una de
las dimensiones de perspectiva de permanencia, de acuerdo a la dimension
condiciones para retiro voluntario de la ley n.° 19695, como se puede ver la
razon F en su mayoria, produce un nivel de significacion menor del 0,001, lo
que indica que sin lugar a duda la diferencia encontrada no es producto del
azar, sino de una verdadera diferenciacion entre los valores contrastados, por
lo que se puede confirmar que el acceso tardio al retiro voluntario que se
considera dentro de los cambios introducidos en la ley n.° 19695 se relaciona
con la evaluacion de perspectiva de permanencia del personal superior en la

Fuerza Aérea.
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Tabla 26: Analisis de varianza de las dimensiones de perspectiva de

permanencia segun la condicion para retiro voluntario del cuestionario 2

Suma de Media

Condiciones para retiro voluntario cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos (Combinado) 306.399 4 76.600 3.714 0.007
Comprqmlso Dentro de grupos 2371.968 115 20.626 - -
afectivo
Total 2678.367 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 392.621 4 98.155 12.581 0.000
Compromiso de
continuacion Dentro de grupos 897.246 115 7.802 - -
Total 1289.867 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 204.580 4 51.145 3.425 0.011
Compromiso
normativo Dentro de grupos 1717.287 115 14.933 - -
Total 1921.867 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 142.083 4 35.521 6.027 0.000
Perspectiva de
permanencia Dentro de grupos 677.783 115 5.894 - -
Total 819.867 119 - - -

e Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que podemos
inferir que: “El acceso tardio al retiro voluntario incide en la evaluacién del

personal superior respecto a su perspectiva de permanencia en la institucion”.

17.8. Prueba de hipotesis especifican.° 4

e Hipotesis planteada

“‘La condicibn econdmica de post retiro se vincula con la perspectiva de

permanencia del personal superior”.
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e Hipdtesis nula

“La condicion econdmica de post retiro no se vincula con la perspectiva de

permanencia del personal superior”.
e De los instrumentos

Este andlisis se realizo para confirmar la relacion entre la condicion econémica
post retiro y la perspectiva de permanencia del personal superior, enfatizando
en la intensidad y en la direccion de la correlacion entre las variables
estudiadas. Luego, se procedio a contrastar con el analisis de varianza de un
factor los resultados obtenidos agrupados segun el puntaje obtenido en la
dimensién condicion econdmica post retiro, los participantes fueron asociados
segun como les afectan estas retribuciones econémicas en nada, poco, algo,
bastante, mucho y contrastados en cada una de las dimensiones de la
perspectiva de permanencia (compromiso afectivo, compromiso de

continuaciéon y compromiso normativo).
e Resultado

Del cuestionario 1, utilizando el coeficiente de andlisis de producto de
momentos de Pearson se encontré un coeficiente de correlacion de -0,197 con
la perspectiva de permanencia en la institucién, lo que indica un nivel de
correlacién negativa baja entre la condicion econémica post retiro con la
perspectiva de permanencia del personal superior, al ser la direccidbn negativa
se interpreta que a mayor reduccion en la retribucidbn econémica post retiro,
menor es la perspectiva de permanencia del personal superior en la Fuerza
Aérea. Por lo que podemos afirmar que existen razones suficientes para

rechazar la hipotesis nula.
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Tabla 27: Coeficientes de correlacion entre dimensiones de perspectiva de

permanencia del personal superior y la condicion econémica post retiro de la

ley n.° 19695 del cuestionario 1

Condicion . Compromiso . Perspectiva
P Compromiso Compromiso
econdmica . de . de
. afectivo . L normativo .
post retiro continuacion permanencia
gorrela(:lon de 1 -233" -203" -190" 197"
Condicién earson
econdémica  Sig. (bilateral) - 0.010 0.026 0.038 0.031
post retiro
N 120 120 120 120 120
Correlacion de -233" 1 a7 0.126 651"
Pearson
Compromiso .. .
afectivo Sig. (bilateral) 0.010 - 0.000 0.170 0.000
N 120 120 120 120 120
gorrrelarflon de -203" a7 1 306" 714"
Compromiso earso
de Sig. (bilateral) 0.026 0.000 - 0.001 0.000
continuacién
N 120 120 120 120 120
Correlacion de " " "
Pearson -,190 0.126 ,306 1 ,551
Compromiso . .
normativo Sig. (bilateral) 0.038 0.170 0.001 - 0.000
N 120 120 120 120 120
gggg'grf'on e o7 651" 714" 551" 1
Perspectiva
de Sig. (bilateral) 0.031 0.000 0.000 0.000 -
permanencia
N 120 120 120 120 120

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

Asimismo, la dimension compromiso de continuacién obtiene la media mas

baja. Ademas, se observa en general que la perspectiva de permanencia del

personal superior en la institucion es media, con excepcion del personal que la

condicion econdmica post retiro lo afecta “algo”.
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Tabla 28: Resumen de las medias aritméticas de cada dimension de la
perspectiva de permanencia agrupado por la condicion econdémica post retiro

del cuestionario 1

. - . Compromiso  Compromiso de Compromiso Perspectiva de
Condicién econémica post retiro

afectivo continuacién normativo permanencia
Media 20.00 15.00 15.00 15.00
5% 1 1 1 1
Desviacion - - - -
Media 15.00 6.67 10.00 9.17
POCO N 6 6 6 6
Desviacion 5.477 4.082 4.472 3.764
Media 18.52 9.81 10.19 12.04
ALGO N 27 27 27 27
Desviacién 3.620 3.247 3.247 2.504
Media 14.41 6.80 8.20 8.93
BASTANTE N 61 61 61 61
Desviacion 6.751 4.285 3.296 3.430
Media 13.60 7.20 8.80 9.80
MUCHO N 25 25 25 25
Desviacion 5.686 3.253 4.397 3.379
Media 15.24 7.63 8.92 9.88
Total N 120 120 120 120
Desviacién 6.097 4.046 3.677 3.458
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Grafico 11: Compromisos de la perspectiva de permanencia del personal

superior segun la condicion econdémica post retiro del cuestionario 1

Condicidn econdmica post retiro vs Perspectiva de
permanencia
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A continuacion, se presentan en la siguiente tabla los resultados de la
contrastacion utilizando el andlisis de varianza de un factor para cada una de
las dimensiones de perspectiva de permanencia, de acuerdo a la condicion
econdmica post retiro de la ley n.° 19695. Como se puede ver, la razéon F, en su
mayoria, produce un nivel de significacion menor del 0,001, lo que indica que
sin lugar a duda la diferencia encontrada no es producto del azar, sino de una
verdadera diferenciacion entre los valores contrastados, por lo que se puede
afirmar que la reduccion de las retribuciones econémicas como condicién
econdmica post retiro que se considera dentro de los cambios introducidos en
la ley n.° 19695 se vincula con la evaluacion de perspectiva de permanencia

del personal superior en la Fuerza Aérea.
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Tabla 29: Analisis de varianza de las dimensiones de perspectiva de

permanencia segun la condicion econémica post retiro del cuestionario 1

Suma de

Media

Condicién econémica post retiro cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos (Combinado) 422.497 4 105.624 3.036 0.020
Comprqmlso Dentro de grupos 4001.495 115 34.796 - -
afectivo
Total 4423.992 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 235.078 4 58.770 3.945 0.005
Compromiso
de Dentro de grupos 1713.047 115 14.896 - -
continuacion
Total 1948.125 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 119.453 4 29.863 2.305 0.062
Compromiso
normativo Dentro de grupos 1489.713 115 12.954 - -
Total 1609.167 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 209.591 4 52.398 4.965 0.001
Perspectiva de
permanencia Dentro de grupos 1213.534 115 10.552 - -
Total 1423.125 119 - - -

Del cuestionario 2, la dimension compromiso de continuacion obtiene la media

mas baja y, ademas, se verifica en todas las dimensiones que, a mayor

afectaciéon por la condicion econOmica post retiro, menor perspectiva de

permanencia.

88



Tabla 30: Resumen de

las medias aritméticas de cada dimension de

la

perspectiva de permanencia agrupado por la condicion econdmica post retiro

del cuestionario 2

Condici6n econémica post retiro Comprqmiso Comp.romis'q de Compromiso Perspectiva Fje
afectivo continuacion normativo permanencia
Media -1.00 -1.00 -1.00 -1.00
IS5 1 1 1 1
Desviacion - - - -
Media 8.33 5.00 15.00 10.00
POCO N 3 3 3 3
Desviacion 5.774 0.000 0.000 0.000
Media 12.61 7.61 11.96 10.43
ALGO N 23 23 23 23
Desviacion 3.951 3.327 3.914 2,573
Media 9.83 7.33 11.08 9.58
BASTANTE N 60 60 60 60
Desviacion 4.600 3.378 4.022 2.486
Media 7.58 6.52 11.52 9.09
MUCHO N 33 33 33 33
Desviacion 4.169 2.927 3.641 2.323
Media 9.62 7.03 11.37 9.53
Total N 120 120 120 120
Desviacion 4.744 3.292 4.019 2.625
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Grafico 12: Compromisos de la perspectiva de permanencia del personal

superior segun la condicion econdémica post retiro del cuestionario 2

Condicidon econdmica post retiro vs
Perspectiva de permanencia
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A continuacion, se presentan en la siguiente tabla los resultados de la
contrastacion utilizando el andlisis de varianza de un factor para cada una de
las dimensiones de perspectiva de permanencia, de acuerdo a la condicion
econdmica post retiro de la ley n.° 19695. Como se puede ver la razén F, en su
mayoria, produce un nivel de significacibn menor del 0,001, lo que indica que
sin lugar a duda la diferencia encontrada no es producto del azar, sino de una
verdadera diferenciacion entre los valores contrastados, por lo que se puede
afirmar que la reduccion de las retribuciones econémicas en situacion de retiro,
introducida en la ley n.° 19695, se vincula con la mayor cantidad de personal

superior que evalla su permanencia en la Fuerza Aérea.
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Tabla 31: Analisis de varianza de las dimensiones de perspectiva de

permanencia segun la condicion econémica post retiro del cuestionario 2

. P . Suma de Media .
Condicién econémica post retiro cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos (Combinado) 463.828 4 115.957 6.022 0.000
Comprqmlso Dentro de grupos 2214539 115 19.257 - -
afectivo
Total 2678.367 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 98.813 4 24.703 2.385 0.055
Compromiso de
continuacion Dentro de grupos 1191.054 115 10.357 - -
Total 1289.867 119 - - -
Entre grupos (Combinado) 206.084 4 51.521 3.453 0.011
Compromiso
normativo Dentro de grupos 1715.782 115 14.920 - -
Total 1921.867 119 - - -
Entre grupos  (Combinado) 136.904 4 34.226 5.763 0.000
Perspectiva de
permanencia Dentro de grupos 682.963 115 5.939 - -
Total 819.867 119 - - -

e Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que podemos
inferir que: La condicion econémica de post retiro se vincula con la perspectiva

de permanencia del personal superior.
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18. DISCUSION

En la presente investigaciéon, que tiene como titulo “La ley n.° 19695,
modificaciones al sistema de prevision social militar, en la motivacion laboral y
perspectiva de permanencia del personal superior de la Fuerza Aérea
Uruguaya”, se llegaron a desarrollar dos cuestionarios. Los mismos estuvieron
dirigidos al personal superior de la Fuerza Aérea, en relacion a las variables
que se tuvieron en consideracion para la investigacién. Estos cuestionarios
mantuvieron el enfoque de establecer la relacion entre los principales cambios
introducidos en la ley n.° 19695 con la motivacién laboral y la perspectiva de

permanencia del personal en la institucion.

Analizando los resultados obtenidos, luego de la introduccion de los datos en el
programa estadistico IBM SPSS, se realiz6 la siguiente discusién, a fin de
contrastar los resultados obtenidos con los antecedentes y las bases tedricas

citados en la presente investigacion.

PRIMERA: En referencia a lo que se ha planteado como hipétesis general que,
los cambios introducidos en la ley n.° 19695 influyen en la motivacién laboral y
se relacionan con la mayor cantidad del personal superior que evalian su
permanencia en la institucion, se aprecia que el coeficiente de correlacion de
Pearson es -0,293 para la motivacion laboral y -0,453 para la perspectiva de
permanencia en la institucién, lo que indica una correlacion negativa y el nivel
de significancia bilateral menor a 0,01 (nivel de confianza mayor al 99%), es
decir, que a medida que existan mayores cambios introducidos en la ley n.°
19695 (retribuciones economicas reducidas y menos posibilidades de acceder
a un retiro voluntario en el tiempo), menores son satisfechas las necesidades
de la motivacién laboral en el personal superior y también la perspectiva de
permanencia en la institucion. Esto significa que ambas variables sufren

inversamente los cambios.
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Asi también, contrastando los resultados con las bases tedricas, se evidencia
gue la presente investigacion esta relacionada a lo afirmado por Maslow, citado
en Sashkin (1996), en su teoria de las necesidades, quien refiere que la
necesidad de la seguridad econdémica, un nivel de vida confortable, el
sentimiento y necesidad de pertenencia y la busqueda de autodesarrollo son
bases fundamentales en la motivacion laboral de los trabajadores. Asimismo,
se afirma lo sefialado por Meyer y Allen en Ibarra (2001), quienes mencionan
que el compromiso de continuacién de un trabajador de una empresa esta en
relacion a la evaluacion que realiza la persona con respecto a los costos y
oportunidades que le brinda la Institucién, lo que incrementa o disminuye su

apego a esta.

SEGUNDA: En referencia a la relacion entre las retribuciones econdémicas y la
motivacion laboral, primera dimension de la variable independiente con las
dimensiones de la primera variable dependiente; en la hipotesis especifica n.® 1
se aprecia que las dimensiones necesidades de autorrealizacion y necesidades
de proteccion y seguridad con las medias mas bajas corresponden al personal
superior que opina que las reducciones econdmica post retiro contempladas en
la ley n.° 19695 les afectan mucho. De la misma forma, se evidencia como este
cambio econdémico afecta negativamente en las otras dimensiones de la
motivacion laboral. Luego se observa, con un nivel de significancia menor del
0,001, que hay una correlacién negativa entre la reduccion en las retribuciones
econdmicas y la motivacion laboral del personal superior, referente al resultado,

No se encontraron semejanzas con respecto a otras investigaciones.

TERCERA: En referencia a la relacion entre las condiciones para acceder al
retiro voluntario y la motivacion laboral, segunda dimension de la variable
independiente con las dimensiones de la primera variable dependiente; en la

hipétesis especifica n.° 2 se demuestra que no existe correlacion entre las
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variables estudiadas y que no se puede rechazar ni aceptar la hipétesis nula,

motivo por el cual se enunci6 una hipotesis alternativa.

CUARTA: En referencia a la relacion entre las condiciones para acceder al
retiro voluntario y las necesidades de autorrealizacion, segunda dimension de
la variable independiente con la cuarta dimension de la primera variable
dependiente; en la hipotesis alternativa se demuestra que existe una
correlacién negativa, por lo que se evidencia al 99% de confianza, que a
medida que se prolonga en el tiempo la posibilidad de acceder al retiro
voluntario, de acuerdo a la ley n.° 19695, se reduce la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion del personal superior. Al observarse
insatisfechas las necesidades de autorrealizacion, es afectada negativamente
la satisfaccion de poder continuar con el desarrollo de su potencial,

capacidades, integracion y sinergia dentro del personal superior.

Los resultados obtenidos, se asemejan a los resultados obtenidos por Moreno
(2017), en su investigacion realizada, entre los afios 2015 y 2016, a la totalidad
del personal militar que solicitdé voluntariamente su retiro del servicio activo, en
el cual se concluye que las principales causas que influyeron en el personal fue
la necesidad de un plan o ruta de carrera que les permita el desarrollo integral
como profesional (necesidad de autorrealizacién).

QUINTA: En referencia a la relacion entre las condiciones para acceder al retiro
voluntario y la perspectiva de permanencia del personal superior en la Fuerza
Aérea, segunda dimension de la variable independiente con las dimensiones de
la segunda variable dependiente; en la hip6tesis especifica n.° 3 se aprecia una
correlacion negativa media, ademas en el resumen de las medias aritméticas
se tiene que el acceso tardio al retiro voluntario mayormente afecta al personal
superior, haciendo que disminuya el compromiso afectivo, de continuacion y

normativo y por ende, su perspectiva de permanecer en la institucion.
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Asimismo, se evidencia la razén F con un nivel de significancia o error menor al
0,001, lo que indica un nivel de confianza al 99% entre los valores
contrastados. Referente al resultado, no se encontraron semejanzas con

respecto a otras investigaciones al no tratar estas una hipotesis similar.

SEXTA: En referencia a la relacion entre la condicion econémica post retiro y la
perspectiva de permanencia del personal superior en la Fuerza Aérea, primera
dimension de la variable independiente con las dimensiones de la segunda
variable dependiente; en la hipotesis especifica n.° 4 se aprecia una correlacion
negativa débil, ademas en el resumen de las medias aritméticas se tiene que a
mayor afectacion en las retribuciones econdmicas del personal superior, menor
es el compromiso afectivo, de continuacion y normativo que tiene el personal y
por ende, disminuye su perspectiva de permanecer en la institucion. Asimismo,
se evidencia la razén F con un nivel de significancia o error menor al 0,001, lo
que indica un nivel de confianza al 99% entre los valores contrastados.
Referente al resultado, no se encontraron semejanzas con respecto a otras

investigaciones al no tratar estas una hipétesis similar.

SEPTIMA: Del analisis de la ley se desprende que las condiciones que rigen al
personal de las Fuerzas Armadas para acceder al estado militar de retiro se
hacen menos beneficiosas para el personal militar, tanto en la dificultad para
alcanzar dicho estado como en las retribuciones econdmicas percibidas
durante el mismo. A modo de ejemplo, un oficial ingresado en el afio 2004 con
20 afnos de edad, a los 40 afios podria acceder al retiro voluntario y percibiendo
un ingreso mayor al que recibia en actividad. En el caso de un oficial ingresado
en el aflo 2010 con 20 afios de edad, podria acceder al retiro voluntario a los
54 afos y percibiendo el 45% del promedio de sus ingresos en los ultimos 5
afos. Entre otros cambios que plantea la nueva normativa, estos son los mas

sustanciales y se vieron reflejados en la aplicacién de la herramienta del
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cuestionario, al demostrar las hipétesis de que tanto la opcion de acceder al
retiro voluntario se desplaza en el tiempo como las retribuciones econémicas
se reducen en la situacion de retiro influyen negativamente en la motivacion del

personal y la perspectiva de permanencia.
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19. CONCLUSIONES

Luego del analisis de los datos obtenidos e interpretacién de los resultados,
que recogen fundamentalmente los hallazgos de mayor significacion

detectados, se realizaron las siguientes conclusiones de la investigacion:

PRIMERA: En cuanto a la relacion entre los cambios introducidos en la ley n.°
19695, como el acceso tardio para el retiro voluntario y la reduccion en las
retribuciones econdémicas post retiro, con la motivacion laboral y la perspectiva
de permanencia, se demuestra que existe una relacién negativa y un nivel de
significancia menor de 0,01, por lo que se afirma al 99% de confianza que, a
medida que los cambios introducidos en la ley n.° 19695 afectan en mayor
medida al personal militar, se reduce la satisfaccion del mismo para alcanzar
una adecuada motivacion laboral y, a su vez, su perspectiva de permanecer en
la institucion. La afirmacion antes mencionada se realiza en base al resultante
que se obtuvo del coeficiente de Pearson. Por lo tanto, se concluye que se
cumplié con el objetivo general de la investigacion y la hipotesis general, ya
gue se demostré que los cambios introducidos en la ley n.° 19695 influyen
significativamente en la motivacién laboral y se relacionan con la mayor

cantidad del personal superior que evalla su permanencia en la institucion.

SEGUNDA: Las retribuciones econdémicas post retiro se reducen e influyen
negativamente en la motivacion laboral del personal superior, esta correlacion
negativa se demuestra con un nivel de significancia menor del 0,001, por lo que
se afirma al 99% de confianza que, las necesidades del personal superior, con
menos de 15 afos de servicio, en el aspecto de un nivel de vida confortable y
una sensacion de estabilidad econ6mica segura a largo plazo, se ven
insatisfechas en relacion a las nuevas retribuciones econdmicas post retiro. Por

lo tanto, se concluye que se cumplidé con el primer objetivo especifico y la
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primera hipotesis especifica, ya que se demostré que la motivacion laboral del
personal superior se ve afectada negativamente con los cambios econdmicos
introducidos en la Ley n.° 19695. Consecuentemente, siendo la motivacion una
condicion vital en el desempefio laboral del personal superior, esto podria

afectar al cumplimiento de la misidn y vision institucional.

TERCERA: En cuanto a la relacion entre las condiciones para acceder al retiro
voluntario y la motivacion laboral, el coeficiente de correlacion, si bien es
negativo, esta por debajo del coeficiente de correlacion minima, junto con una
significancia mayor al 0,05, indica que podria no existir una correlacion entre
ambas variables. Ademas, por el método de varianza de Fisher se comprobé
gue no se puede confirmar que las condiciones para acceder al retiro voluntario
introducidas en la ley n.° 19695 disminuyen o no la motivacion laboral del
personal superior. Planteandose una hipoétesis alternativa, se comprobd una
correlacion negativa media entre las condiciones para acceder al retiro
voluntario y la satisfaccién de las necesidades de autorrealizacion, lo que
quiere decir que el personal superior que percibe que es mas afectado por la
prolongacion en el tiempo para acceder al retiro voluntario, ve menos
satisfechas sus necesidades de autorrealizacion. Por lo tanto, se concluye que
no se cumplié con el segundo objetivo ni con la segunda hip6tesis especifica,
pero si se cumplié su hipétesis alternativa, ya que se demostré que los cambios
introducidos en la ley n.° 19695, en lo que refiere al retiro voluntario,
disminuyen la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion, afectando
negativamente la motivacion laboral y el desarrollo de la carrera militar a largo
plazo del personal superior con menos de 15 afos de servicio, dificultando que
el personal se encuentre comprometido con la institucion y realice sus

funciones en armonia.
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CUARTA: En cuanto a la relacion entre el acceso tardio al retiro voluntario y la
evaluacion del personal superior respecto a su perspectiva de permanencia en
la institucion, se evidencia una correlacion negativa media y la razén F con un
nivel de significancia o error menor al 0,001, lo que indica un nivel de confianza
del 99% entre los valores contrastados. Por lo tanto, se concluye que se
cumplié con el tercer objetivo especifico y la tercera hipotesis, ya que se
demostré que existe un bajo nivel de compromiso de continuacion y afectivo, lo
que significa que existe una tendencia mayor en el personal superior, con
menos de 15 afios de servicio, de ho mantenerse por un tiempo prolongado en
la Fuerza Aérea, ya que considera ha invertido suficiente energia y siente que
estar obligado a permanecer en la institucion no es lo correcto, lo que denota la
evaluacion del personal respecto a su permanencia debido al retiro voluntario
tardio. Considerandose esto como un factor trascendental, con la eventual
pérdida del capital humano de mayor valor en la organizacién, lo que implicaria
una disminucién en la productividad y por ende un deficiente resultado en los

diferentes procesos que contribuyen al cumplimiento de la misién institucional.

QUINTA: En cuanto a la relacion entre la condicion econdmica post retiro y la
perspectiva de permanencia del personal superior, se evidencia una correlacion
negativa baja y la razén F con un nivel de significancia o error menor al 0,001,
lo que indica un nivel de confianza al 99% entre los valores contrastados. Por lo
tanto, se concluye que se cumplié con el cuarto objetivo especifico y la cuarta
hipotesis especifica, ya que se demostré que con la disminucion de las
retribuciones econdémicas post retiro, el personal superior con menos de 15
afios de servicio, ve disminuido su compromiso de continuacion,
principalmente, demostrandose que el personal superior no percibiria una
correspondencia econémica adecuada basada en la deuda moral que supone
debe recibir por parte de la institucion, que permita profundizar el vinculo
emocional, la identificacion con la misma y sus proyectos, en aras de lograr un

mayor Compromiso.

99



SEXTA: De las hipotesis 3 y 4 comprobadas, se concluye que el
desplazamiento en el tiempo para acceder al retiro voluntario, introducido en la
ley n.° 19695, afecta considerablemente mas que la reduccion de las
retribuciones econdémicas post retiro al momento que el personal evalla su

permanencia en la institucion.
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20. ANEXOS

20.1. Matriz de consistencia

Titulo: La ley n.° 19695, Modificaciones al sistema de prevision social
militar, en la motivacion laboral y perspectiva de permanencia del

personal superior de la Fuerza Aérea Uruguaya
Autor: Tte. 1.° (Av.) Mauricio Quintero

Disefio: Descriptivo-correlacional
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FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Coémo influye la ley n.° 19695 en
la motivacion laboral y perspectiva
de permanencia del personal
superior de la Fuerza Aérea?

Objetivo general

Determinar la influencia de la ley n.°
19695 en la motivacion laboral y la
perspectiva de permanencia del
personal superior de la Fuerza Aérea.

Hip6tesis general

Los cambios introducidos en la ley
n.° 19695 influyen en la motivacion
laboral y se relacionan con la mayor
cantidad de personal superior que
evalla su permanencia en la
institucion.

Variable Independiente:
Ley n.°19695

Indicadores

- Condicién econémica post
retiro

- Condiciones retiro voluntario
- Condiciones para retiro
obligatorio

Problemas especificos

1) ¢ Qué cambios introduce la ley
n.° 19695 en las retribuciones
econdmicas post retiro y cdmo
influyen en la motivacion del
personal superior?

2) ¢, Qué cambios introduce la ley
n.° 19695 en el desarrollo de la
carrera y como influyen en la
motivacién del personal superior?

3) ¢ Las condiciones para acceder
al retiro voluntario inciden en la
perspectiva de permanencia en la
institucion del personal superior?

4) ¢ La condicién econémica de
post retiro se vincula con la
perspectiva de permanencia del
personal superior?

Obijetivos especificos

1) Identificar los cambios que introduce
la ley n.° 19695 a nivel econémico y
cémo influyen en la motivacién del
personal superior.

2) Identificar los cambios que introduce
ley n.° 19695 en el desarrollo de la
carrera'y como influyen en la motivacién
del personal superior.

3) Determinar si las condiciones para
acceder al retiro voluntario introducidas
en la ley n.° 19695 inciden en la
perspectiva de permanencia en la
institucion del personal superior.

4) Determinar si la condicion econémica
post retiro introducida en la ley n.°
19695 se vincula con la perspectiva de
permanencia del personal superior.

Hipoétesis especificas

1) Las retribuciones econémicas
post retiro se reducen e influyen
negativamente en la motivacion
laboral del personal superior.

2) La opcién de acceder al retiro
voluntario se desplaza en el tiempo
e influye negativamente en la
motivacién laboral del personal
superior.

3) El acceso tardio al retiro
voluntario incide en la evaluacion
del personal superior respecto a su
perspectiva de permanencia en la
institucion.

4) La condicidon econdmica post
retiro se vincula con la perspectiva
de permanencia del personal
superior.

Variables Dependientes

Motivacion laboral
Indicadores

- Necesidades de proteccion y
seguridad

- Necesidades sociales y de
pertenencia

- Necesidades de autoestima
- Necesidades de
autorrealizacion

Perspectiva de permanencia
Indicadores

- Compromiso afectivo

- Compromiso de continuacion
- Compromiso normativo
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POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

UNIVERSO

El universo esta constituido por
los Oficiales de la Fuerza Aérea
Uruguaya egresados de la
Escuela Militar de Aeronautica
desde el afio 2008 hasta el afio
2019.

MUESTRA

Es probabilistica, la muestra
guedo conformada por 120
efectivos seleccionados
aleatoriamente. Utilizando la
férmula para la determinacion de
muestras finitas, se calcul6 el
error muestral de E= 5,5%.

n=  (Za)*(P*Q)*N
(N-1)*E?+(Za?) * (P> Q)

DIMENSIONES

INDICADORES

DESCRIPCION

Ley n.°19695

Condicién econémica
post retiro

Pensién que recibe el personal superior en la situacién militar de
retiro.

Condiciones para retiro
voluntario

Edad y cantidad de afios que debe cumplir el personal superior
para ser pensionable.

Condiciones para retiro
obligatorio

Edad maxima y cantidad de afios que debe cumplir el personal
superior para ser pensionable.

Motivacion
laboral

Necesidades de
proteccion y seguridad

Se centran en la seguridad econdémica y personal e incluyen la
consecucion de un nivel de vida razonable

Necesidades sociales y
de pertenencia

Estan relacionadas con la interaccion social, la identidad con el
grupo, la necesidad de amistad y contactos personales
significativos y la necesidad de amor e intimidad con otra
persona

Necesidades de
autoestima

Se refieren a la necesidad de sentirse una persona valiosa y
respetarse a si mismo

Necesidades de
autorrealizacion

Se refieren al deseo del individuo de desarrollar todo su
potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser’

Perspectiva de
permanencia

Compromiso afectivo
(Dese0)

Lazos emocionales que el personal superior forja con la Fuerza
Aérea.

Compromiso de
continuacion
(Necesidad)

Reconaocimiento por parte del personal superior de la Fuerza
Aérea con respecto a los costos y oportunidades de encontrar
otro empleo al pasar a la situacién de retiro.

Compromiso normativo
(Deber)

Creencia de lealtad a la institucion, es un sentido moral del
personal superior en retribucion a la Fuerza Aérea.

1) Técnica de encuesta y su instrumento los cuestionarios 1y 2.

2) Técnica de procesamiento de datos y su instrumento las tablas de procesamiento de datos para tabular y
procesar los resultados de las encuestas.
3) Técnica de fichaje para recolocar y almacenar informacién de la base tedrica.
4) Técnica del software SPSS.
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20.2. Escalas de las respuestas del cuestionario 1

En las siguientes tablas se muestra en la primera fila las posibles respuestas, y
debajo de las mismas, la ponderacion asignada a cada respuesta para el

andlisis cuantitativo.

ftem 1 (iMSg1) — Vivienda

Propietario Arrendatario Otro

16

10

ftem 2 (iMSg2) — ¢ Tiene hijos?

Si No

5 15
ftem 3 (iMSg3) — ¢ Vive en la villa de Oficiales?

Si No

15 5

ftem 4 (iMSg4) — ¢ Es el principal sustento econémico de su nicleo familiar?

Si No

5 15
ftem 5 — ¢ Esta amparado en la ley anterior?

Si No

* Esta pregunta solo fue mostrada a los ingresados en los afios 2005 y 2006,
debido a que existen casos que acumulando afios de servicio en el Liceo Militar

computaban 15 afios de servicios.
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ftem 6 (iIFNol) — ¢Qué tanto conoce la ley de modificacion del servicio de

retiros?

Nada

Algo

Bastante

Mucho

16

12

8

ftem 7 (iFNo2) — ¢Ha estimado el monto o la magnitud de la variacién de

ingresos de la jubilacion como efecto de la ley en relacion al sistema anterior?

Si

No

5

15

ftem 8 (iMSg5 / iLPr1) — Desde el punto de vista de sus ingresos, ¢como

considera que le afectan las reducciones econémicas una vez en situacion de

retiro?
Nada Poco Algo Bastante Mucho
20 15 10 5 0

ftem 9 (iMSg6 / iLPr2) — ¢ Cémo afectan dichas reducciones econémicas a su

motivacion en el cumplimiento diario del Servicio?

Nada

Poco

Algo

Bastante

Mucho

20

15

10

5

ftem 10 (iMArl / iLRv1) — ¢Como afecta la imposibilidad de acceder al retiro

voluntario con 20 afios de servicio a su motivacion en el cumplimiento diario del

Servicio?
Nada Poco Algo Bastante Mucho
20 15 10 5 0
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ftem 11 (iIMAr2) — ¢Tiene algin titulo o diplomado por fuera de la Fuerza

Aérea?

Si

No

15

ftem 12 (iMAr3) — ¢ Esta estudiando para obtener un titulo o diplomado?

Si

No

15

5

ftem 13 — En caso afirmativo de la respuesta anterior, ¢en qué afio comenzo a

estudiar?

item 14 (iMAel) — ¢CoOmo considera sus capacidades para realizar una

actividad remunerada por fuera de la Fuerza Aérea?

Inexistentes

Escasas

Probables

Auspiciosas

Sobresalientes

0

5

10

15

20

ftem 15 (iIMAr4) — ¢ Como describiria el grado de satisfaccién en la tarea que

desempenia en la Fuerza Aérea?

Nulo

Escaso

Indistinto

Alto

Muy alto

0

5

10

15

20

ftem 16 (iIMPelAf1) — ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Fuerza Aérea?

Si

No

A veces

16

10

106




ftem 17 (iFCol) — En algtin momento previo al conocimiento sobre la

modificacion del servicio de retiros, ¢evalud la posibilidad de solicitar la baja?

Si

No

5

15

ftem 18 (iFC02) — Posterior a la promulgacion de la ley, ¢evalué la posibilidad

de solicitar la baja?

Si

No

15

ftem 19 (iFCo3 / iLRv2) — ¢ Cémo afecta en su proyecto de vida (proyeccion a

futuro) el aumento de la edad minima de retiro voluntario?

Nada

Poco

Algo

Bastante

Mucho

20

15

10

5

ftem 20 (iMPe2) — ¢ Se siente comprometido con los objetivos institucionales y

la mision de la Fuerza Aérea?

Poco

Regular

Suficiente

Altamente

4

8

12

16

ftem 21 (iFCo4 / iLPr3Rv3) — ¢ Cuél factor le preocupa mas?

Retiro voluntario
tardio

Retribuciones
econdmicas en
situacion de retiro

Por igual

4(16)

16(4)

10

econdémica post retiro de la variable Ley N°19695.

*Entre paréntesis figuran las ponderaciones para la dimension Condicion
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20.3. Escalas de las respuestas del cuestionario 2

ftem 1 (i2FNol) — ¢Qué tanto conocen los Oficiales la ley de modificacion del

servicio de retiros?

Nada Regular Bastante Mucho

16 12 8 4

ftem 2 (i2FNo2) — ¢Los Oficiales conocen el monto o la magnitud de la
variacion de ingresos de la jubilacibn como efecto de la ley en relacion al

sistema anterior?

Si No
5 15

ftem 3 (i2FSgl / i2LPrl) — ¢Como afectan a los Oficiales las reducciones

econdmicas una vez en situacion de retiro?

Nada Poco Algo Bastante Mucho

20 15 10 5 0

item 4 (i2FSg2 / i2LPr2) — ¢ Como afectan dichas reducciones econémicas a la

motivacion de los Oficiales en el cumplimiento diario del Servicio?

Nada Poco Algo Bastante Mucho

20 15 10 5 0

ftem 5 (i2MAr1 / i2LRv1) — ¢Cémo afecta la imposibilidad de acceder al retiro
voluntario con 20 afios de servicio a la motivacion de los Oficiales en el

cumplimiento diario del Servicio?

Nada

Poco

Algo

Bastante

Mucho

20

15

10

5
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ftem 6 (i2MAr2) — ¢Qué proporcién de Oficiales estima tienen algin titulo o

diplomado por fuera de la Fuerza Aérea?

10

20 30

40 50

60

70 80

90 100

2

4 6

8 10

12

14 16

18 20

ftem 7 (i2MAr3) — ¢Qué proporcién de Oficiales estima que estan estudiando

para obtener un titulo o diplomado?

10

20 30

40 50

60

70 80

90 100

2

4 6

8 10

12

14 16

18 20

ftem 8 (i2FCol) — ¢Considera que la promulgacion de la ley actu6 como un

incentivo para que los Oficiales estudien para obtener un titulo o diplomado?

Si

No

5

15

item 9 (i2MAel) — ¢Como considera las capacidades de los Oficiales para

realizar una actividad remunerada por fuera de la Fuerza Aérea?

Inexistentes

Escasas

Probables

Auspiciosas

Sobresalientes

0

5

10

15

20

ftem 10 (i2FAf1) — ¢ Como describiria el grado de satisfaccion de los Oficiales

en la tarea que desempefan en la Fuerza Aérea?

Nulo

Escaso

Indistinto

Alto

Muy alto

0

5

10

15

20
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ftem 11 (i2FAf2) — ¢Los Oficiales se sienten orgullosos de pertenecer a la

Fuerza Aérea?

Si

No

A veces

16

10

ftem 12 (i2FCo02) — ¢Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad

de solicitar la baja previo al conocimiento sobre la modificacién del servicio de

retiros?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
20 18 16 14 12 10 8 6 4 2 0

ftem 13 (i2FCo03) — ¢Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad

de solicitar la baja posterior a la promulgacion de la ley?

0 10

20

30

40

50

60 70

80

90 100

20 18

16

14

12

10

8 6

ftem 14 (i2FCo4 / i2LRv2) — ¢Como estima que afecta a los Oficiales en su

proyecto de vida el aumento de la edad minima de retiro voluntario?

Nada

Poco

Algo

Bastante

Mucho

20

15

10

5

0

ftem 15 (i2MPel) — ¢ Los Oficiales se sienten comprometidos con los objetivos

institucionales y la mision de la Fuerza Aérea?

Poco

Regular

Suficiente

Altamente

4

8

12

16
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ftem 16 (i2FCo5 / i2LPr3Rv3) — ¢ Cudl factor preocupa mas a los Oficiales?

Retiro voluntario

Retribuciones

. econOmicas en Por igual
tardio . it .
situacion de retiro
4(16) 16(4) 10

* Entre paréntesis figuran las ponderaciones para la dimension Condicion
econdmica post retiro de la variable Ley N°19695.
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20.4. Cuestionario Google Forms

Estudio ley de modificacion del Servicio
de Retiros

Grado

(O capitan
(O Teniente 1°

(O Teniente 2°

O Alférez

Escalafon

O Aviador

(O Navegante

o otro

Afo de ingresa

Elegir -

Edad

Tu respuesta
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Vivienda

(O Propietario

(O Arrendatario

O Otro

;Tiene hijos?

QO si
(O No

iVive en la villa de Oficiales?

QO si
(O No

;Es el principal sustento econdomico de su nucleo familiar?

QO si
(O No
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(Estéa amparado en la ley anterior?

QO si
O No

;Qué tanto conoce la ley de modificacion del servicio de retiros?

(O Nada
O Algo
(O Bastante
(O Mucho

;Ha estimado el monto o la magnitud de la variacion de ingresos de la jubilacion
como efecto de la ley en relacidn al sistema anterior?

O si
O nNo

Desde el punto de vista de sus ingresos, jcomo considera que le afectan las
reducciones econdémicas una vez en situacion de retiro?

(O Nada
(O Poco
O Algo
(O Bastante
(O Mucho
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;Como afectan dichas reducciones economicas a su motivacion en el
cumplimiento diario del Servicio?

() Nada
(O Poco
O Algo
(O Bastante
(O Mucho

;Coémo afecta la imposibilidad de acceder al retiro voluntario con 20 afios de
servicio a sumotivacion en el cumplimiento diario del Servicio?

;Tiene algun titulo o diplomado por fuera de la Fuerza Aerea?

O si
O nNo
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;Esta estudiando para obtener un titulo o diplomado?

O si
O No

En caso afirmativo de la respuesta anterior, jen qué afio comenzo a estudiar?

Tu respuesta

;Como considera sus capacidades para realizar una actividad remunerada por
fuera de la Fuerza Aérea?

Inexistentes
Escasas
Probables
Auspiciosas

Sobresalientes

O OOO0O0

;Como describiria el grado de satisfaccion en la tarea que desempefia en la
Fuerza Aérea?

(O Indistinto
O Alto
O Muyalto
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;Se siente orgulloso de pertenecer a la Fuerza Aerea?

O si
(O nNo
(O Aveces

En algun momento previo al conocimiento sobre la modificacion del servicio de
retiros, ;evaluo la posibilidad de sclicitar la baja?

QO si
O No

Posterior a la promulgacion de la ley, jevalud la posibilidad de solicitar la baja?

QO si
O No

;Como afecta en su proyecto de vida (proyeccion a futuro) el aumento de la
edad minima de retiro voluntario?

(O Nada
(O Poco
O Algo
(O Bastante
(O Mucho

117



;5e siente comprometido con los objetivos institucionales y la mision de la
Fuerza Aérea?

(O Poco
(O Regular

O suficiente

(O Altamente

;Cual factor le preocupa mas?

O Retiro voluntario tardio

O Retribuciones econdmicas en situacion de retiro

(O Porigual

;Qué tanto conocen los Oficiales la ley de modificacion del servicio de retiros?

O Nada

Reqular

Bastante

O O O

Mucho
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;Los Oficiales conocen el monto o la magnitud de la variacion de ingresos de la
jubilacion como efecto de la ley en relacion al sistema anterior?

O
O

;Como afectan a los Oficiales las reducciones economicas una vez en situacion

Si

Mo

de retiro?

O OO O0O0

;Como afectan dichas reducciones economicas a la motivacion de los Oficiales
en el cumplimiento diario del Servicio?

O O O OO

Nada
Pocao
Algo
Bastante

Mucho

Nada
Poco
Algo
Bastante

nMucho
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;Como afecta la imposibilidad de acceder al retiro voluntario con 20 afos de
servicio a la motivacion de los Oficiales en el cumplimiento diario del Servicio?

;Que proporcion de Oficiales estima tienen algun titulo o diplomado por fuera de
la Fuerza Aérea?

0 1 2 3 4 5] 3] 7 8 9 10

x O O O OO O OO0 O O 1o

;Qué proporcion de Oficiales estima que estan estudiando para obtener un titulo
o diplomado?

0 1 2 3 4 ] 6 7 8 9 10

x O O O OO O OO0 O O 1o

;Considera que la promulgacion de la ley actuc como un incentivo para que los
Oficiales estudien para obtener un titulo o diplomado?

O si
O No
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;Coémo considera las capacidades de los Oficiales para realizar una actividad
remunerada por fuera de la Fuerza Aérea?

(O Inexistentes

(O Escasas

O Probables

(O Auspiciosas

(O sobresalientes

;Coémo describiria el grado de satisfaccion de los Oficiales en la tarea que
desempefan en la Fuerza Aérea?

(O Indistinto
O Alto
O Muyalto

;Los Oficiales se sienten orgullosos de pertenecer a la Fuerza Aérea?

O si
O No
O A Veces
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;Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad de solicitar la baja
previo al conocimiento sobre la modificacién del servicio de retiros?

0 1 2 3 4 ] 6 7 8 9 10

o O O O O OO OO0 OO0 O 1m0

;Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad de solicitar la baja
posterior a la promulgacion de la ley?

0 1 2 3 4 ] 6 7 8 9 10

o O O O O OO OO0 OO0 O 10

;Como estima gue afecta a los Oficiales en su proyecto de vida el aumento de la
edad minima de retiro voluntario?
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;Los Oficiales se sienten comprometidos con los objetivos institucionales y la
mision de la Fuerza Aérea?

(O Poco
(O Regular

O suficiente

(O Altamente

;Cual factor preocupa mas a los Oficiales?

O Retiro voluntario tardio

O Retribuciones econdmicas en situacion de retiro

(O Porigual

Nota: La pregunta con marco rojo sélo fue mostrada a los que respondieron
como afio de ingreso 2005 o 2006.
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20.5. Respuestas del cuestionario

Grado

120 respuestas

@ Capitan
@ Teniente 1°
@ Teniente 2°
@ Alférez

Escalafon

120 respuestas

@ Aviador
@ Navegante
@ otro

Ano de ingreso

117 respuestas

@ 2005
® 2006
® 2007
® 2008
@ 2009
@ 2010
® 2011
® 2012

® 2013
@ 2014
@® 2015
® 2016
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Edad

116 respuestas

20
16 (13.8 %)
15 13 (11.213)(11.2 %)
10 (8.6 % 10 (8.6 % 1086% O

(86%) (86%) (86 %) o (78%)
10 8(6.9 %)
5 3(2.6 %)
0

22 24 26 28 30 32 33 35

Sexo

119 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Vivienda

119 respuestas

@ Propietario
@ Arrendatario
@ Otro
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(Tiene hijos?

120 respuestas

:Vive en la villa de Oficiales?

120 respuestas

¢Es el principal sustento econdmico de su nucleo familiar?

120 respuestas

®si
® No

® si
® No

®si
® No
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;Esta amparado en la ley anterior?

23 respuestas

® si
® No

¢

¢Queé tanto conoce la ley de modificacion del servicio de retiros?

120 respuestas

@ Nada

@ Algo

@ Bastante
@ Mucho

¢Ha estimado el monto o la magnitud de la variacién de ingresos de la jubilacion como efecto
de la ley en relacion al sistema anterior?

120 respuestas

®si
® No
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Desde el punto de vista de sus ingresos, ;como considera que le afectan las reducciones

economicas una vez en situacion de retiro?

119 respuestas

¢Como afectan dichas reducciones economicas a su motivacion en el cumplimiento diario

del Servicio?

119 respuestas

¢Coémo afecta la imposibilidad de acceder al retiro voluntario con 20 afios de servicio a su

motivacion en el cumplimiento diario del Servicio?

119 respuestas

@ Nada

@® Poco

@ Algo

@ Bastante
@ Mucho

@ Nada
@ Poco

© Algo

@ Bastante
@ Mucho

@ Nada

@® Poco

© Algo

@ Bastante
@ Mucho
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;Tiene algun titulo o diplomado por fuera de la Fuerza Aérea?

118 respuestas

@ si
@® No
¢ Esta estudiando para obtener un titulo o diplomado?
119 respuestas
®si
® No

En caso afirmativo de la respuesta anterior, ;en qué aflo comenzo a estudiar?

45 respuestas

20

5(11.1%) 5(11.1 %)
5 |3(67%) 4(8.9 %)
. '0
2(44%) 2(44%) 2(44%)

2012 2013 2014 2016 2017 2018 2019 2019 2020

1(2.2%)

2021
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:Cémo considera sus capacidades para realizar una actividad remunerada por fuera de la
Fuerza Aerea?

120 respuestas

@ Inexistentes
@ Escasas

@ Probables

@ Auspiciosas
@ Sobresalientes

:Como describiria el grado de satisfaccion en la tarea que desempena en la Fuerza Aérea?

120 respuestas

@ Nulo

@ Escaso
@ Indistinto
® Alto

@ Muy alto

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Fuerza Aérea?

119 respuestas

® sSi
® No
@ A veces
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En algun momento previo al conocimiento sobre la modificacion del servicio de retiros,
cevaluo la posibilidad de solicitar la baja?

120 respuestas

®si
® No

25.8%

@

Posterior a la promulgacion de la ley, ;evaluo la posibilidad de solicitar la baja?

120 respuestas

®si
® No

;Como afecta en su proyecto de vida (proyeccion a futuro) el aumento de la edad minima de
retiro voluntario?

120 respuestas

® Nada
58.3% @ Poco

© Algo

@ Bastante
@ Mucho

25.8%

>
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¢ Se siente comprometido con los objetivos institucionales y la mision de la Fuerza Aérea?

120 respuestas

@ Poco

@ Regular
@ Suficiente
@ Altamente

a 15.8%

;Cual factor le preocupa mas?

119 respuestas

@ Retiro voluntario tardio

@ Retribuciones econdmicas en situacion
de retiro

@ Porigual

¢Qué tanto conocen los Oficiales la ley de modificacién del servicio de retiros?

119 respuestas

@ Nada

@ Regular
@ Bastante
@ Mucho
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¢Los Oficiales conocen el monto o la magnitud de la variacién de ingresos de la jubilacion
como efecto de la ley en relacion al sistema anterior?

118 respuestas

®si
® No

¢Coémo afectan a los Oficiales las reducciones econémicas una vez en situacion de retiro?

118 respuestas

@ Nada

@® Poco

© Algo

@ Bastante
@ Mucho

:Como afectan dichas reducciones economicas a la motivacion de los Oficiales en el
cumplimiento diario del Servicio?

119 respuestas

® Nada

@® Poco

© Algo

@ Bastante
@ Mucho
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:Coémo afecta la imposibilidad de acceder al retiro voluntario con 20 afios de servicio a la
motivacion de los Oficiales en el cumplimiento diario del Servicio?

119 respuestas

@ Nada

@® Poco

@ Algo

@ Bastante
@ Mucho

:Qué proporcién de Oficiales estima tienen algun titulo o diplomado por fuera de la Fuerza
Aérea?

119 respuestas

40
32 (26.9 %)
30 (25.2 %)
30
20

14 (11.8 %14 (11.8 %)

o(ol%) 0(0|%) 1(0-|8%)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

¢Que proporcion de Oficiales estima que estan estudiando para obtener un titulo o
diplomado?

119 respuestas

30
24 (20.2 %24 (20.2 %)

20
12 (10.1 913 (109.%)

10
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¢Considera que la promulgacién de la ley actué como un incentivo para que los Oficiales
estudien para obtener un titulo o diplomado?

119 respuestas

® si
® No

¢Coémo considera las capacidades de los Oficiales para realizar una actividad remunerada
por fuera de la Fuerza Aérea?

@ Inexistentes

@ Escasas
e @ Probables

@ Auspiciosas

@ Sobresalientes
s 8.5%

:Como describiria el grado de satisfaccion de los Oficiales en la tarea que desempenan en la

Fuerza Aérea?
@ Nulo
@ Escaso
18. @ Indistinto
@ Alto
@ Muy alto
9.4%

118 respuestas

119 respuestas
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¢ Los Oficiales se sienten orgullosos de pertenecer a la Fuerza Aérea?

118 respuestas

® si
® No
@ A veces

¢Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad de solicitar la baja previo al

conocimiento sobre la modificacion del servicio de retiros?

117 respuestas
30 26 (22.2 %)

22 (18.8 %)

20 16 (13.7 %)

14 (12 %)

10 (8.5 %)
10 8(68%)

6 (5.1 %) 6(5.1%) 5439%)

201.7%) 2(1.7 %)

¢Cuantos Oficiales considera que evaluaron la posibilidad de solicitar la baja posterior a la
promulgacion de la ley?

118 respuestas

30

20 17 (14.4 %)

14 (11.9 %) 14 (11.9 %)

13 (11 %) 13 (11 %)

10 7 (5.9 %)
4(34 %) 4(34 %)
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:Coémo estima que afecta a los Oficiales en su proyecto de vida el aumento de la edad
minima de retiro voluntario?

118 respuestas

@ Nada

@ Poco

@ Algo

@ Bastante
@ Mucho

42.4%

P

¢ Los Oficiales se sienten comprometidos con los objetivos institucionales y la mision de la
Fuerza Aérea?

118 respuestas

@® Poco

@ Regular
@ Suficiente
@ Altamente

¢Cual factor preocupa mas a los Oficiales?

118 respuestas

@ Retiro voluntario tardio

@ Retribuciones econdmicas en situacion
de retiro

@ Porigual
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