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RESUMEN

El estudio titulado Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las
unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 abordo la problematica ¢Cuales son los
factores asociados al cambio de empleo los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército
Lima, 20247?, reconociendo la importancia de este personal para la capacidad operativa de la
institucion. La investigacion se centrd en analizar los factores asociados al cambio de empleo
de los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército en la ciudad de Lima (AE), 2024, con
el objetivo de proponer soluciones que contribuyeron a mejorar su retencion. Para ello, se
empled un enfoque cualitativo, combinando entrevistas semiestructuradas con un andlisis
documental y la observacién directa. Los resultados del estudio sefialaron que la decisién de
los pilotos de la AE de cambiar de empleo estuvo influenciada por una compleja interaccién
de factores tanto organizacionales como profesionales. Entre estos factores, destaco la falta
de reconocimiento profesional, las limitadas perspectiva de crecimiento, la ausencia de una
linea de carrera clara y la motivacion percibido como desfavorable. Los pilotos expresaron
insatisfaccion con la falta de valoracion de su experiencia y especializacién, asi como con las
escasas posibilidades de desarrollo profesional dentro de las unidades de la AE. En
conclusion, la investigacion destacé la necesidad de abordar estos factores para mejorar la

retencion de los pilotos y garantizar la eficacia de la Aviacion del Ejército.

Palabras claves: Cambio de empleo; Factores; Pilotos; Aviacion del Ejército.



ABSTRACT

The study titled Factors Associated with Job Change of Army Aviation Unit Pilots, Lima,
2024 addressed the issue: What are the factors associated with the job change of pilots in the
Army Aviation units in Lima, 2024?, recognizing the importance of this personnel for the
operational capacity of the institution. The research focused on analyzing the factors
associated with the job change of pilots in the Army Aviation Units, Lima, 2024, with the aim
of proposing solutions to help improve their retention. To achieve this, a qualitative approach
was employed, combining semi-structured interviews with document analysis and direct
observation. The results of the study indicated that the decision of the Army Aviation pilots to
change jobs was influenced by a complex interaction of both organizational and professional
factors. Among these factors, the lack of professional recognition, limited growth prospects,
absence of a clear career path, and perceived unfavorable motivation were highlighted. The
pilots expressed dissatisfaction with the lack of appreciation for their experience and
specialization, as well as with the few opportunities for professional development within the
Army Aviation units. In conclusion, the research underscored the need to address these

factors to improve pilot retention and ensure the effectiveness of Army Aviation.

Keywords: Job change; Factors; Pilots; Army Aviation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se centré en la problematica del cambio de empleo que
enfrentan los pilotos de las unidades de la AE, reconociendo la importancia de este personal
para la capacidad operativa de la institucién. El estudio surgi6é de la observacion de que, a
pesar de la alta especializacion y el costoso proceso de formacion que implico la preparacion
de un piloto de la AE, existi6 una tendencia a cambiar de empleo para buscar beneficios
laborales y reconocimiento. Esta situacién planted interrogantes sobre los factores que
motivaron a estos profesionales a tomar tal decision.

El problema principal que abordé esta tesis fue, ¢ Cuales son los factores asociados
al cambio de empleo los pilotos de las unidades de la Aviacién del Ejército, Lima, 2024?. Se
buscé identificar y comprender las razones a esta problematica, con el fin de proponer
soluciones que contribuyeron a mejorar la retencion de este valioso personal. Para ello, se
plante6 como objetivo general analizar los factores asociados al cambio de empleo de los
pilotos de las unidades de la Aviacién del Ejército Lima, 2024.

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cualitativo, de tipo basica, y usando el
método fenomenoldgico, donde tuvo como escenario la AE, cont6 con la poblacién de los
oficiales, donde se utilizO6 como muestra a cinco oficiales. Se emplearon tres técnicas
principales para la recopilaciéon de informacion: la entrevista semiestructurada, la observacion
directa y el andlisis documental. Se emple6 un formato de entrevista con preguntas
predisefiadas pero flexibles, la ficha documental y se aplicé una guia de observacion directa;
adicionalmente se emple6 el programa Atlas.ti, herramienta que facilité la categorizacion,
segmentacion e interpretacion de la informacion obtenida.

La estructura de la tesis se organizé en cinco capitulos. El primer capitulo abordé el
planteamiento del problema con la formulacién del problema y sus objetivos. El segundo

capitulo present6 el marco tedrico de la investigacion, donde se revisaron antecedentes y
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teorias relevantes para el estudio de los factores asociados al cambio de empleo. El tercer
capitulo describié el enfoque metodolégico empleado, detallando la muestra de la
investigacion, los métodos de recoleccion y analisis de datos, la poblacién y la muestra. El
cuarto capitulo presentd los resultados de la investigacion, organizados en torno a los
objetivos especificos planteados. El quinto capitulo ofrecié un andlisis y discusién de los
resultados, contrastdndolos con la teoria y la evidencia empirica previa. Finalmente, se
presento las conclusiones del estudio y las recomendaciones derivadas de la investigacion,
orientadas a brindar soluciones practicas y aplicables para abordar la problematica del cambio

de empleo de los pilotos de la AE.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Situacion Problematica

El Ejército del Perl enfrenta una problematica critica en la que los Aviadores, debido
a diversos factores organizacionales, toman la decision de solicitar su cambio de empleo a
unidades que no forman parte de la Aviacién del Ejército del Peru con intencion de alcanzar
puntaje de zona de emergencia, frontera y altura con la finalidad de cumplir los requerimientos
de puntaje que exige la institucion para ascender en la carrera militar. Esta situacién pone en
riesgo la capacidad operativa a mediano y largo plazo, afectando no solo la misién
institucional en la seguridad y defensa nacional y la respuesta ante emergencias, sino también
la cohesién interna y la moral del personal. En este marco, el estudio se centra en las
unidades de la Aviacion del Ejército (AE), donde el cambio de empleo de los pilotos
representa un desafio significativo para la sostenibilidad de la AE.

En el contexto internacional, la aviacién militar enfrenta desafios significativos en la
retencién de personal especializado, particularmente en el caso de los pilotos, quienes
cumplen una funcién fundamental en el funcionamiento operativo y seguridad de las fuerzas
armadas. Salaheddine y Hamad (2020), sefialaron que factores tales como las condiciones
laborales, la fatiga acumulada, la falta de posibilidades de crecimiento profesional y la
discrepancia entre las expectativas individuales y organizacionales comprometieron
significativamente la estabilidad laboral de los pilotos. Estudios previos han identificado que
la escasez de oportunidades de crecimiento, la elevada carga de trabajo y un entorno
organizacional desajustado generaron un desequilibrio entre la vida personal, profesional y
familiar de estos oficiales; asimismo, en un contexto cultural los factores organizacionales, el
apoyo familiar, motivacion y las responsabilidades fueron determinantes en las decisiones de
cambio de empleo; la estabilidad econdémica, el bienestar y las expectativas compartidas

pudieron influir significativamente en la movilidad laboral de los pilotos (Blanco y Golik, 2021).



En el &mbito internacional, América del Sur no es ajena a esta problemética. Diversas
instituciones enfrentan desafios estructurales derivados de transformaciones en el liderazgo,
la motivacion y la gestién organizacional, lo que afecta la retencién de personal altamente
capacitado. Segun Berettera (2021) el liderazgo transformacional desempefié un papel
esencial para la retencién del talento en sectores estratégicos, ya que impulsé la dedicacion
y el desarrollo profesional, aspectos clave para reducir la intenciéon de cambiar de empleo. En
este contexto, la AE, al igual que otras Armas del Ejército, enfrenta dificultades relacionadas
con la administracion del capital humano y el ambiente laboral que favorecera la estabilidad
de la carrera del Oficial.

En el &mbito nacional, factores asociados al cambio de empleo estan determinados
por reconocimiento y desarrollo profesional, factores organizacionales, oportunidades de
ascenso y una motivacién. Segun Arenas (2023) afirmé que el talento humano cumplié una
funcién esencial en el cambio de empleo, su correcta aplicacién pudo impactar en factores
determinantes de la decision del personal altamente calificado, disminuyendo la rotacion y
consolidando la estabilidad institucional en contextos dinamicos; sin embargo,
investigaciones como la de Jara et al. (2020) destacaron que un ambiente laboral inadecuado
en la oficina provisional de las FF.AA., marcado por la falta de autonomia, restricciones en la
comunicacion y una limitada valoracién del desempefio, provocé desmotivacion y dificultara
la retencion del personal militar.

En el contexto institucional, la AE experimenta transformaciones significativas en
cuanto a sus factores organizacionales, con el objetivo de ofrecer mejores condiciones y
oportunidades en la carrera del Oficial. Vasquez (2019) sefialé que tanto los aspectos
internos, como la estructura piramidal y los sistemas de incentivos, dado que los elementos
externos influyeron significativamente en la continuidad del personal capacitado y
especializado dentro del Ejército del Pert. No obstante, cambios recientes generan nuevas
limitaciones en la linea de carrera de los pilotos. A partir de 2023, se reformulé el Anexo 3,
eliminando el puntaje adicional de alta especialidad que antes compenso la imposibilidad de

acceder a zonas de emergencia o frontera. Ademas, la hueva normativa establece que los



pilotos deben cumplir tres afios de servicio en aviacion antes de recibir este puntaje,
afectando su reconocimiento profesional y su perspectiva de crecimiento dentro de la
institucion.

Como consecuencia de estas modificaciones, varios oficiales solicitan su cambio de
empleo de la AE hacia unidades ubicadas en zonas de frontera, zona de emergencia o
lugares de altura, donde pueden obtener el puntaje correspondiente que exige la institucion
para presentarse en los procesos de ascenso con posibilidad de alcanzar una vacante. Este
fendmeno genera una reduccién en la cantidad de tripulaciones disponibles, afectando la
capacidad operativa de la aviacion en misiones estratégicas y humanitarias. Por lo tanto, Pinto
(2023) destacé que el bienestar laboral y el ambiente organizacional son esenciales para
mantener al personal en las unidades militares, y la ausencia de estrategias eficaces puede
afectar la estabilidad del talento humano. En este contexto, resulta imperativo analizar cémo
los factores organizacionales, el reconocimiento profesional y las posibilidades de crecimiento
profesional influyen en la eleccién de los pilotos de continuar o cambiar de empleo dentro del
Ejército del Pera.

Una de las razones fundamentales para el cambio de empleo entre los pilotos de las
unidades de la AE radica en las limitaciones en su linea de carreray la falta de reconocimiento
profesional dentro de la institucion. Segun la normativa vigente, los oficiales de armas pueden
ser asignados a diversas regiones del pais, incluyendo zonas de frontera, altura y
emergencia, lo que les permite acumular puntajes adicionales para su ascenso. Sin embargo,
los pilotos, al estar restringidos a pocas bases operativas en Lima, Moquegua y Arequipa, no
tienen acceso a estos beneficios. Para compensar esta diferencia, anteriormente se les otorgé
puntaje por alta especialidad, pero esta bonificacién fue eliminada con la reestructuracién del
Anexo 3 en 2023, afectando directamente sus posibilidades de crecimiento profesional. El
desarrollo profesional dentro de la AE representa otro factor determinante en el traslado de
los pilotos. La linea de carrera del oficial exige tiempos prolongados en la especialidad para
recibir reconocimiento y oportunidades de ascenso. Con las nuevas regulaciones, los oficiales

deben esperar al menos tres afios para que se les reconozca el puntaje de especialidad, y



cualquier salida temporal, como estudios en la Escuela de Guerra o misiones en el extranjero,
interrumpe su proceso de evaluacion, obligdndolos a esperar mas tiempo para estar
habilitados como pilotos. Estas condiciones generan una percepcion de retraso profesional,
afectando la motivacion y el sentido de permanecer de los pilotos dentro de las unidades de
la AE.

Como consecuencia, la falta de reconocimiento profesional, desarrollo profesional y
factores organizacionales dentro de la AE genera un incremento en las solicitudes de cambio
de colocacion. Unos afios atras, varios oficiales superiores y subalternos solicitaron su
traslado a unidades que se encuentran en zonas de frontera, altura y o zonas declaradas en
estado de emergencia, donde pudieron obtener mejores puntajes para su ascenso. Esta
tendencia ocasiona una reduccion en la disponibilidad de pilotos, afectando la capacidad
operativa de la institucion por ende de las fuerzas armadas. La disminucién de personal
impacta en la ejecucion de vuelos operacionales, evacuaciones médicas, ayuda humanitaria,
vuelos civicos y misiones de respuesta ante emergencias, incrementando la carga laboral de
los pilotos en servicio y reduciendo la eficiencia general de las operaciones; ademas, la
formacion de un piloto de cualquier institucion armada representa una inversién significativa
€n recursos y capacitacion, por lo que la pérdida de talento altamente especializado implica
costos adicionales para la institucion, comando conjunto y el Estado.

Respecto a los factores, el reconocimiento profesional experimenta un cambio; en los
tltimos afios la eliminacién del puntaje por alta especialidad genera descontento para los
aviadores del Ejército; en 2023 se modificé el Anexo 3 del reglamento de ascensos,
restringiendo el otorgamiento de puntos por especializacién, lo que limita el crecimiento
profesional de los pilotos. El desarrollo profesional también es impactado por la ausencia de
oportunidades de rotacion en otras regiones del pais. Mientras que los oficiales de otras
armas pueden ser asignados a distintas unidades, incluyendo zonas de frontera, altura y
emergencia, los pilotos de aviacion solo pueden desempefiarse en Lima (Callao y Chorrillos),
Moquegua y Arequipa. Los factores organizacionales, la falta de una planificacion efectiva de

la carrera de los pilotos genera descontento y pérdida de talento. En el afio 2023, una cantidad



de oficiales superiores y subalternos solicitaron su cambio de unidad a causa de la ausencia
de estimulos y posibilidades de desarrollo dentro de la aviacién.

En términos del cambio de empleo, la perspectiva de crecimiento es un elemento clave
en la toma de decisiones de los pilotos. La reduccion de beneficios y la falta de opciones de
movilidad generan incertidumbre sobre su futuro dentro de la AE. La motivacion del personal
disminuye significativamente debido a las restricciones impuestas en la nueva normativa de
ascensos. Antes, las comisiones temporales a zonas de emergencia permitieron acumular
puntaje adicional, pero con la nueva regulacion, los periodos de servicio en estas areas ya no
son reconocidos en la misma medida. Finalmente, los determinantes de la decisién de cambio
de empleo se relacionan directamente con la falta de incentivos y el impacto en la capacidad
operativa de la institucion. La reduccién del personal en la AE lleva a una menor disponibilidad
de tripulaciones, afectando la ejecucion de misiones estratégicas y operativas. En escenarios
de crisis 0 como desastres naturales; ademas, el alto costo de formacién de un piloto militar
hace que la pérdida de talento represente un problema critico que requerir4 atencién
inmediata, si no se implementan acciones para optimizar las condiciones de la carrera del
oficial y fortalecer los incentivos, la AE continuard enfrentando una fuga de talento que
comprometera su operatividad y efectividad en el futuro.

Para abordar el problema planteado, esta investigacion tuvo como objetivo identificar
las deficiencias existentes en la organizacion de la Aviacion del Ejército (AE); asimismo, se
evalub de qué manera la implementacion de estrategias orientadas a superar dichas
deficiencias podria contribuir a incrementar la satisfaccién laboral y reducir la decision de los
pilotos de dejar la institucion, ademas de analizar los factores asociados al cambio de empleo
de los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército. A partir de este andlisis, se buscé
proponer soluciones que fortalezcan la estabilidad del personal y optimicen la gestion del
capital humano dentro de la institucién. En ese sentido, surgio el siguiente problema general:
¢, Cudles son los factores asociados al cambio de empleo los pilotos de las unidades de la

Aviacion del Ejército, Lima, 20247



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

Formulacion del Problema

Formulacién del problema general

¢, Cuales son los factores asociados al cambio de empleo los pilotos de las unidades

de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024?

Formulacién del problema especifico

a. ¢Como perciben los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército el
reconocimiento profesional en relacion con su perspectiva de crecimiento?

b. ¢Como perciben los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército la relacion
entre la linea de carrera y su motivacion para el cambio de empleo?

c. ¢Como perciben los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército los factores
organizacionales como determinantes de su decisién de cambiar de empleo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo principal de la investigacion

Analizar los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de

la Aviacion del Ejército, Lima, 2024.

Objetivo especifico de la investigacién

a. Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército
sobre el reconocimiento profesional en relacién con su perspectiva de crecimiento.

b. Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército la
relacion entre la linea de carrera y su motivacion para el cambio de empleo.

c. Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército
sobre los factores organizacionales como determinantes de su decision de
cambiar de empleo.

Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion fue de gran relevancia, ya que abordé un fenémeno critico que

impact6 de manera directa en la eficiencia operativa de la institucién. La ausencia de personal

capacitado puso en riesgo la continuidad y la calidad de las operaciones aeromoviles y

aerotransportadas, generando vacios técnicos y estratégicos que impactaron en la cohesién



y efectividad de las unidades. Este escenario pudo comprometer la preparacion y respuesta
ante situaciones que exigieron altos niveles de coordinacién y experiencia.

Este estudio contribuy6 al conocimiento sobre los factores asociados al cambio de
empleo, un aspecto que habia sido poco abordado en la literatura académica. Su relevancia
radicd en la necesidad de comprender a profundidad los elementos asociados en el cambio
de empleo de los pilotos de las unidades de la AE. El aporte de esta investigacion fue
significativo, ya que integré un andlisis fundamentado en las teorias de la motivacion, el
liderazgo transformacional y el clima organizacional. Esta combinacién permiti6 examinar
cdmo estos factores, ofreciendo una vision mas amplia y detallada del fenémeno; ademas, al
establecer relaciones entre estos elementos, se identificaron patrones que no habian sido
explorados en este contexto. Esto permiti6 generar conocimiento aplicable al disefio de
estrategias efectivas organizaciones, favoreciendo asi la estabilidad y el desarrollo de estas
instituciones.

Esta investigacion proporcioné insumos fundamentales para la planificacion de
estrategias dirigidas a fomentar la continuidad de los pilotos. Estas estrategias no solo
abordaron factores clave como el desarrollo profesional, la calidad de vida y no solo las
posibilidades de desarrollo profesional en la institucion, sino también el entorno cultural de la
organizacion. Con este propdésito, se buscé optimizar la satisfaccion laboral mediante la
creacion de un ambiente laboral que promovi6 la valoracion, el incentivo y la identificacion de
los pilotos con la organizacion.

El estudio se desarroll6 bajo el enfoque -cualitativo, empleando el método
fenomenoldgico-interpretativo, el cual permitié un conocimiento exhaustivo y minucioso sobre
las elecciones, vivencias y puntos de vista de los pilotos. Este enfoque no solo facilité el
andlisis de los aspectos objetivos del fendbmeno, sino que también permitié captar las
vivencias y los significados que los pilotos proporcionaron, asi una perspectiva integral y
contextualizada. La eleccién de este método resultd especialmente valiosa en contextos
donde las dinamicas organizacionales fueron complejas y multifacéticas. A través de su

aplicacion, se consideraron elementos clave como el liderazgo, la cultura institucional y las



expectativas profesionales de los pilotos; este enfoque no solo enriquecio el andlisis del
fendmeno estudiado, sino que también aporté una vision innovadora y sensible a los desafios
especificos que enfrentaron estos oficiales en su desarrollo profesional. Los hallazgos
permitieron comprender mejor los factores asociados al cambio de empleo, ayudando a
elaborar estrategias que promovieron la estabilidad y el bienestar dentro de la institucién.

Este estudio permiti6 comprender a profundidad las necesidades y expectativas de
los aviadores de AE, lo que resultdé fundamental para el disefio e implementacion de
condiciones laborales mas equitativas y atractivas dentro de la institucion, esta investigacion
abord6 aspectos clave relacionados con el bienestar integral de los pilotos, poniendo especial
énfasis en los factores asociados al cambio de empleo. El andlisis de estos factores posibilitd
la identificacion de areas susceptibles de mejora, con el propdésito de promover un equilibrio
mas saludable en el &mbito profesional de los pilotos, un aspecto cada vez mas relevante en
el contexto actual. Dado que estos profesionales enfrentaron horarios exigentes, vuelos
frecuentes y presiones operativas constantes, resulté esencial que contaron con un entorno
gue favorecio su estabilidad profesional, factor que incidi6é directamente en su satisfaccion y
motivacion laboral.

Los hallazgos por parte del equipo que conforma esta investigacion permitieron
brindar recomendaciones para el Ejército del Perd sobre como desarrollar estrategias y
acciones dirigidas a optimizar el ambiente laboral y reforzar el sentido de pertenencia
institucional, con el objetivo de asegurar un ambiente mas seguro y estable. Al comprender
en profundidad los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos, se pudieron disefiar
estrategias que no solo promovieron el bienestar laboral, sino que también reforzaron el
sentido de identificacion con la institucion. Entre estas estrategias se considerd el
fortalecimiento de las condiciones de trabajo, el reconocimiento del esfuerzo de los aviadores
y el establecimiento de alternativas para el crecimiento profesional. Estas acciones
contribuirdn al incremento de la satisfaccion de los oficiales, fortaleciendo su compromiso con
la misién institucional; asimismo, la promocién de un clima organizacional mas favorable,

basado en principios de liderazgo transformacional y en un entorno laboral que promueve la



armonia entre las responsabilidades profesionales y la vida personal.
1.5. Viabilidad de la Investigacién

La viabilidad de la investigacion estuvo garantizada por la disponibilidad de los
recursos esenciales para su ejecucion. En primer lugar, se contdé con acceso a fuentes de
informacion relevantes, como reglamentos internos, informes oficiales y antecedentes
investigativos vinculados a la administracion del capital humano; ademas, se previo la
recoleccién de informacién primaria mediante entrevistas semiestructuradas a los aviadores
de las unidades de la AE, lo que permitié obtener datos directos y significativos sobre el
fenébmeno estudiado.

En cuanto al tiempo y presupuesto, la investigacion se desarrollé en un tiempo 6ptimo
para la recopilacién, el andlisis y la interpretacion de los datos, cumpliendo con los plazos
establecidos en la presente investigacion. Los costos asociados, como desplazamientos y
herramientas para la gestion de datos, fueron gestionados de manera eficiente, evitando que
representaran una limitaciébn para su ejecucién; asimismo, se aplicaron habilidades en
interpretacion fenomenoldgica, permitiendo un conocimiento detallado de las vivencias de los
pilotos en relacion con el cambio de empleo.

Finalmente, el estudio cont6 con apoyo institucional, lo que facilité el acceso a las
unidades de analisis y la disposicion de los participantes. Este respaldo permitié desarrollar
la investigacion dentro de un marco ético y metodolégico riguroso, asegurando que los

resultados fueran pertinentes y aplicables al contexto organizacional de la AE.
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CAPITULO IIl: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Valverde et al. (2024) examind la manera en que diversos factores influyeron en el
impulso laboral dentro de una caja municipal de ahorro. Para llevar a cabo este analisis,
emplearon el método hipotético-deductivo con una estructura de investigacion no
experimental de alcance explicativo. El estudio abarcé un total de 28 participantes, quienes
fueron seleccionados mediante un muestreo intencional no probabilistico, y se utiliz6 la
herramienta de la Escala de Motivacion Laboral. Los autores llegaron a la conclusién de que
se identificé una relacién notable, aungque con una influencia moderada, entre los elementos
organizacionales y la incentivacion en el ambito laboral.

Este estudio resalto la influencia de los elementos organizacionales en la motivacion
del personal, en un contexto de avances tecnolégicos y cambios en el entorno laboral. Se
determiné que la mayor parte del personal presentaba niveles bajos o medios de motivacion,
lo que sugirié la necesidad de optimizar las circunstancias organizacionales para fortalecer el
compromiso y el desempefio del personal. En este sentido, la presente investigacion se
vinculé directamente con este estudio. Si los elementos estructurales de la organizacion
influyeron en el nivel de motivacion, también podrian influir en las decisiones de cambio de
empleo. Un ambiente de trabajo con poco estimulo y la ausencia de reconocimiento
profesional podrian motivar a los pilotos a considerar un cambio de empleo de las unidades
de la AE. Por ello, resultara relevante considerar las estrategias para optimizar los factores y,
de esta manera, reducir la desmotivacion y fortalecer la estabilidad organizacional.

De La Mata y Bossio (2023) analizaron los cambios requeridos en la organizacién de
la AE para ajustarse a las nuevas responsabilidades encomendadas al EP. Su investigacion,

de ruta cualitativa y enfoque basado en la teoria y la experiencia, utilizd el método
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hermenéutico para analizar la organizacion de la AE tomando en cuenta factores
organizacionales, asi como la misién y vision institucional. Para la recoleccion de datos,
utilizaron entrevistas semiestructuradas e indagacién documental, con una muestra
conformada por 12 oficiales de la AE. El rigor cientifico se garantiz6 mediante la triangulacion
de datos, y llegaron a la conclusion de que existié la necesidad de una reorganizacion
estructural de la AE para asumir competencias nacionales emergentes; asimismo, destacaron
la importancia de ajustar sus habilidades operativas a la organizacional estructural proyectada
para el afio 2034.

El estudio evidencié que las nuevas competencias del Ejército del Peru tuvieron un
impacto significativo en la estructura organizacional de la Aviacion. Se identificaron las tareas
y los cambios estructurales requeridos para responder a las demandas del CCFFAA. Esta
relacién permitio establecer la necesidad de una organizacién mas flexible y eficiente, acorde
con los desafios operacionales a largo plazo. En el contexto de los factores organizacionales
gue influyeron en el cambio de empleo, el estudio enfatizé la relevancia de disponer de una
organizacion flexible y adaptable. Aspectos como un clima organizacional favorable, politicas
claras de desarrollo profesional y estabilidad laboral resultaran fundamentales para que los
pilotos permanezcan en sus unidades. Integrar estos elementos en el proceso de
reorganizacion de la Aviacion no solo contribuird a mejorar la operatividad institucional, sino
gue también fortalecera el bienestar y la dedicacién de los aviadores, disminuyendo de este
modo los indices de cambio de empleo y garantizando la continuidad de las operaciones.

Zamudio y Calle (2023) realizaron una investigacién con el objetivo de analizar la
influencia de la administracion del entorno laboral y la aplicaciéon de la metodologia Design
Thinking en los resultados del BTN ARMNTO N° 512, en el contexto de su labor de soporte a
la Division del Ejército. El estudio, de enfoque cualitativo y tipo basico, emple6 el método
descriptivo para analizar la influencia de estos factores, llegando a la conclusién de que tanto
la gestibn del entorno laboral como la aplicacion de Design Thinking incidieron
elocuentemente en los resultados del batallén.

De las entrevistas realizadas, se detectd una predominancia de percepciones
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positivas en torno a la comunicacion abierta, los comentarios constructivos y el acceso
equitativo a informacion clave. Si bien el Design Thinking se disefid originalmente para
resolver problemas en el contexto de la creacion y desarrollo de productos y servicios, su
aplicacion en el contexto militar demostré ser efectiva para abordar desafios especificos. Este
enfoque se estructuré en varias fases fundamentales: la enfatizacion, mediante el uso de
entrevistas y observaciones, se logro identificar y comprender las necesidades del personal
militar; la definicién de problemas operativos o estratégicos se fundamenté en dicha empatia;
la ideacién promovié la generacion de soluciones innovadoras mediante sesiones de lluvia
de ideas; el prototipado permiti6 modelar escenarios 0 equipos, y finalmente, la fase de
prueba evalud la viabilidad de las soluciones en condiciones controladas. En relacion con los
factores asociados al cambio de empleo de los pilotos, la metodologia Design Thinking podria
representar una herramienta clave para identificar y abordar las causas. La fase de
enfatizacion, por ejemplo, facilitara la comprensién de las experiencias y preocupaciones del
personal, mientras que la etapa de ideacion contribuird al disefio de estrategias innovadoras
gue respondan a sus expectativas y necesidades; ademas, la integracién de la perspectiva
del clima organizacional y la colaboracion creativa permitira desarrollar soluciones practicas
orientadas a mejorar la satisfaccion profesional y reducir el traslado del personal. En este
sentido, el analisis de los factores resulté esencial para comprender los determinantes de la
decision del cambio de empleo de los pilotos en las unidades de la AE.

Gamarra (2022) desarrollé una investigacion con la finalidad de analizar el
compromiso Y la relacién organizacional del personal de enfermeria en el HMC del Ejército,
Lima 2020. La investigacion fue de enfoque cualitativa de tipo empirico y utilizé la metodologia
hermenéutica para analizar la relacion entre la persona, el objeto de estudio y el fenémeno
en cuestion. La muestra estuvo conformada por 12 enfermeras y 2 oficiales de Recursos
Humanos, seleccionados bajo un criterio homogéneo. Para la obtencién de informacion, se
utilizaron la entrevista y la indagacion fundamentada, con la guia de entrevista y la ficha de
investigacion como instrumentos principales. La validez de la investigacion se garantizd

mediante la triangulacién de técnicas cualitativas. Como resultado, se concluy6é que las



13

enfermeras experimentaban un orgullo y compafierismo en su labor, se detectaron
deficiencias en el &mbito logistico, restricciones en el acceso a capacitaciones y dificultades
en la gestién del tiempo, afectando su grado de compromiso con el centro hospitalario.

El compromiso y la relacion organizacional del personal de enfermeria en el HMC del
Ejército, identifico factores que afectaban su nivel de compromiso, como deficiencias
logisticas, restricciones en el acceso a capacitaciones y dificultades en la gestion del tiempo.
La relevancia de los elementos estructurales dentro de una organizacion influird en la
permanencia o cambio de empleo del personal dentro de una institucion, en el caso de los
pilotos de las unidades de la AE, la ausencia de posibilidades para el crecimiento profesional,
la percepcion de reconocimiento institucional y las condiciones laborales podran influir en los
determinantes de la decision. La comprension de estos factores resultara crucial para disefiar
estrategias que eviten el cambio de empleo y mejoren su carrera profesional dentro de la
organizacion.

Pefia (2021) realizd una investigacion destinada a analizar la cultura organizacional
de la Compafia Peru en los afios 2015 y 2021, ademas de proponer estrategias que
favoreceran la comprension de la cultura organizacional en instituciones encargadas de
prever personal para contingentes militares en misiones de paz. La investigacion se llevo a
cabo dentro de una ruta cualitativa, adoptando una perspectiva hermenéutica e interpretativa,
empleando el método descriptivo. El objeto de estudio estuvo sustentado en la cultura
institucional de la Compariia Pert en Haiti en el afio 2016. La seleccién de la muestra se
realiz6 de manera no probabilistica y estuvo compuesta por personal que laboré en dicha
unidad en 2016. Para la obtencién de informacion, se emplearon la entrevista y el analisis
documental, utilizando una Guia de Entrevista y una Ficha de Registro de Datos como
instrumentos principales. Llegando a la conclusién que el entorno laboral fue favorable,
resaltando la motivacion del personal, su compromiso con la mision y el reconocimiento del
prestigio de los contingentes anteriores.

El clima organizacional desempefié un papel clave en la disposicion y dedicacion del

personal militar, destacando el impacto de los elementos organizacionales en la estabilidad y
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rendimiento laboral de los efectivos desplegados en misiones de paz. En este sentido, la
cultura organizacional y el reconocimiento del prestigio institucional fueron elementos
determinantes para fortalecer la identificacion de los militares con su labor; esta perspectiva
resultara relevante para analizar los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos
de las unidades de la AE, ya que la percepcion sobre el clima organizacional, las
oportunidades de desarrollo y el reconocimiento profesional podran incidir en su decision de
continuar o buscar otras alternativas dentro o fuera de la institucion.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Al-Mugaddah y Omrab (2024) examindé como la gestion del liderazgo y el ambiente
laboral impactaron en el comportamiento de ciudadania organizacional (OCB), considerando
la motivacion como un elemento mediador. Para ello, emplearon un enfoque cualitativo con
una muestra aleatoria de 450 empleados de tres empresas de telecomunicaciones en
Jordania. A través de cuestionarios y técnicas de modelado, encontraron que tanto el
liderazgo transformacional y transaccional como el entorno laboral ejercieron un dominio
significativo en la estimulacion y el OCB de los trabajadores del sector. Sus conclusiones
sugirieron que:

El liderazgo transformacional fue positivo en el OCB dentro de las empresas de

telecomunicaciones jordanas, lo que implicé la implementacién efectiva de estilos de

liderazgo donde los empleados fueron influenciados positivamente, estimulados
intelectualmente, motivados de manera inspiradora y su potencial fue reconocido

(p.10).

El liderazgo tanto transaccional como transformacional y el clima organizacional
desempefiaron un papel determinante en el estimulo y el comportamiento de ciudadania
organizacional de los trabajadores. La comprension de los factores asociados al cambio de
empleo de los pilotos de la AE revel6 que un entorno organizacional poco estimulante y la
ausencia de liderazgo adecuado pudieron incidir en la percepcion de estancamiento
profesional y en la disminucion del compromiso laboral. En este sentido, la falta de estrategias

organizacionales que fomentaron la perspectiva de crecimiento, motivacion y el desarrollo
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profesional, a la vez de alinear la linea de carrera, pudo haber explicado los determinantes
de la decision de los pilotos en buscar el cambio de empleo. En el futuro, serd crucial
identificar y abordar estos factores para fortalecer y mejorar la estabilidad de las unidades de
la AE.

Lozano y Tello (2024) llevo a cabo analizé la percepcidn del entorno organizacional
del equipo administrativo de la Universidad del Valle - Sede Palmira durante la crisis sanitaria
por COVID-19. La investigacion emple6 un enfoque cualitativo con disefio descriptivo y
método inductivo, utilizando entrevistas semiestructuradas e indagacion documental como
técnicas de recoleccion de informacién. Su conclusion sefial6 que:

El resultado positivo se debié a que la organizacion, la universidad, proporcioné una

comunicacion fluida, herramientas para el teletrabajo, elementos de bioseguridad para

los trabajadores, capacitd al personal, implementé un area para la atencién de
necesidades, realizé un constante seguimiento al estado de salud de los trabajadores,
ademas de involucrarse en el estado emocional y psicosocial, mostrarse flexible ante
la pandemia y tener un alto compromiso con los trabajadores y viceversa. En el futuro,
se podra observar como las lecciones aprendidas durante la pandemia influiran en la

gestion del entorno organizacional en situaciones futuras (p. 20).

Durante la pandemia de COVID-19, diversos paises implementaron medidas
restrictivas que afectaron multiples sectores, incluyendo el &mbito académico y laboral. En
Colombia, por ejemplo, el cierre de universidades y la adopcién de la virtualidad obligaron a
las organizaciones a transformar sus dinamicas de trabajo y aprendizaje. A su vez, la
sobrecarga laboral derivada de la digitalizacion impactd el bienestar psicolégico de los
empleados, creciendo el estrés y la fatiga. Estos fendmenos no solo fueron evidentes en el
sector académico y empresarial, sino que también pudieron extrapolarse al ambito militar,
donde la adaptacibn a nuevas dindmicas organizacionales y operativas conllevo
implicaciones en el bienestar y el estimulo. En el caso de los pilotos de la AE, se evidencio
gue la falta de infraestructura adecuada, la carga laboral excesiva y los problemas de

comunicacion pudieron influir en los factores asociados al cambio de empleo. La presién
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constante y la necesidad de adaptacion pudieron haber generado niveles de agotamiento que
afectaron el bienestar en el trabajo y, en consecuencia, la eleccién de cambiar de empleo. En
el futuro, la identificacién de estos factores organizacionales sera esencial para comprender
la rotacion del personal y disefiar estrategias que fortalezcan la retencion del talento en esta
fuerza estratégica.

Chacén (2021) analizé la influencia de los componentes de la administracién de la
estructura y procesos dentro de una organizacion en la ejecucion y evolucién de la gestion
estratégica. Su estudio, de enfoque cualitativo, con un disefio documental y explicativo,
utilizando la interpretacion hermenéutica, obtuvo como resultado que los elementos
estratégicos en la gestidén organizacional no debieron ser vistos como aspectos secundarios,
sino como componentes fundamentales de la administracion estratégica; su correcta
integracion posibilitd la creacién de escenarios organizacionales que favorecieron la toma de
decisiones acertadas. En el futuro, se esperara que las organizaciones reconozcan ain mas
la importancia de estos elementos estratégicos.

La administracién organizacional cumplié una funcion esencial en la adaptacién de las
instituciones a los desafios propios de su entorno operativo. Su aplicacién permitié mejorar la
competitividad, la productividad y la sostenibilidad a largo plazo mediante la implementacion
de estructuras y procesos estratégicos. La gestion organizacional adquirié una relevancia
particular, ya que la alta gerencia cumplié una relacién esencial en el desarrollo de la eficacia
operativa y la competitividad institucional. La integracion de sistemas estratégicos y
disciplinarios facilité la consecucién de los objetivos organizacionales, especialmente cuando
estos se vincularon con la optimizacion del recurso humano. En este marco, el analisis de los
elementos asociados al cambio de empleo resulté imprescindible. Un aspecto clave en este
andlisis fue la formulacion de enfoques de gestion dirigidos a fortalecer la motivacion, la linea
de carrera y la perspectiva de crecimiento. La implementacion de sistemas de evaluacion y
reconocimiento alineados con las expectativas y necesidades contribuyé a disminuir de
manera considerable los niveles de desmotivacién y mejor6 la estabilidad laboral dentro de

la institucion. En el futuro, el fortalecimiento de estos mecanismos no solo impactara en la
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AE, sino que ademas consolidara la habilidad de una organizacion para afrontar retos internos
y externos, garantizando el desempefio funcional y la consecucion de las metas
institucionales.

Giménez et al. (2020) desarrollaron una investigacioén con el propésito de examinar el
impacto de los factores organizacionales en la disposicién de los enfermeros. Para ello,
realizaron un estudio transversal con una muestra de 268 enfermeros en Valencia,
seleccionada por conveniencia, enfocandose en la comunicacion, la empatia y la inteligencia
emocional, y utilizaron instrumentos especificos para medir estas variables. Llegaron a la
conclusién de que:

Los enfermeros con contratos permanentes parecieron presentar niveles ligeramente

superiores en la dimension cognitiva de la escala ACO, lo que reflejé la importancia

otorgada a la comunicacién con el paciente y/o la familia. En el caso de los contratos
permanentes y de los servicios de hospitalizacién general, las dimensiones de la
empatia e inteligencia emocional seran mejores predictores de las actitudes hacia la

comunicacion (p.7).

La comunicacién fue un proceso dindmico y fundamental en las interacciones
humanas, siendo considerado un indicador clave en el nivel de atencién de enfermeria. Una
comunicacion inadecuada personificd una de las principales causas de efectos adversos en
los pacientes; una comunicacion efectiva no solo optimizé la atencion y los resultados en
salud, sino que también favorecié la satisfaccion del equipo y mejoré la eficiencia de la
organizacion. La evaluacion de las actitudes hacia la comunicacion result6 esencial, dado que
la inteligencia emocional y la empatia desempefiaron un papel central en su desarrollo. Estas
variables pudieron verse afectadas por diversos factores internos y externos, como el tipo de
servicio, la incertidumbre laboral y el estrés. Si bien estas condiciones pudieron dificultar la
comunicacion, el fomento de la inteligencia emocional y la empatia pudo mitigar sus efectos
negativos. Los factores asociados al cambio de empleo de los aviadores, al igual que en el
ambito sanitario, el tipo de servicio y las condiciones de trabajo pudieron afectar las actitudes

de las personas y decisiones; ademas, las habilidades para gestionar el estrés y la percepcion
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de satisfaccion en el entorno de trabajo afectaron de manera directa su rendimiento y en la
determinacion de continuar o no en la institucion. En este sentido, resulto relevante examinar
cdmo estos factores organizacionales afectaron la trayectoria profesional de los pilotos y su
decision de permanecer o buscar nuevas oportunidades laborales.

Ruiz (2019) realiz6 un estudio con el objetivo de analizar la conexién entre el bienestar
laboral y la permanencia de los empleados en BCSA, Guatemala. Para ello, emple6 un
enfoque cualitativo con una metodologia descriptiva transversal y consideré una muestra de
50 colaboradores, llegando a la conclusion de que el aspecto emocional era un elemento
esencial para el bienestar en el trabajo; los factores sociales y econémicos también tuvieron
una influencia significativa.

La satisfaccion emocional, social y econdmica de los trabajadores revel6 altos niveles
de insatisfaccion; sin embargo, los empleados tendieron a priorizar factores externos, como
las condiciones del mercado laboral, al momento de decidir mantenerse en sus puestos. En
el contexto de la AE, estos hallazgos resultaron relevantes, ya que sugirieron que, aungque
los pilotos pudieron experimentar no adecuadas en el &mbito organizacional, factores como
desarrollo laboral y reconocimiento profesional serdn determinantes en la decision en el
cambio de empleo. Esto resaltara la importancia de examinar como elementos como el clima
organizacional y el reconocimiento profesional incidiran. En este sentido, incluir analisis
comparativos permitird comprender mejor las dinAmicas organizacionales que afectaran el
proceso de toma de decisiones laborales dentro de contextos altamente especializados.

2.2. Bases teoricas

La presente investigacion aborda de manera central el analisis de tres pilares
fundamentales para la comprensién del factor estudiado: la motivacion, el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. Estos conceptos resultan esenciales para el
desarrollo y sostenimiento de un entorno laboral saludable, ademas de incidir positivamente
en el desempefio profesional y la motivacion de los empleados. A través de la integracion de
estas teorias, tal como se explor6 en investigaciones previas, este estudio busca proporcionar

una vision integral que permite fortalecer las practicas y estrategias organizacionales de la
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Teoria de la motivacion
La teoria permite comprender los factores asociados que impulsan a los
individuos a alcanzar sus objetivos y como estos influyen en su rendimiento y
bienestar dentro del ambiente de trabajo. Merchén y Vera (2022) sefialaron que el
liderazgo y la motivacion en el entorno laboral son esenciales para alcanzar las metas
de una organizacion, ya que impactan tanto en el rendimiento como en el bienestar
de empleados y directivos, pudiendo dar lugar a resultados diferentes a los esperados.
Desde sus distintos enfoques, el analisis evidencia que la motivacién funciona
como eje articulador de los procesos productivos y las dinamicas organizacionales del
problema planteado en esta investigacion. En este contexto, proporciona una base
tedrica sélida al identificar las etapas de satisfaccion que los pilotos buscan alcanzar
en su entorno laboral. Este marco tedrico establece que el éxito organizacional no se
limita Gnicamente a la oferta de salarios, sino que también depende de factores como
el reconocimiento y desarrollo profesional, organizacionales; asimismo, permite
diferenciar entre los elementos que generan insatisfaccién, como la obtencién de la
calificacion final de ascensos de oficiales del EP (anexo 3), y aquellos que realmente
motivan, como la autogestion de procesos resolutivos o comandar unidades
operativas. Esta distincion resulta especialmente relevante para comprender los
factores asociados al cambio de empleo. La relacion entre estos factores y la teoria

de Herzberg se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 1
Relacion entre Subcategorias de la Investigacion y la Teoria de Herzberg
Factores de ) Elementos o
Subcategorias Descripcion
Herzberg Claves

Factores Politicas, Elementos del entorno
Higiénicos Factores Condiciones laboral que pueden
(Reducen la Organizacionales laborales influir en el cambio de

insatisfaccion, pero empleo
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no generan
motivacion
intrinseca)
o Valoracion del La percepcién de ser
Reconocimiento . _
_ desempefio y reconocido por el
Profesional o
logros esfuerzo y rendimiento
Oportunidades o
Posibilidades de
. de ascenso y o
Factores Linea de Carrera crecimiento en la
o desarrollo .
Motivacionales _ carrea militar
profesional
(Incrementan la _
_ y _ Aprendizaje vy _
satisfaccibon 'y el Perspectiva de L Expectativas sobre el
_ o adquisicion de _
compromiso Crecimiento - futuro profesional
habilidades
laboral) _
Impulso para Factores internos que
Motivacién alcanzar logros incentivan el
y mejorar desempefio
Determinantes Factores Variables asociadas al
de la Decisién profesionales cambio de empleo.

Nota: Elaboracion propia

La teoria ofrece un marco conceptual para analizar como los pilotos perciben
las compensaciones y oportunidades asociadas al cambio de empleo. Si estos
perciben desigualdad en relaciébn con sus pares, se genera un sentimiento de
insatisfaccion que, con el tiempo, incide en su decision de dejar las unidades de la AE
para obtener un puntaje mayor para el ascenso; en este sentido, la implementacion
de estrategias alineadas con esta teoria podria generar un impacto positivo. El disefio
de un ecosistema organizacional que estimula el desarrollo integral competencial y
actitudinal puede potenciar tanto los impulsos como los incentivos externos de los
aviadores, optimizando con ello su retencion institucional.

Debido a su condicién operacional, los pilotos no pueden ser trasladados a
ciertas unidades operativas y administrativas, lo que les impide cumplir con un
requisito clave para su ascenso. En este contexto, es necesario considerar una

excepcion o modificacion en el Sub-Factor "Antecedentes de Desempefio Operativo
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y Administrativo" para los Oficiales Pilotos del Ejército del Peru. Esta medida permite
reconocer el trabajo que desempefian en el &mbito operacional, evitando que deban
cambiar de empleo solo para acumular tiempo de servicio en distintas guarniciones
(Altura, Frontera y Selva), para buscar que se les otorgue el factor adicional, segun la
categoria de la guarnicion.

Los fundamentos tedricos motivacionales enfatizan la necesidad de
implementar sistemas de valoracion que reconocen los logros mediante incentivos
estructurados, como estrategia clave para prevenir el descontento profesional y la fuga
de colaboradores. En el contexto particular de los pilotos del EP, la percepcion de
sesgo en los procesos de ascenso constituye un detonante en el cambio de empleo.
La reformulacibn de estos mecanismos evaluativos, incorporando méritos
operacionales, incrementaria su sentido de pertenencia, mitigando asi la rotacién de
personal calificado y consolidando la sostenibilidad organizacional.

Teoria del liderazgo transformacional

Este enfoque de gestidn se analiza como eje central de esta investigacion con
el propésito de identificar como los lideres logran influenciar proactivamente a sus
subordinados, fomentando transformaciones favorables que elevan un alto nivel de
compromiso. Segun Tapia y Antequera (2020), esta forma de direccion permanece
como campo de investigacién continla debido a su complejidad, donde multiples
factores intentan esclarecer sus causas y consecuencias en el entorno organizacional,

impactando significativamente en la toma de decisiones.
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Figura 1

Teoria del Liderazgo Transformacional

Estimula y moviliza

Motivacidn "
, p . ‘ capacidades
El lider articula 3l vision
inspirando a los Asume cambios, adopta
sequidores riesgos y solicita a sus
colaboradores ideas
Influencia
Generada a través de Personaliza las
elevados estandares relaciones
éticos, infunde orgullo, Tiene en cuenta las
respeto y confianza necesidades y
preacupacionss de sus
seguidores

Nota: El grafico muestra que el Liderazgo transformacional pretende cambiar a las personas y a los

sistemas sociales (Agostini, 2021). Tomado de https://indalo.university/liderazgo-transformacional/

El enfoque de liderazgo transformacional establece un marco teérico esencial
para comprender los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos en las
unidades de la AE. Esta teoria, desarrollada originalmente por Bass en 1985, sostiene
que los lideres efectivos no solo dirigen, sino que también inspiran y motivan a sus
equipos, impulsandolos hacia metas que trascienden los intereses individuales y
promoviendo un sentido de propésito colectivo. En el entorno militar, donde las
responsabilidades son exigentes y las condiciones laborales demandantes, el
liderazgo transformacional adquiere un rol crucial al contribuir a un clima institucional
gue incentiva la estabilidad de los aviadores.

El principal aporte distintivo de este marco teérico es el énfasis en la
estimulacion intelectual y la consideracion individualizada. A través de la estimulacion
intelectual, los lideres estimulan la creatividad y las capacidades analiticas, generando
oportunidades para ascenso profesional que fortalecen la autorrealizacion de los
pilotos. La consideracion individualizada, por su parte, permite que los lideres

identifiquen las necesidades especificas de cada miembro del equipo y desarrollen


https://indalo.university/liderazgo-transformacional/
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estrategias personalizadas para mejorar su adhesion institucional y bienestar
psicosocial.

Ademads, el liderazgo transformacional resalta la importancia de la motivacion
inspiracional, un elemento particularmente efectivo en el &mbito militar. Los lideres
gue aplican este enfoque no solo comunican una vision clara y motivadora, sino que
también demuestran una dedicacion absoluta a los principios corporativos;
fortaleciendo un sentido de lealtad y pertenencia en los pilotos, reduciendo la
percepcion de desigualdad o falta de oportunidades que podria influir en su decisién
de dejar la institucion.

Desde la perspectiva del liderazgo transformacional, una valoracién
sistemética del desempefio del personal de aviadores en su entorno operacional
promueve una vision innovadora y equitativa en su desarrollo profesional. Para ello,
es crucial adaptar el Sub-Factor "Antecedentes de Desempefio Operativo y
Administrativo" a las condiciones reales de su labor, asegurando que su liderazgo,
compromiso y contribucién estratégica sean considerados sin necesidad de traslados
gue obstaculicen su crecimiento. Esta medida no solo fomenta la motivacién y el
sentido de pertenencia, sino que también impulsa y sienta las bases para una cultura
organizacional centrada en la meritocracia y la gestion eficiente de los aviadores del
EP.

Al vincular el liderazgo transformacional con los factores determinantes de la
decisién que inciden en el traslado a otras zonas de los pilotos, se evidencia que su
aplicacion estratégica puede mitigar diversas problematicas identificadas. La creacion
de mecanismos formales de valoracion del potencial, el desarrollo especializado en
talento y la promocion de valores compartidos contribuyen a reducir el traslado de los
empleados; asimismo, una conduccion estratégica puede abordar desafios
estructurales como la falta de incentivos o el acceso limitado a oportunidades de
crecimiento, favoreciendo una gestiébn mas equitativa y transparente.

En este sentido, la implementacion de un enfoque transformacional no solo
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permite solucionar la limitacion impuesta por los procesos de calificacion, sino que
también contribuye a la consolidacién de un modelo de liderazgo que valora el
esfuerzo y la especializacion de los pilotos en su contexto operativo. Al priorizar la
motivacién, el desarrollo individual y la visibn compartida, este enfoque no solo
contribuye a mejorar la retencion del personal, sino que también refuerza la resiliencia
organizacional y el éxito operativo, aspectos fundamentales en un entorno tan
exigente como el militar.

Teoria del clima organizacional

La teoria ofrece una visibn integral del entorno laboral, permitiendo
comprender cdmo las valoraciones subjetivas y vivencias del personal inciden sobre
su comportamiento y desempefo. Garcia et al. (2020) sefialaron que el ambiente
organizativo, entendido como un concepto que evalla las percepciones personales
sobre el entorno laboral, facilita la identificacion de elementos esenciales como la
comunicacion interna, la interaccion entre colaboradores y las condiciones de trabajo,
influyendo directamente en la motivacion y permanencia del talento humano.

El analisis establece que el comportamiento esta condicionado por la
interaccion entre sus caracteristicas internas y el ambiente que los rodea. Esto
significa que los pilotos no solo evalGan aspectos tangibles de su entorno laboral, sino
también factores intangibles, como el apoyo y la percepcién de equidad en las
oportunidades de desarrollo. En este sentido, es posible identificar dos grandes
categorias que influyen en el clima organizacional de los pilotos de la AE: los factores
internos y las condiciones que pueden llevar a un cambio de empleo. De acuerdo con
Conexion ESAN (2015), el clima organizacional se compone de nueve dimensiones
clave, las cuales permiten comprender la influencia de distintos factores en la
satisfaccion y desempenfio laboral. Estas dimensiones pueden analizarse a través de

la siguiente matriz:
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Tabla 2
Dimensiones del Clima Organizacional y su Relacion con los Factores Asociados al
Cambio de Empleo

Categoria Subcategoria Dimension de Clima Organizacional

Recompensa: percepcion de los colaboradores

Reconocimiento o »
sobre las recompensas recibidas en funcion de su

Profesional
esfuerzo.
Desafio: control de los trabajadores sobre el
Factores ] . _ )
Linea de Carrera proceso de produccion y riesgos asumidos para
alcanzar objetivos.
Factores Estructura: reglas, procedimientos y niveles
Organizacionales jerarquicos dentro de una organizacion.
_ Desafio: control de los trabajadores sobre el
Perspectiva de y _ )
o proceso de produccién y riesgos asumidos para
crecimiento o
alcanzar objetivos.
Cambio de L Responsabilidad: nivel de autonomia de los
Motivacion ] L
Empleo trabajadores en la realizacion de sus labores.

_ Recompensa: percepcién de los colaboradores
Determinantes o By
o sobre las recompensas recibidas en funcion de su
de la Decision
esfuerzo.

Nota: La matriz presenta las dimensiones del clima organizacional y su relacion con los factores
asociados al cambio de empleo en los pilotos de la AE. Adaptado de Conexién ESAN (2015), "Las nueve

dimensiones del clima organizacional". Tomado de https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/nueve-

dimensiones-clima-organizacional?utm_source=chatgpt.com

La matriz revela que el reconocimiento profesional, la linea de carrera y los
factores organizacionales impactan directamente en la percepcion del clima laboral. A
su vez, la perspectiva de crecimiento, la motivacion y los determinantes de la decision
son elementos que llevan a los pilotos a considerar un cambio de empleo. Estas
dimensiones coinciden con factores clave que fueron identificados en estudios previos
sobre clima organizacional.

En las unidades de la AE, un clima organizacional positivo mitiga factores
negativos que llevan al cambio de empleo de los pilotos, como la falta de

reconocimiento, factores de antecedentes de desempefio operativos Yy


https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/nueve-dimensiones-clima-organizacional?utm_source=chatgpt.com
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/nueve-dimensiones-clima-organizacional?utm_source=chatgpt.com
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administrativos. Un entorno que promueve una comunicacion efectiva, el respeto
mutuo y una gestion transparente no solo incrementa el bienestar profesional, sino
gue ademas fortalece el sentido de permanencia hacia la institucién. Por el contrario,
un ambiente de trabajo adverso genera desconfianza, falta de incentivos y un mayor
interés por buscar oportunidades fuera de las unidades. En este sentido,
intervenciones orientadas a mejorar el clima organizacional deben centrarse en
identificar y abordar los factores especificos que generan insatisfaccion. Esto incluye
estrategias como la ejecucién de diagnosticos periddicos del entorno laboral,
programas de capacitacion en liderazgo para supervisores, y la creacion de
mecanismos de dialogo fluidos que facilitan a los pilotos manifestar sus
preocupaciones sin temor a represalias.

Los beneficios de un ambiente organizacional favorable no quedan
restringidos a la retencion del personal. En un entorno militar, donde la eficiencia y la
cohesiéon del equipo son fundamentales, un entorno laboral saludable fomenta la
colaboracién grupal, incrementa la moral y potencia el rendimiento operativo. Ademas,
los pilotos que perciben un ambiente de trabajo equitativo y motivador son mas
propensos a asumir responsabilidades adicionales y a alinearse con las metas
institucionales.

La teoria de clima laboral ofrece una estructura solida para analizar y abordar
los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos. Al implementar estrategias
gue mejoran el ambiente laboral, es posible no solo retener el talento humano, sino
también fortalecer la cohesion y el rendimiento de las unidades del AE, elementos
esenciales para el éxito operativo. Este enfoque integral permite que las unidades de
aviacion no solo respondan a las necesidades actuales, sino que se preparen para los

desafios futuros con una fuerza laboral motivada y comprometida.
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2.3. Marco Conceptual

Las categorias de analisis se establecen a partir de un proceso inductivo inicial,
detallado en la Tabla 2 de operacionalizacion de las categorias. Este enfoque permite
comprender en profundidad la relacion entre los factores asociados al cambio de empleo de
los pilotos de las unidades de la AE. El estudio examina como los factores estan asociados a
los determinantes de esta decision, a la vez que emplea marcos teéricos como los procesos
de impulso psicolégico en el trabajo, el estilo directivo inspiracional y las condiciones
psicosociales del ambiente laboral. Estos enfoques permitieron analizar de manera
estructurada los elementos que inciden en la perspectiva de crecimiento y motivacion de los
pilotos respecto a su carrera como oficial. Al abordar estas categorias desde una perspectiva
integral, se obtiene un marco interpretativo robusto sobre obstaculos y potenciales de
desarrollo. Esta metodologia posibilita la identificacion de mecanismos sistémicos para
perfeccionar el entorno organizacional, con el propésito de fortalecer el talento y aplicar la

mejora continua.



Tabla 3
Matriz de categorias

Categorias Definicion Conceptual Definicién Operacional Sub-Categorias Cadigos
Motivo o elemento que opera 0 Elementos o  condiciones Reconocimiento
actla en conjunto con otros asociados al cambio de : RP
Profesional
(Real Academia Espaiiola, s.f., empleo. Estos pueden
definicion 3). manifestarse a través de
Factores dimensiones organizacionales, Lineade Carrera LC
reconocimiento institucional u
oportunidades de desarrollo
_ _ Factores
profesional, impactando la o FO
. L Organizacionales
percepcion y decision.
El cambio frecuente de empleo Proceso mediante el cual .
_ _ _ _ Perspectiva de
como la tendencia de una deciden su situacion actual o PC
. _ Crecimiento
persona a  desempefiarse para buscar oportunidades
_ temporalmente en una laborales. Este fenbmeno se L
Cambio de Empleo L _ _ _ Motivacion MO
organizacion (Sharmila et al, analiza de los determinantes
2023 de la decisién, permitiendo .
) P Determinantes de
DD

comprender las razones vy

condiciones que inciden.

la Decision

Nota: Elaboracion propia
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Categoria 1: Factores

El cambio de empleo en los pilotos de la Aviacion del Ejército (AE) responde a un
conjunto de factores interrelacionados que inciden en su permanencia o en la busqueda de
otra unidad que les sume puntaje. Segun la Real Academia Espafola (s.f., definicion 3),
motivo o elemento que opera o0 actlia en conjunto con otros, lo que en este contexto significa
gue aspectos de rendimiento profesional, desarrollo profesional y factores organizacionales
estan asociados en los procesos resolutivos de los aviadores del Ejército peruano. Uno de
los principales factores es la estructura jerarquicay los criterios de evaluacién del desempefio.
En el proceso de ascenso, el escaso reconocimiento institucional genera desmotivacion en
los pilotos, quienes perciben que su permanencia en la instituciébn no garantiza un crecimiento
profesional adecuado.

En cuanto a los factores asociados, las condiciones laborales juegan un papel
determinante. La exigencia de largas jornadas operativas y la eliminacion del puntaje por alta
especialidad deterioran la percepcion de estabilidad y progreso dentro de la AE. Esto no solo
afecta la moral del personal, sino que también disminuye la retencién del talento, generando
una constante rotacion de pilotos. Por otro lado, la oportunidad de crecimiento profesional es
un elemento determinante de la decision de cambiar de empleo; la falta de cursos de
actualizacién y la linea de carrera limita el ascenso de los oficiales, quienes buscan
alternativas con mejores condiciones y proyeccion en su carrera. En este sentido, la ausencia
de politicas efectivas de retencion de talento se convierte en un factor critico que impulsa el
cambio de empleo, el cual esta asociado por factores organizacionales, condiciones laborales
y opciones de crecimiento laboral. La falta de incentivos, reconocimiento y desarrollo
profesional en su carrera genera insatisfaccion y reduce la disponibilidad de tripulaciones,
afectando la operatividad de la institucion.

Subcategoria 1.1: Reconocimiento Profesional

El reconocimiento profesional es un elemento clave en la percepcién de estabilidad y

progreso profesional de los pilotos dentro de la institucion. Segun Pfister et al. (2020), el

reconocimiento profesional incide de manera significativa en el equilibrio emocional de los
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trabajadores, tanto en el dmbito personal como colectivo; ademas, logra contrarrestar
parcialmente las consecuencias adversas derivadas de la asignacion de tareas
improcedentes, lo que demuestra su repercusion en el clima organizacional.

En el contexto de la AE, la percepcion de equidad en la evaluacion y promocion de
los oficiales aviadores se ve afectada por la eliminacion progresiva del puntaje de alta
especialidad; anteriormente, este mecanismo compensaba a los pilotos que, debido a su
especialidad, no eran enviados a zonas de emergencia, altura o frontera. Sin embargo, su
desaparicion ha generado descontento y una sensacion de falta de reconocimiento
institucional. La ausencia de incentivos adecuados y la disminucion del reconocimiento
profesional provocan un incremento en la intencién de cambio de empleo entre los pilotos. La
falta de perspectivas claras de desarrollo profesional, sumada a beneficios laborales poco
atractivos, lleva a una fuga de talento que compromete la disponibilidad de tripulaciones
calificadas para misiones estratégicas.

El impacto de estos factores no solo se refleja en la moral del personal, sino también
en la operatividad de la institucion. La urgencia de actualizar los pardmetros de valoracion,
establecer mecanismos de reconocimientos efectivos y mejorar los beneficios laborales es
fundamental para retener a los pilotos y asegurar la sostenibilidad funcional de la AE.
Subcategoria 1.2: Linea de Carrera

El cambio de empleo en la AE esta asociado a diversos factores que impactan
directamente en la linea de carrera de los pilotos. Segun Monteblanco et al. (2021), la
trayectoria laboral de un profesional estd determinada por una serie de circunstancias,
experiencias y desafios que moldean sus decisiones a lo largo del tiempo. En el caso
especifico de los pilotos de la AE, la estructura organizacional y las posibilidades de
crecimiento profesional constituyen un factor determinante clave en su permanencia o
eventual desvinculacion de la institucion. Entre los determinantes criticos que inciden en la
retencion del talento en la AE esta la limitacion en el acceso a asignaciones que otorgan
puntajes adicionales para el ascenso; a diferencia de otras especialidades, los pilotos tienen

menos posibilidades de acumular méritos en determinadas funciones, lo que restringe su
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crecimiento dentro de la carrera militar. Este aspecto genera desmotivacion y una percepcion
de estancamiento profesional, incidiendo en la intencién de cambio de empleo. Ademas, la
formacion y especializacion de los pilotos requiere una inversion significativa en capacitacion
y horas de vuelo; sin embargo, la ausencia de una estrategia respecto a la linea de carrera
estructurada y la disminucién de incentivos llevan a muchos oficiales a cuestionar su cambio
de empleo. La falta de reconocimiento institucional y la escasa proyeccion a largo plazo
refuerzan la basqueda de oportunidades en el sector privado o en otras areas donde su
experiencia es valorada.

Subcategoria 1.3: Factores Organizacionales

Los factores internos desempefian un papel determinante en la estabilidad vy
satisfaccién profesional de los pilotos dentro de la AE. De acuerdo con Robbins y Judge
(2017), estos factores incluyen cualquier elemento interno que afecta la estructura,
operatividad y rendimiento de una organizacién. En este contexto, la gestiéon de la linea de
carrera, las oportunidades de ascenso y la distribucion del personal inciden directamente en
la permanencia de los pilotos en las unidades. El Departamento de Administracion de la
Carrera de los Oficiales (DACO) es responsable de gestionar la trayectoria profesional de los
oficiales, regulando su rotacién en distintas regiones del pais; sin embargo, la especialidad
de piloto limita la asignacion de destinos a un nimero reducido de unidades ubicadas en Lima
(Callao y Chorrillos), Moquegua (Escuela de Aviacidon) y Arequipa (Centro de Mantenimiento).
Esta restriccion reduce significativamente la movilidad laboral y las oportunidades de ascenso
en comparaciéon con oficiales de otras especialidades, quienes pueden acceder a zonas de
frontera y emergencia, obteniendo puntaje adicional para su promocion.

Un factor clave que ha generado descontento es la eliminacion del puntaje por alta
especialidad en el Anexo 3, que anteriormente compensaba las limitaciones de asignacion
geografica. En la actualidad, los pilotos deben permanecer al menos tres afios en la Aviacion
para acceder a este beneficio; ademas, cualquier interrupcion en su permanencia debido a
estudios o misiones externas conlleva la pérdida del puntaje acumulado, generando

incertidumbre y afectando la percepcién de equidad dentro de la institucion. Estos factores
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han influido directamente en la motivacion de los pilotos y su intencién de cambiar de empleo.
La falta de reconocimiento institucional, las limitaciones en el desarrollo profesional y la
percepcion de desigualdad en las oportunidades de ascenso han generado una creciente
insatisfaccién. Como resultado, muchos pilotos consideran opciones fuera de las unidades en
busca de trasladarse a zonas de frontera, altura 0 emergencia. La gestion de la carrera de
los pilotos en la AE presenta desafios significativos que impactan en su permanencia; la
implementacion de medidas que equilibren las oportunidades de ascenso y reconozcan las
particularidades de la especialidad podria ayudar a optimizar la retencién de los trabajadores
y reducir la intencion de cambio de empleo.

Categoria: Cambio de empleo

El cambio de empleo en los pilotos de la AE responde a una combinacion de factores
particulares que influyen en su decision de permanecer o buscar otra unidad. Segun Sharmila
et al. (2023), el cambio frecuente de empleo es una tendencia en la que los profesionales se
desempefian temporalmente en una organizacién, influenciados por factores como el
crecimiento profesional, la estimulacion y la percepcién del ambiente laboral. En el caso de
los pilotos, esta dinAmica se ve potenciada por aspectos estructurales dentro de la
organizacion. Un elemento clave vinculado a esta situacion adversa es la falta de
reconocimiento institucional. La eliminacion del puntaje por alta especialidad y el escaso
traslado hacia zonas generan insatisfaccién entre los oficiales aviadores; al no contar con
incentivos adecuados para su desarrollo profesional, muchos perciben un estancamiento en
su carrera y un desbalance en el sistema de evaluacion. Esta situacion impacta directamente
en su motivacién, al reducir su interés por continuar en unidades donde no ven perspectivas
claras de ascenso ni estabilidad profesional.

La oportunidad de desarrollo profesional juega un papel clave en la permanencia de
los trabajadores. Los pilotos buscan entornos donde sus competencias son valoradas y donde
existe una proyeccién de crecimiento; sin embargo, la percepcién de limitaciones dentro de
la AE ha llevado a varios oficiales a solicitar su reasignacion a otras unidades con mayores

posibilidades de ascenso, mientras que otros consideran otras opciones con mejores
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condiciones laborales. Este fendbmeno no solo afecta la estabilidad del personal, sino que
también compromete la capacidad operativa. La reduccion de tripulaciones calificadas
impacta la ejecucion de misiones operacionales, humanitarias y de emergencia,
disminuyendo la eficiencia. La falta de pilotos experimentados genera una mayor carga de
trabajo para quienes permanecen en las unidades, lo que puede desarrollar los niveles de
estrés y afectar el rendimiento general de las unidades.
Subcategoria 2.1: Perspectiva de Crecimiento

El cambio de empleo en los pilotos de la AE est4 influenciado por diversos factores
organizacionales que impactan su crecimiento profesional y estabilidad laboral. Uno de los
aspectos mas relevantes es la perspectiva de crecimiento, ya que incide de manera
significativa en el bienestar laboral y permanencia de los pilotos en las unidades. Segun
Fuertes et al. (2017), el crecimiento profesional esta estrechamente relacionado con los
indices de satisfaccién subjetiva y el nivel de desarrollo humano, lo que lleva a evaluar
constantemente sus oportunidades de desarrollo.

Un factor determinante en este proceso es la modificacion en el sistema de evaluacion
y ascenso. La eliminacion del puntaje por alta especialidad y la falta de rotacién hacia zonas
estratégicas limitan las posibilidades de promocion, generando una percepcién de retraso
profesional entre los oficiales. Antes, los pilotos podian acceder a mejores oportunidades de
ascenso al desempefiarse en zonas de altura, frontera o emergencia, pero con las nuevas
regulaciones, estos criterios han perdido relevancia. Ademas, el sistema actual exige una
permanencia prolongada en la Aviacidn antes de otorgar puntajes adicionales, lo que lleva a
muchos oficiales a replantearse su futuro en la institucion. La falta de incentivos claros para
la permanencia y el reconocimiento profesional genera desmotivacion, aumentando la
tendencia de los pilotos a considerar alternativas laborales fuera de la institucion.

En respuesta a estas limitaciones, algunos pilotos optan por solicitar traslados a
unidades en zonas donde pueden obtener puntaje para el ascenso, con el objetivo de mejorar
sus perspectivas. Sin embargo, esta dindmica genera un impacto operativo negativo,

disminuyendo la cantidad de aviadores disponibles para las operaciones aéreas dispuestas
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con el comando superior, lo que compromete la eficiencia y disponibilidad del servicio. Los
factores asociados al cambio de empleo en los pilotos de la AE estan fuertemente vinculados
con el reconocimiento institucional, las oportunidades de crecimiento profesional y los
beneficios laborales. La ausencia de incentivos adecuados y la percepcion de limitaciones en
el desarrollo profesional generan un ambiente de insatisfaccién que influye en el traslado de
los aviadores. Para garantizar la estabilidad y retencién de la competitividad, es fundamental
revisar las politicas de ascenso y evaluar estrategias que promuevan un desarrollo profesional
equitativo y motivador.
Subcategoria 2.2: Motivacion

La estabilidad laboral dentro de la AE se ve impactada por diversos elementos que
son determinantes en la decision de los pilotos de permanecer o buscar otras unidades. Entre
estos, la motivacion se afecta por cambios recientes en las politicas. La percepciéon de
inequidad en la asignacién de puntajes y la falta de reconocimiento profesional generan
descontento, lo que lleva a muchos pilotos a considerar la posibilidad de trasladarse a otras
unidades. Segun Santander y Schreiber (2022), la estimulacion actué como un impulso
anticipado que foment6 el interés y permiti6 generar un vinculo con las expectativas
profesionales. En el contexto del cambio de empleo, este factor es determinante de la
decision; los aviadores buscan condiciones que les garanticen crecimiento profesional y
estabilidad. La falta de reconocimiento institucional y la escasez de oportunidades de
desarrollo afectan la satisfaccion laboral y la permanencia en la AE, lo que incrementa el
riesgo de una fuga de talento altamente especializado.

Las politicas de ascenso y asignacion de funciones deben ser percibidas como justas
y equitativas para fomentar el compromiso del personal; sin embargo, cuando estas normas
no se alinean con las expectativas y la trayectoria de los pilotos, generan insatisfaccion y un
sentido de estancamiento profesional. La oportunidad de desarrollo profesional ya sea en
términos de formacién continua o asignacion de roles estratégicos, juega un papel crucial en
la retencién de la capacidad dentro de la institucion. Los beneficios laborales también influyen

en la decision de los pilotos. El impacto de estos factores no solo afecta la moral y estabilidad
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del personal, sino que también repercute en la operatividad de las unidades aéreas. La
reduccion de tripulaciones disponibles compromete la eficiencia de resolucion ante
emergencias y desastres, poniendo en peligro la efectividad de las misiones asignadas. Por
ello, resulta esencial que la institucion implemente estrategias que fortalezcan el
reconocimiento profesional, la equidad en los procesos de ascenso y el desarrollo de
incentivos que motiven a los pilotos a continuar su carrera dentro de la institucion.
Subcategoria 2.3: Determinantes de la Decision

El cambio de empleo en los pilotos de las unidades de la AE esta influenciado por
multiples factores que afectan su permanencia en la institucién. La falta de incentivos
adecuados y las limitaciones en la movilidad interna generan un descontento creciente entre
los oficiales, impulsandolos a buscar alternativas laborales en otras unidades.

Uno de los factores clave es la percepcién de estabilidad y desarrollo dentro de la
institucion. La ausencia de oportunidades claras de ascenso y la falta de una estructura que
evalla la especializaciéon de los pilotos generan frustracién y reducen la motivacion. A esto
se suma la eliminacién de ciertos beneficios laborales que anteriormente servian como
estimulo para la permanencia en el servicio. Cuando los oficiales no perciben un futuro
prometedor dentro de la institucion, aumenta la probabilidad de que consideren otras
opciones profesionales. Segun Puyol (2024), la valoracion del desempefio y la percepcion de
justicia en la asignacion de incentivos son determinantes en la satisfaccion laboral. Si los
pilotos sienten que su esfuerzo y dedicacibn no son adecuadamente reconocidos, su
compromiso con la institucién se debilita. La falta de reconocimiento no solo incide en el clima
emocional colectivo, sino que también se refleja en su rendimiento y en la cohesion del equipo
de trabajo.

La rotacion de pilotos no es un fendbmeno menor, ya que incide de manera significativa
en la capacidad operativa de la AE. La formacion de un piloto es un proceso altamente
especializado y costoso, que requiere afios de entrenamiento y experiencia. La fuga de
talento representa un desafio significativo para la estabilidad y eficacia de las operaciones,

obligando a la institucién a replantear sus estrategias de retencion y gestion del talento.
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2.4.  Definicion de Términos Bésicos
Compromiso organizacional

El nivel de compromiso ademas de la fidelidad que un trabajador experimenta hacia
su empresa. Este vinculo se refleja en su intencion de aportar al cumplimiento de las metas
corporativas y en la decision de mantenerse en la institucion a largo plazo (Bejarano at el,
2022).
Factores organizacionales

Son factores internos que configuran la dindmica y la organizacion de una entidad,
impactando de manera directa en la conducta y el bienestar del personal (Robbins y Judge,
2017).
Fuga de talento

Cuando profesionales con altas competencias y gran valor para una organizacion
deciden renunciar en busca de alternativas laborales més favorables en otros entornos (Frank
et al., 2004).
Retencion de personal

Retener a los empleados reduciendo al maximo la renuncia voluntaria o la eleccion de
abandonar la institucién (Cascio, 2012).
Satisfaccién laboral

Hace referencia al nivel de contentamiento laboral y realizacion que percibe un
trabajador dentro de su entorno laboral. Este término engloba factores como el salario, el
ambiente de trabajo, la interaccién con compafieros y jefes, al igual que las oportunidades de

progreso y actualizacion de competencias (Letnam et al, 2024).
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodolégico
3.1.1. Enfoque de Investigacién

El estudio se realizé bajo el enfoque cualitativo, seleccionado de forma deliberada
para explorar los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la AE. Este enfoque resulté coherente para comprender en profundidad las experiencias y
perspectivas de los pilotos dentro de su contexto organizacional, lo que permitié analizar las
dinamicas que incidieron. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), esta ruta focalizé
el analisis de los hechos sociales, interpretandolos desde la vision de los involucrados dentro
de su entorno cotidiano y en conexién a su entorno. Esta aproximacién resulté ideal para
captar la subjetividad inherente a la interaccidon entre investigador y sujetos investigados,
priorizando el entendimiento profundo y situado de casos particulares. Contrariamente al
enfoque cuantitativo, que privilegio la generalizacion de resultados a partir de informacién
estadistica, la aproximacion cualitativa se orientd a desentrafiar los procesos, significados y
experiencias que subyacieron de los pilotos.
3.1.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion fue basica. Asimismo, este trabajo se desarroll6 bajo un
enfoque empirico, que se fundament6 en la observacion y analisis de fendbmenos reales.
Segun Baena (2017), esta indagacion basada en evidencia se fundamentd en el registro
sistematico y medicién de eventos, lo que posibilitd la adquisicion de conocimientos a partir
de experiencias directas. A partir de este enfoque, se estudiaron los factores asociados al
cambio de empleo de los pilotos de las unidades de la AE. Se prest6 especial atencion a
aspectos clave dispuestos por el departamento de administracién de la carrera del oficial
(DACO), dando énfasis en la gestion interna de la institucion y las condiciones laborales, que

podrian haber estado afectando la permanencia del personal. Asimismo, la investigacion se
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sustent6 en un andlisis comparativo con teorias y estudios previos en contexto.
3.1.3. Método de Investigacién

En la presente indagacién, se emple6 la fenomenologia con la finalidad de indagar y
descifrar las percepciones subjetivas individuales de los aviadores de la AE respecto al
cambio de empleo. A través de este enfoque, se analizaron los factores que influyeron,
destacando elementos organizacionales y profesionales asociados al cambio de empleo.
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialaron que la fenomenologia priorizo el analisis
de las trayectorias vividas por los participantes frente a un hecho social, permitiendo identificar
tanto los aspectos comunes como las diferencias en sus percepciones y vivencias. Asimismo,
indicaron que el método fenomenoldgico e interpretativo buscé vincular la explicacion causal
con la comprension del fendmeno, integrando la demostracion de causas con un enfoque
interpretativo. Esta combinacién posibilité una mayor inteligibilidad del fenémeno al
considerar la diversidad de significados e interacciones.

Complementariamente, se aplicO el método fenomenoldgico, el cual permitio
interpretar en profundidad los relatos obtenidos mediante entrevistas semiestructuradas. Esta
estrategia facilitd detectar regularidades en las narrativas de los entrevistados, asi como la
comprension de los significados que atribuyeron a sus experiencias laborales.

La combinacién de ambos métodos posibilité un andlisis integral del fendmeno,
abordando no solo los factores objetivos que incidieron en el cambio de empleo, sino también
las motivaciones, percepciones y reflexiones que los oficiales construyeron en torno a su
situacion dentro de la institucion. De este modo, se logré una visibon mas profunda y
contextualizada sobre los motivos profesionales asociados al cambio de empleo en las
unidades de la Aviacion del Ejército.

3.1.4. Escenario de Estudio

La investigacion tuvo lugar en el contexto geografico y organizacional de las
dependencias operativas de la AE, situadas en el &rea metropolitana de Lima, durante el
periodo correspondiente al afio 2024. Este escenario abarcé tanto el entorno fisico en el que

los pilotos desempefiaron sus funciones como las condiciones institucionales presentes en
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su experiencia laboral. La investigacion se ejecutdé dentro de los marcos estructurales y
procesos internos propios de la institucion, lo que permitié analizar de manera detallada los
factores asociados al cambio de empleo. A través de este enfoque, se buscd comprender el
ambiente, considerando elementos organizacionales, operativos y profesionales que
estuvieron asociados a su permanencia dentro de la AE.
3.2. Disefio Muestral

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la seleccién de una muestra responde
a objetivos especificos, definiéndose desde el disefio metodoldgico inicial, el @mbito de
estudio y la eleccion de los casos mas relevantes en funcién de su contribucion al estudio, su
ubicacién y su pertinencia para el analisis. En este sentido, la presente investigacién empled
un muestreo no probabilistico, priorizando a pilotos con experiencia dentro de la institucion
para garantizar la calidad y relevancia de la informacion recopilada. Se selecciond a cinco
(05) pilotos de la AE, un nimero que permitié alcanzar la saturacion tedrica, optimizé la
viabilidad del estudio y facilité el acceso a los participantes; ademas, esta cantidad respondio
a la naturaleza cualitativa de la investigacion, cuyo objetivo fue obtener un analisis profundo
y detallado. Los participantes pudieron encontrarse dentro o fuera de las unidades, siempre
gue cumplieran con los criterios de seleccion establecidos.
3.3. Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos
3.3.1. Técnica

En el presente estudio, se emplearon tres técnicas principales para la recopilacion de
informacion: la entrevista semiestructurada, la observacion directa y el analisis documental.
Tal como describieron Gémez et al. (2010), la técnica fue una herramienta empleada para
recopilar datos e informacioén clave que facilitaron la verificacion de los objetivos establecidos
en la investigacion; abarcO métodos tales como los cuestionarios en profundidad, la
observacion sistematica y la revision de expresiones no verbales. En esta investigacion, una
técnica fue empleada como un recurso usado para recopilar datos esenciales y comprobar
los objetivos; incluyé métodos como entrevistas, observacion y un analisis documental para

obtener informacion relevante y significativa.
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Las entrevistas semiestructuradas se aplicaron a los cinco (05) pilotos que formaron
parte de la institucion. El objetivo fue recopilar testimonios detallados sobre sus experiencias,
percepciones y motivos en relacion con el tema de investigacion, garantizando asi una mayor
profundidad y precision en las respuestas. En caso de que no fuera posible realizar las
entrevistas de manera presencial, se recurrié al uso de plataformas de videoconferencia como
alternativa.

Paralelamente, el andlisis documental abarco el estudio detallado de normativas
internas, directivas institucionales, investigaciones previas, articulos cientificos y fuentes web
pertinentes; este proceso contribuyd a contextualizar el fenémeno investigado,
proporcionando antecedentes tedricos y datos practicos qgue complementaron la informacion
obtenida mediante las otras técnicas.

Finalmente, se implementé la observacion directa con la finalidad de identificar
factores que pudieron estar asociados al cambio de empleo de los pilotos; esta técnica
permitié registrar, de manera estructurada, aspectos del entorno laboral y dinamicas
institucionales que no siempre fueron explicitamente mencionados en las entrevistas.

3.3.2. Instrumentos

Segun lo descrito por Gémez et al. (2010), un instrumento fue el sistema compuesto
por diversos elementos estructurados con el propésito de recabar datos relevantes que
facilitaron evaluar un juicio determinado o respaldar una decision. Esto pudo incluir pruebas,
cuestionarios, formatos de observacion, escalas de valoracion, entre otros. En esta
investigacion, un instrumento fue empleado como un conjunto de herramientas organizadas
para recopilar informacion clave que permiti6 evaluar un juicio o tomar decisiones
fundamentadas. Pudo incluir pruebas, cuestionarios, escalas de valoracion y formatos de
observacion, entre otros.

En la presente investigacion, se empleé un formato de entrevista con preguntas
predisefiadas pero flexibles como instrumento principal para recopilar informacion; permitio
obtener testimonios detallados sobre los factores asociados al cambio de empleo. Para

complementar el analisis, se utilizé una ficha documental disefiada especificamente para la
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obtencion de informacion proveniente del analisis de los registros; los datos obtenidos se
registraron de manera sisteméatica en fichas de investigacion o bibliogréficas, resaltando los
aspectos mas relevantes identificados desde el método fenomenoldgico adoptado en este
estudio; adicionalmente, se aplic6 una guia de observacion directa, la cual permitié evaluar
de manera estructurada los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos.

Esta combinacion de instrumentos facilité una recoleccién de datos amplia y rigurosa,
asegurando un andlisis profundo y contextualizado sobre los factores asociados al cambio de
empleo en las unidades de la AE.

3.3.3. Validacion de los Instrumentos

Con el fin de verificar la confiabilidad y pertinencia de los instrumentos de recoleccion
utilizados en esta investigacion, se implementd una validaciéon a través de juicio de expertos.
Este procedimiento permiti6 garantizar que los items incluidos resultaran comprensibles,
relevantes y adecuados para la recopilacién de informacién alineada con los objetivos de la
investigacion.

El proceso de validacion cont6 con la participacion de un minimo de cinco (05)
aviadores con experiencia en gestion organizacional, personas que trabajaron en el
Departamento Administrativo de la carrera del Oficial (DACO), oficiales en actividad, etc.
Estos especialistas evaluaron el contenido de la guia de entrevista considerando criterios
como la coherencia de las preguntas, la precision del lenguaje, la pertinencia de los temas
abordados y la capacidad del instrumento para obtener respuestas profundas y significativas;
las recomendaciones y sugerencias proporcionadas por los expertos fueron revisadas y
consideradas para realizar los ajustes necesarios en la guia de entrevista. Este proceso
garantizd que la herramienta de recoleccién resultara comprensible para los sujetos de
estudio y que lograra capturar datos precisos acerca de las causas asociadas al cambio de
empleo.

3.4. Técnicas para el Procesamiento de la Informacion
El procesamiento de transformacion de datos convirtio datos brutos a formatos

estandarizados para su analisis preciso. Garantizé6 calidad y fiabilidad, facilitando la
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interpretacion y la adopcion de conclusiones fundamentadas en datos sistematizados. Dentro
del marco de este estudio, los datos se organizaron y se analizaron mediante la triangulacion
y la creacién de matrices. La triangulacién posibilitd el andlisis multidimensional de los
resultados, verificando la solidez, credibilidad y transferibilidad de los resultados; para la
gestion y examen de la informacion, se empled el programa Atlas.ti, herramienta que facilito
la categorizacion, segmentacion e interpretacion de la informacién obtenida.
3.5. Aspectos Eticos

Las consideraciones éticas de este trabajo académico se sustentaron en la
observacion de los lineamientos propuestos por la Escuela Superior de Guerra del Ejército —
Escuela de Posgrado (ESGE - EPG). Se protegio la propiedad intelectual mediante la correcta
citacion de fuentes y la adecuada referencia a la informacion utilizada. Durante todas las
etapas del estudio, se aplicaron buenas practicas investigativas, priorizando la seguridad y el
anonimato de la informacion proporcionada por los Aviadores. Con este fin, se implementé
un consentimiento informado, asegurando que cada participante comprendiera el propdsito
de la investigacion, su participacion voluntaria y el derecho a abandonar el proceso cuando
lo consideraran oportuno. Asi, el estudio se desarrollé con integridad, transparencia y rigor

académico, garantizando los intereses y la integridad de todos los involucrados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Definicion de las Categorias y Subcategorias

En la investigacion cualitativa, las categorias son conceptos que surgen de los datos
recogidos, ayudando a estructurar y examinar la informacién de forma ordenada. Segun
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la definicion parte de entrevistas, revision documental
y observacion, detallando su naturaleza. Posteriormente, el investigador las interpreta segin
sus notas y las representa graficamente mediante mapas conceptuales, matrices o esquemas
para mostrar su vinculo con el estudio.

Existen cuatro tipos de categorias:
Predefinidas: Se establecen con base en teorias previas al analisis.
Descriptivas: Se derivan de patrones repetitivos en los datos empiricos.
Interpretativas: Se examinan desde el marco tedrico y el contexto de la investigacion.
Emergentes: Aparecen durante el analisis sin un sustento tedrico previo, mediante un proceso
inductivo.

La combinacién de estas categorias profundiza el andlisis cualitativo a través de una
triangulaciéon integral, las predefinidas enlazan con la teoria existente, las emergentes
descubren aspectos novedosos, las descriptivas reflejan evidencias tangibles y las

interpretativas exploran significados subyacentes.
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Definicion de las categorias y subcategorias predefinidas derivadas del andlisis de las

entrevistas

Categoria

Definicién de la entrevista

FACTORES

Se define como un conjunto de elementos organizacionales
y profesionales que influyen en la decision de cambio de
empleo. Como eje central el reconocimiento profesional,
vinculado a la eliminacion del puntaje por alta especialidad
no solo representa una pérdida tangible de beneficios y la
percepcion de inequidad frente a otras armas, lo que genera
frustracion al no valorarse su experiencia. Paralelamente,
las limitadas oportunidades de crecimiento, donde la falta de
planificacion de carrera, las restricciones geogréficas y la
obligacién de solicitar traslados no deseados para acumular
puntaje para ascender crean un sentimiento de
estancamiento. A ello se suma un clima organizacional,
marcado por desmoativacion y tensidon debido a cambios
normativos como el Anexo 3 y sobrecarga operativa y la
percepcion de que la institucion prioriza protocolos rigidos
sobre el bienestar del personal. La interaccion de estos
aspectos refleja una dinamica institucional que prioriza
estructuras rigidas sobre el desarrollo del talento, llevando a
los pilotos a replantear su permanencia o buscar un cambio
de empleo fuera de la AE. Se sintetiza asi las tensiones
entre las expectativas profesionales y las condiciones reales

ofrecidas por la institucion.
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Subcategoria

Definiciéon de la entrevista

RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

Se define como la valoracion tangible y simbdlica que la
institucion otorga a sus miembros por su experiencia y
contribuciones especificas al servicio. Este concepto se
articula en torno a las dimensiones criticas de la retribucion
formal (puntajes de ascenso, especialmente tras la
eliminacion del "puntaje por alta especialidad"), la validacion
institucional (respaldo de la cadena de mando ante las
particularidades de la  AE) y la equidad
comparativa (percepcion de desventaja frente a otras armas
del EP). Los pilotos asocian su falta de reconocimiento con
normativas recientes que limitan su progreso, generando
frustracion y desmotivacién; ademas, destacan que la
ausencia de estimulos, como oportunidades de rotacion o
desarrollo profesional minimiza su sentido de pertenencia.
Esta como un factor determinante en la decision de cambio
de empleo, al reflejar una brecha entre el esfuerzo invertido

y la retribucién percibida, tanto material como simbdlica.
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Subcategoria

Definicion de la entrevista

LINEA DE CARRERA

Se define como un eje critico que engloba las
oportunidades, estructuras normativas y percepciones
vinculadas al desarrollo profesional dentro de la institucién.
A la vez como un factor determinante en la decision de
cambio de empleo, caracterizado por acceso a ascensos,
afectado por modificaciones normativas (eliminacién del
puntaje por alta especialidad) que generan desigualdad
frente a otras armas, trayectoria profesional, percibida como
fragmentada debido a la falta de rotacién estratégica,
comisiones temporales que interrumpen la especializacion,
y planes de desarrollo poco claros y equidad en el
reconocimiento, donde los pilotos sienten que su
experiencia no se traduce en ventajas competitivas para
escalar jerarquicamente. Esta refleja una tensién entre las
expectativas de crecimiento individual y las limitaciones
institucionales, donde la desvinculacion entre mérito y
progreso minimiza la motivacién y fomenta la rotacién a
otras unidades. La linea de carrera, asi, opera como un
medidor de la valoracion institucional hacia el talento

especializado.
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Subcategoria

Definiciéon de la entrevista

FACTORES
ORGANIZACIONALES

Se refieren a las condiciones internas de la AE que asocian
en la decision de los pilotos de cambiar de empleo,
destacdndose como elementos criticos la falta de
reconocimiento profesional, las limitadas oportunidades de
ascenso y la ausencia de planes de desarrollo. Estos
factores se manifiestan en normativas que perjudican la
equidad, como la eliminacibn del puntaje por alta
especialidad y en estructuras rigidas que restringen la
rotacion geografica o la formaciéon continua; ademas,
perciben un clima organizacional, marcado por la
desmotivacion y la sensacién de injusticia al comparar sus
oportunidades con las de otras armas. La insatisfaccion
surge cuando las politicas no valoran la especializacion para
el crecimiento, generando frustracion y buscan otro empleo
en unidades donde les dan puntaje. En conjunto, estos
aspectos reflejan una desconexion entre las expectativas de
los pilotos y las practicas organizativas, consolidandose
como determinantes clave en su intencién de abandonar la

institucion.
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Categoria

Definiciéon de la entrevista

CAMBIO DE EMPLEO

Se define como una decisiéon multifactorial influenciada por
la percepcién de inequidad en el reconocimiento profesional,
la limitacion de oportunidades de crecimiento y los factores
organizacionales. Los testimonios revelan que esta decision
no es impulsiva, sino el resultado de factores como la
eliminacion del puntaje por alta especialidad, la falta de
rotacion operativa y la comparacion desfavorable con otras
armas del EP. Los pilotos perciben que su desarrollo
profesional se ve truncado por normativas que no valoran su
experiencia, generando frustracibn y desmotivacion;
ademas, el clima organizacional, marcado por la sensacion
de desvalorizacién y la carga laboral exacerbada, refuerza
la busqueda de alternativas externas. A la vez engloba tanto
aspectos estructurales (politicas de ascenso, planificacion
de carrera) como emocionales (moral, sentido de
pertenencia), destacando que el cambio de empleo no solo
responde a condiciones laborales insatisfactorias, sino a la
ruptura de un contrato psicolégico donde el esfuerzo
especializado ya no se traduce en oportunidades

equitativas.
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Subcategoria

Definiciéon de la entrevista

PERSPECTIVA DE
CRECIMIENTO

Se define como percepcion individual y colectiva sobre las
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la
institucion, vinculada directamente a la motivacion y
retencion del personal. Surge como un eje critico
caracterizado por la negacién ante la falta de reconocimiento
tangible (como la eliminacion del puntaje por alta
especialidad), la inequidad en los ascensos comparados con
otras armas, y la ausencia de una planificacién clara de
carrera. Los pilotos perciben un estancamiento en su
trayectoria, donde la inversién en formacioén especializada
no se traduce en avances jerarquicos ni en oportunidades
de rotacién o capacitacion continua. Esta engloba tanto las
expectativas incumplidas como la movilidad vertical y
horizontal como los factores organizacionales (normativas,
asignacion de destinos) que limitan la visién de un futuro
profesional atractivo. La perspectiva de crecimiento, asi,
actia como un termémetro de la moral institucional: cuando
es negativa, impulsa la consideracion de cambio de empleo,
mientras que su fortalecimiento podria ser clave para la

retencion del talento.
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Subcategoria

Definiciéon de la entrevista

MOTIVACION

Se define como un factor dinamico y multidimensional,
influenciado principalmente por la percepcion de
reconocimiento  profesional, las oportunidades de
crecimiento y las condiciones organizacionales. A la vez
como un elemento critico que oscila entre la lealtad
institucional 'y la frustracion ante las limitaciones
estructurales. Los pilotos vinculan su motivacion
directamente con la valoracion de su especializacion,
evidenciando que la eliminacién del puntaje por alta
especialidad y la falta de equidad en los ascensos generan
desilusion y cuestionamientos sobre su permanencia,;
ademas, la ausencia de planes de desarrollo claros y la
comparacion con otras armas del EP intensifican
sentimientos de inequidad, erosionando su compromiso. Sin
embargo, la motivacion persiste cuando perciben un clima
organizacional y proyeccion profesional, destacando que su
vocacion inicial coexiste con la demanda de condiciones que
validen su esfuerzo. La motivacion opera como un
termémetro de la satisfaccion laboral, donde su declive
impulsa la consideracion de cambio de empleo, mientras
gue su fortalecimiento depende de reformas institucionales

gue restauren el equilibrio entre exigencia y reconocimiento.
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Subcategoria

Definiciéon de la entrevista

DETERMINANTES DE LA
DECISION

Se define como un conjunto de factores estructurales y
perceptivos que, en su interaccion, influyen criticamente en
la voluntad de permanencia o buscar su traslado. Surgen
ejes de valoracion de reconocimiento profesional,
evidenciado en la eliminacibn del puntaje por alta
especialidad y la percepcion de inequidad frente a otras
armas; limitaciones en el desarrollo profesional, vinculadas
a la falta de rotacion operativa, linea de carrera ambigua y
obstaculos normativos (modificaciones del Anexo 3)
y factores organizacionales adversos, como clima laboral,
sobrecarga operativa y ausencia de estimulos tangibles.
Estos elementos no operan de forma aislada, sino que se
retroalimentan, generando una sensacion colectiva de
estancamiento e injusticia que mina el compromiso
institucional. La decision final, por tanto, surge de una
evaluacion subjetiva donde prima la desconexién entre las
expectativas de crecimiento y las oportunidades reales

ofrecidas por la institucion.
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Definicién de las categorias y subcategorias predefinidas derivadas del anlisis documental

Categoria

Definicién del analisis documental

FACTORES

Se define como un conjunto complejo de elementos
estructurales, organizacionales y personales que
interactan y configuran el ambiente laboral. Estos
elementos, que abarcan desde la propia estructura
jerarquica de la organizacion hasta las caracteristicas
individuales de los profesionales, acttan como
condicionantes significativos que inciden de manera
profunda en la percepcion del entorno institucional, en la
valoracion subjetiva del clima organizacional, en las
oportunidades percibidas de desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la carrera, y, de manera crucial, en el
nivel de motivacion individual. Surgen como componentes
clave que pueden impulsar o limitar la continuidad en una
organizacion, influyendo asi en decisiones como el cambio
de empleo. Estos factores no solo se comprenden como
variables objetivas, sino como constructos vividos vy
significados desde la experiencia subjetiva. La identificacion
de estos factores permite comprender las razones profundas
detras de la desvinculacion laboral, articulando dimensiones
materiales e inmateriales del contexto institucional que son
percibidas como determinantes en el proceso de toma de

decisiones.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

Se define como la valoracion, ya sea explicita o implicita,
gue una institucion otorga a las competencias, logros y
desempeiio de sus miembros. Este reconocimiento se
manifiesta a través de actos, tanto formales como
informales, que comunican al individuo su valia dentro de la
organizacion. Entre estas manifestaciones se incluyen las
promociones, que implican un avance en la organizacién y
un aumento en la responsabilidad, distinciones,
oportunidades de especializacion o incluso mediante la
retroalimentacién del entorno laboral. Desde la experiencia
subjetiva, el reconocimiento profesional representa un
indicador clave de justicia organizacional, equidad y sentido
de pertenencia. Su ausencia o percepcion de que este es
insuficiente o inequitativo puede generar sentimientos de
desmotivacion, estancamiento y desvalorizacién, incidiendo
negativamente en el compromiso institucional y aumentando
la probabilidad de que el empleado considere buscar
oportunidades de empleo en otras organizaciones. Permite
comprender como la validacién del desempefio individual
influye en la construccién de decisiones laborales dentro de

contextos jerarquicos y estructurados.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

LINEA DE CARRERA

Se define como la trayectoria proyectada que permite el
desarrollo progresivo y planificado de un profesional dentro
de una institucion, articulada en funcion de una evaluacion
sistemética de méritos, el despliegue efectivo de
competencias, la acumulacion de tiempo de servicio y el
riguroso cumplimiento de los requisitos establecidos por la
organizacion. Esta trayectoria refleja tanto las oportunidades
reales que la institucion ofrece para el crecimiento del
empleado, como las oportunidades percibidas por este para
ascender a posiciones de mayor responsabilidad,
especializarse en areas de su interés y asumir nuevas
funciones que enriquezcan su perfil profesional, todo ello
enmarcado en un contexto institucional que valore
significativamente su permanencia Yy la experiencia
acumulada a lo largo del tiempo. La ausencia de una ruta
clara de crecimiento profesional, caracterizada por la
ambigiiedad en los criterios de promocién o la falta de
transparencia en los procesos de desarrollo, la falta de
reconocimiento de logros o la percepcién de estancamiento
generan insatisfaccion y disminuyen el compromiso
organizacional. Desde la perspectiva del actor, la linea de
carrera se vive como un elemento, cuya coherencia o
ruptura puede influir decisivamente en la decision de

continuar o buscar una colocacion.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

FACTORES
ORGANIZACIONALES

Se define como los componentes internos de la institucion
gue configuran el entorno laboral en el que los individuos se
desempeiian y que influyen de manera directa y significativa
en su percepcion del bienestar general, la estabilidad
profesional y las oportunidades de desarrollo dentro de la
organizacion. Estos factores incluyen la estructura
organizacional, entendida como el marco formal que define
la jerarquia y los flujos de autoridad y responsabilidad; los
estilos de liderazgo; la gestion administrativa; la
comunicacion interna, esencial para el intercambio efectivo
de informacion, ideas y retroalimentacion; las politicas de
reconocimiento, que establecen los criterios y mecanismos
para valorar y recompensar el desempefio y los logros
individuales y colectivos; y los mecanismos de toma de
decisiones, que determinan cémo se generan, evaldan y
seleccionan las alternativas de accion. Se manifiestan en las
practicas institucionales cotidianas y en la manera en que la
organizacion responde a las necesidades y expectativas.
Desde la vivencia del individuo, estos factores adquieren
sentido al ser interpretados como facilitadores u obstaculos
en su trayectoria dentro de la institucién. Su influencia puede
generar satisfaccion y compromiso, o, por el contrario,
malestar y desmotivacioén, contribuyendo significativamente
a la decision de permanecer o abandonar el entorno

organizacional.
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Categoria

Definicién del analisis documental

CAMBIO DE EMPLEO

Se define como un proceso decisional, mediante el cual un
individuo opta por interrumpir su vinculo laboral con una
institucion y embarcandose en una busqueda de nuevas
oportunidades y horizontes profesionales en otro entorno
organizacional|. Esta transicion abarca mucho mas que el
simple acto de desvinculacion; comprende en su totalidad
las intrincadas motivaciones subyacentes, las expectativas
proyectadas hacia el futuro y los significados subjetivos que
los individuos atribuyen a esta transformaciéon en su
trayectoria profesional. En contextos institucionales, el
cambio de empleo trasciende la modificacion contractual no
solo implica una modificacién contractual, sino también una
transformacién en la identidad profesional del individuo, en
el proyecto de vida y en la relacién con la organizacién. Se
configura a partir de experiencias vividas que revelan
tensiones entre las aspiraciones personales y las
condiciones percibidas en el entorno laboral. EI cambio de
empleo emerge, entonces, como una expresion del deseo
de mejora, de busqueda de realizacién profesional o de
respuesta ante situaciones insatisfactorias que afectan la
estabilidad y el bienestar del individuo dentro de la

organizacion.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

PERSPECTIVA DE
CRECIMIENTO

Se define como la vision integral que tiene el individuo sobre
sus posibilidades de avanzar, desarrollarse y proyectarse
profesionalmente dentro de una organizacion. Esta
perspectiva, de naturaleza subjetiva, se construye
gradualmente a partir de la experiencia vivida en el entorno
institucional, considerando una variedad de factores
organizacionales que inciden en la trayectoria laboral. Entre
estos factores destacan la existencia de una linea de carrera
claramente definida, que ofrezca una ruta estructurada para
el crecimiento, las oportunidades de ascenso a roles de
mayor responsabilidad y jerarquia, el reconocimiento al
mérito y al desempefio destacado, el acceso a programas
de capacitacién y desarrollo profesional que permitan la
adquisicion de nuevas habilidades y conocimientos, y la
estabilidad laboral, entendida como la seguridad en la
continuidad del empleo. Esta perspectiva refleja como cada
uno interpreta su futuro dentro de la institucion, valorando si
su permanencia le permitira alcanzar metas personales y
profesionales. Una perspectiva de crecimiento limitada o
ausente puede generar sentimientos de estancamiento,
insatisfaccion o desmotivacion, influyendo en la decision de
buscar nuevas oportunidades. Asi, se convierte en un
componente clave para comprender las motivaciones

profundas asociadas al cambio de empleo.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

MOTIVACION

Se define como un constructo complejo, profundamente
influenciado tanto por factores organizacionales intrinsecos
y funcionamiento interno de la institucion, como por
elementos del entorno laboral, que abarcan las condiciones
y dindmicas del contexto en el que se desenvuelve el
individuo. Esta motivaciébn se manifiesta a través de la
interaccion dindmica y constante entre el clima
organizacional, entendido como la percepcién compartida
de las politicas, practicas y procedimientos de la
organizacion, el estilo de liderazgo ejercido por las figuras
de autoridad, que modula las relaciones y la distribucion del
poder, y otros factores de gestion, que incluyen las politicas
de recursos humanos, la comunicacion interna y las
oportunidades de desarrollo profesional. Especificamente,
la motivacion modula la relaciéon entre estos factores y
variables como el compromiso organizacional, la
satisfaccion y el desempefio, evidenciando su rol crucial en
la dinamica laboral. Comprender la motivacion implica, por
lo tanto, analizar cémo los individuos perciben y responden
a las condiciones de su trabajo, y cdmo estas percepciones

influyen en su decision de permanecer o cambiar de empleo.
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Subcategoria

Definicién del analisis documental

DETERMINANTES DE LA
DECISION

Se definen como un conjunto de factores organizacionales y
contextuales que ejercen influencia en las elecciones de los
individuos dentro del &mbito laboral. Estos determinantes
abarcan un amplio espectro de elementos, incluyendo el
clima organizacional, entendido como la percepcion
colectiva del ambiente de trabajo; el estilo de liderazgo, que
modula las interacciones y dinamicas de poder dentro de la
estructura jerarquica; los factores de gestion, que
comprenden las politicas, procedimientos y practicas
administrativas que rigen el funcionamiento de la
organizacion; ademdas, se consideran determinantes
cruciales la satisfaccién laboral reflejo del grado de
conformidad del empleado con su trabajo y sus condiciones,
y la motivacion, fuerza impulsora que orienta el
comportamiento hacia la consecucion de metas. La
interaccion entre estos factores moldea la percepcion del
empleado sobre su entorno de trabajo, incidiendo
directamente en decisiones criticas como la permanencia o
el cambio de empleo. En consecuencia, comprender estos
determinantes implica analizar cémo los aspectos
estructurales y las dindmicas internas de la organizacion
interactian con las experiencias, valoraciones vy
expectativas individuales, configurando de este modo el

complejo proceso de toma de decisiones del personal.
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Definicion de las categorias y subcategorias predefinidas derivadas del andlisis de

observacion directa

Categoria

Definicion de la guia de observacion

FACTORES

Se define las diversas manifestaciones de satisfaccién o
insatisfaccidbn expresadas en su ambiente laboral. Estos
factores, que pueden ser tanto internos como externos,
influyen en su percepcion del trabajo y pueden estar
relacionados con el reconocimiento profesional, la linea de

carrera, y el clima organizacional, entre otros.

RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

Se define a las evidencias, tanto formales como informales,
de valoracién del desempefio. Esto incluye la percepcion de
la adecuacién y oportunidad de las recompensas, asi como
el reconocimiento de las habilidades y experiencia

especializada por parte de la institucion.

LINEA DE CARRERA

Se define a las expectativas y percepciones respecto a su
desarrollo y progresion profesional dentro de la institucion.
Esto incluye las oportunidades de ascenso, especializacion
y crecimiento que visualizan o perciben como limitadas o

existentes dentro de la Institucion.

FACTORES
ORGANIZACIONALES

Se define al clima laboral percibido dentro de la institucion

donde laboras. Este clima comprende las dinamicas,
politicas y ambiente general de trabajo, incluyendo aspectos
como el sentido de justicia, la motivacion y los cambios en
las politicas institucionales que influyen en la percepcién

sobre su entorno laboral.
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Categoria

Definicién de la guia de observacion

CAMBIO DE EMPLEO

Se define a la decisién de solicitar su cambio de colocacion.
Esta decision se concibe como un proceso complejo
influenciado por factores organizacionales internos,
incluyendo la percepcion de falta de reconocimiento,
limitaciones en el crecimiento profesional y un clima laboral
desfavorable, lo cual motiva a buscar oportunidades

laborales en otros lugares.

PERSPECTIVA DE
CRECIMIENTO

Se define al crecimiento o percepcién que tienen sobre sus
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la
institucion. Abarca la evaluacién de las posibilidades de
especializacion, el avance en la carrera y la percepcion de
gue su experiencia y habilidades son valoradas y tienen

espacio para expandirse.

MOTIVACION

Se refiere a las manifestaciones de compromiso en su labor.
Se ve influenciada por factores como el reconocimiento
profesional y las oportunidades de crecimiento, de tal
manera que la percepcién negativa de estos elementos
incide directamente en la disminuciéon del compromiso y la

motivacién del personal.

DETERMINANTES DE LA
DECISION

Se define el conjunto de factores que influyen en la intencién
de cambio de empleo. Estos determinantes incluyen la
percepcion de falta de reconocimiento, las limitaciones en el
crecimiento profesional y la influencia de factores
organizacionales, ademd&s, las comparaciones con
oportunidades percibidas también juegan un papel relevante

en esta decision.
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4.2. Soporte de Categorias

Se ha identificado que la decision de un piloto de cambiar de empleo en la AE es
influenciada por un conjunto de elementos organizacionales y profesionales. A partir de esta
premisa, se realiz6 el andlisis de entrevistas, fichas documentales y guias de observacion,
con el objetivo de respaldar las categorias predeterminadas en la investigacion.

4.2.1. Categoria Factores

Los factores se identificaron por la decisién de los pilotos de la AE de cambiar de
empleo. A partir del andlisis de las entrevistas, fichas documentales y guias de observacion,
se evidenci6 que la percepcion de una inadecuada valoracion de su experiencia y
contribuciones por parte de las unidades generé desmotivacién y la intencién de buscar otras
unidades donde pudieran obtener puntaje.

El analisis de las entrevistas evidencié que la falta de reconocimiento profesional
influy6é en la decision de los pilotos de cambiar de empleo. Los pilotos percibieron que la
institucion no valoraba adecuadamente su experiencia y contribuciones. La eliminacién del
puntaje por alta especialidad se presentdé como un factor que disminuy6 el reconocimiento
formal. Un entrevistado declaré: “En mi experiencia, cuando un piloto toma la decision de
dejar su puesto en la Aviacion del Ejército, suele ser el resultado de un proceso interno
bastante complejo. No es una decision facil, pero llega un punto en el que uno empieza a
notar que el reconocimiento al esfuerzo no esta al mismo nivel que las exigencias del cargo.
Ademas, las barreras que impone la misma organizacion, ya sea por su estructura o por la
ubicacién geogréfica, limitan bastante las posibilidades de crecer. Todo eso va mermando las
ganas, y uno comienza a replantearse su futuro dentro de la institucién.” (E1DJMC);
asimismo, otro entrevistado anadio: “El principal factor asociado para cambiar de empleo de
la Aviacion del Ejercito es la calificacion del personal de Oficiales de acuerdo en el Anexo 03
gue se encuentra vigente, de acuerdo con los siguientes detalles: Haciendo la comparacién
entre oficial comando y un oficial piloto, tomo el ejemplo porque son los que tienen la misma

cantidad de puntaje por el curso que realizaron; sin embargo, existe muchas diferencias entre
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estos dos oficiales de diferentes especialidades, y son las siguientes: Por el Tiempo; curso
regular de comandos son 06 meses + 03 meses (CAIDA LIBRE) un total de 09 MESES,
mientras que el curso aviador del Ejército dura 1 curso de tierra mas 01 curso vuelo siendo
un total de 02 ANOS. De acuerdo con la calificacion el curso regular de comandos obtiene
una nota minima como alumno de 95.00 por un periodo de 09 meses; a la vez del curso
aviador del ejercito: nota minima como alumno de 95.00 por un periodo de 2 afios (ambos
puntajes por ser considerado como alumno de acuerdo con el anexo 03). A diferencia de los
cursos como Montafia, Selva, Francotirador, Blindados Antitanque, etc.; obtienen un puntaje
por curso de 6.5 (por el lapso de 3 a 6 meses de curso difiriendo del curso), de acuerdo con
las horas académicas dictadas en un curso y a la permanencia no existe equivalencia con
respecto con los otros cursos de especializacion que se realizan” (ESEJPQ).

Ademas, las limitadas oportunidades de crecimiento profesional se revelaron como un
factor determinante. La falta de una planificacion de carrera clara, las restricciones
geogréficas y la necesidad de traslados no deseados para ascender generaron un sentimiento
de estancamiento entre los pilotos. Un entrevistado expresoé: “La estabilidad laboral del oficial
se condiciona mucho al ascenso, por ejemplo, cuando se llega al grado de Mayor en la
actualidad es un requisito obligado que debes realizar para poder llegar al grado de
comandante” (E2JEEE), a la vez otro entrevistado menciona: “La estabilidad laboral es sélida,
dado que se trata de una carrera dentro de una institucion jerarquica y estructurada. Sin
embargo, las oportunidades de crecimiento profesional son limitadas para los pilotos,
especialmente cuando se comparan con otras especialidades o unidades. El sistema actual
no incentiva la permanencia prolongada en la Aviacion, lo cual impacta negativamente en la
motivacién del personal” (E3JRP). Los factores también emergieron como un elemento
influyente en la decisién de cambio de empleo. Cambios normativos, sobrecarga operativa y
la percepcion de que la institucion prioriza protocolos rigidos sobre el bienestar del personal
contribuyeron a un clima organizacional tenso y desmotivacién. El analisis documental
corroboré la importancia de los factores organizacionales en el ambito laboral. Diversos

estudios sefialaron la influencia de estos factores en la motivacion, el clima organizacional y
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el bienestar de los empleados. Valverde et al. (2024) y Al-Mugaddah y Omrab (2024)
destacaron la relacion entre los factores organizacionales y la motivacion y el clima laboral.
Asimismo, la guia de observacién evidencié que los pilotos expresaron mas insatisfaccion
gue satisfaccion, centrada en la falta de reconocimiento, el crecimiento limitado y las barreras
organizacionales. Se observé que el reconocimiento profesional fue percibido como
inadecuado y lento, y que las oportunidades de avance profesional y especializacion fueron
limitadas. En conclusién, el analisis permiti6é establecer que los factores influyeron
significativamente en la decisién de los pilotos de la AE de cambiar de empleo.

4.2.2. Subcategoria Reconocimiento profesional

El reconocimiento profesional se identific6 como un factor critico que influyé en la
decision de los pilotos de la AE de cambiar de empleo. A partir del analisis de las entrevistas,
fichas documentales y guias de observacion, se evidencié que la percepcion de una
inadecuada valoracién de su experiencia y contribuciones por parte de la instituciéon generé
desmotivacion y la intencién de buscar otras oportunidades laborales.

El analisis de las entrevistas reveld6 que los pilotos percibieron una falta de
reconocimiento tanto tangible como simbdlico. La eliminacion del puntaje por alta
especialidad se sefial6 como un factor que disminuyd el reconocimiento formal y que no
compenso6 adecuadamente su alta especializacion. Un entrevistado afirmé: “Si bien el trabajo
del piloto conlleva una alta carga de responsabilidad, preparacion técnica y riesgo
operacional, el reconocimiento profesional, tanto en términos formales como en incentivos,
no es proporcional al esfuerzo ni al compromiso que se exige. Esto se refleja en la falta de
valorizacién del tiempo de vuelo, del entrenamiento constante, y del cumplimiento de misiones
complejas que muchas veces no son tomadas en cuenta al momento de evaluar el
rendimiento o mérito” (E3JRP). Otro entrevistado afiadio: “No es adecuado, porque siendo
una Gran Unidad operativa no recibimos el puntaje que se debe asignar dentro del proceso
de ascensos, por ejemplo, nos imponen a tener 3 afios consecutivos para recién empezar a
tener el puntaje de alta especialidad, asi mismo, que las comisiones de vuelo sean como

minimo 15 dias, teniendo en consideracion que hay misiones de vuelo que duran menos
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tiempo que el periodo establecido” (E2JEEE), esto contradice a lo que menciona otro
entrevistado: “En todos los aspectos es adecuado, el reconocimiento profesional es
materializado en las habilitaciones como comandantes de aeronave, que es un logro y
reconocimiento que todo oficial piloto anhela realizar” (E4ARAAA); ademas, se identificd una
falta de validacion institucional, donde los pilotos sintieron que la cadena de mando no
respaldaba suficientemente las particularidades y desafios de su trabajo. Esta situacion se
agravo por la percepcion de inequidad comparativa frente a otras armas del Ejército, donde
se considero que el esfuerzo y la especializacion de los pilotos no se traducian en las mismas
oportunidades de ascenso y desarrollo profesional. El analisis documental respaldé la
importancia del reconocimiento profesional en el contexto laboral. Segun Pefa (2021), el
reconocimiento profesional se define como la valoracién, ya sea explicita o implicita, que una
institucion otorga a las competencias, logros y desempefio de sus miembros. Asimismo, la
guia de observacién evidencié que el piloto percibié que el reconocimiento fue inadecuado y
lento. La eliminacién o limitacién del "puntaje por alta especialidad" se consider6 una
disminucion significativa del reconocimiento formal. Se observé que el reconocimiento fue
percibido como inadecuado y lento, y que la eliminacién del puntaje por alta especialidad se
consider6 una disminucién significativa del reconocimiento formal. En conclusion, el
reconocimiento profesional, en sus dimensiones de retribucién formal, validacién institucional
y equidad comparativa, influyé de manera determinante en la percepcién de los pilotos sobre
su valoracion dentro de la AE y, por ende, en su decision de cambiar de empleo.
4.2.3. Subcategoria Linea de Carrera

La linea de carrera se revelé como un factor determinante en la decisién de los pilotos
de la AE de cambiar de empleo. El analisis de las entrevistas, fichas documentales y guias
de observacion evidencio que las limitaciones en las oportunidades de desarrollo profesional,
la falta de una linea clara y las inequidades en el reconocimiento influyeron en la percepcion
de los pilotos sobre su futuro en su carrera militar.

El andlisis de las entrevistas destacé que los pilotos percibieron limitaciones en sus

ascensos. Modificaciones normativas, como la eliminacion del puntaje por alta especialidad,
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generaron desigualdad frente a otras armas y afectaron las expectativas de crecimiento
profesional. Un entrevistado sefal6: “Las oportunidades disminuyen al aumentar los
pardmetros en contra de nuestro puntaje para el ascenso, tal como los afios consecutivos de
alta especialidad” (E2JEEE). Otro entrevistado afiadio: “Las oportunidades de ascenso dentro
de la Aviacién del Ejército son reducidas y no siempre dependen del desempefio profesional
o0 de la experiencia operativa del piloto. La actual normativa no favorece a quienes
permanecen en funciones aeronauticas, lo cual genera frustracion y desmotivaciéon en
aqguellos oficiales que han desarrollado toda su carrera en la especialidad” (E3JRP); ademas,
se identificdé que la trayectoria profesional fue percibida como fragmentada. La falta de
rotacion estratégica, las comisiones temporales que interrumpieron la especializacion y los
planes de desarrollo poco claros contribuyeron a una sensacion de estancamiento y
dificultaron la progresion profesional de los pilotos. Un entrevistado describié: “Dentro de la
Aviacion del Ejército se esta viendo limitado, debido a la problematica anteriormente descrita,
donde el oficial busca dejar la especialidad que logré con sacrificio por un ascenso que se
esta limitando a la zona de trabajo” (E4RAAA). Asimismo, se observé que los pilotos
percibieron inequidades en el reconocimiento. Sintieron que su experiencia y especializacion
no se traducian en ventajas competitivas para avanzar jerarquicamente, lo que generé
frustracion y desmotivacion. La guia de observacion evidencio que el piloto consider6 que las
oportunidades de avance profesional y especializacién fueron limitadas. Existi6 la percepcion
de que el crecimiento profesional se estancé y las oportunidades disminuyeron. Esta falta de
una clara progresion profesional afectd negativamente la motivacion y pudo haber llevado a
los pilotos a buscar un cambio de empleo en otro lugar. Se observé una percepcion de
estancamiento y disminucion de las oportunidades de crecimiento, lo que afectd
negativamente la motivacion. En conclusién, sus dimensiones de acceso a ascensos,
trayectoria profesional y equidad en el reconocimiento influyeron significativamente en la
percepcion de los pilotos sobre sus oportunidades de desarrollo dentro de la Aviacion del

Ejército y, por ende, en su decisién de cambiar de empleo.
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4.2.4. Subcategoria Factores organizacionales

Los factores organizacionales se revelaron como un conjunto de condiciones internas
de la AE que influyeron en la decision de los pilotos de cambiar de empleo. El analisis de las
entrevistas, fichas documentales y guias de observacion permitié identificar elementos
criticos que contribuyeron a la percepcion de insatisfaccion y la intencién de buscar otras
oportunidades laborales.

El analisis de las entrevistas evidencio que la sobrecarga operativa se presenté como
un factor organizacional que generd desmotivacion. Los pilotos percibieron que la institucion
no valoraba adecuadamente su experiencia y contribuciones, lo que disminuy6 su sentido de
pertenencia y compromiso. Un entrevistado sefial6: “Es dificil no sentirse desmotivado. Antes
uno tenia la esperanza de crecer dentro de la Aviacion del Ejército, pero ahora parece que
esas oportunidades se han reducido. Y duele, porque también da la sensacién de que ya no
€s un proceso justo, especialmente si lo comparas con como se dan los ascensos en otras
especialidades” (E1DJMC). Asimismo, las limitadas oportunidades de ascenso y desarrollo
profesional se identificaron como factores organizacionales que influyeron en la decisién de
cambio de empleo. La falta de una planificacion de carrera clara, las restricciones geograficas
y la necesidad de traslados no deseados para acumular puntaje para ascender generaron un
sentimiento de estancamiento y limitaron las perspectivas de crecimiento de los pilotos. Un
entrevistado afirmé: “Considero que es fundamental y urgente que existan planes de
desarrollo profesionales adecuados que garanticen la operatividad y la eficiencia para los
pilotos dentro de la AE” (E5EJPQ); ademas, el desarrollo profesional emergié como un factor
relevante. Otro entrevistado menciond: “Deberia haber un equipo de trabajo que realice
evaluaciones, analisis y planes a proponer mejoras, no solo en visibn de algunas
especialidades, en una visidbn mas global e integrada” (E4RAAA). Los cambios normativos, la
sobrecarga operativa y la percepcion de que la institucion priorizé protocolos rigidos sobre el
bienestar del personal contribuyeron a un ambiente tenso. El analisis documental respaldé la
influencia de los factores organizacionales en el contexto laboral. Diversos estudios sefialaron

la importancia de estos factores en la motivacion, el clima organizacional y el bienestar de los
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empleados. De La Mata y Bossio (2023) destacaron la relacion entre los factores
organizacionales y la motivacion y el clima laboral. De esta forma, la guia de observacion
evidencié que los pilotos percibieron que el clima organizacional habia pasado de un fuerte
sentido de unidad y orgullo a uno de injusticia y desmotivacién. Los cambios en las politicas
(como la eliminacion del "puntaje por alta especialidad") contribuyeron a este cambio negativo
en el clima. El piloto sugiri6 que los factores organizacionales estaban influyendo en las
opiniones de los pilotos sobre su futuro dentro de la institucion. En conclusion, se permitio
establecer que los factores organizacionales, incluyendo la falta de reconocimiento
profesional, las limitadas oportunidades de ascenso y desarrollo profesional, y el clima
organizacional, influyeron significativamente en la decision de los pilotos de la AE de cambiar
de empleo.

4.2.5. Categoria Cambio de empleo

La decision de los pilotos de la AE de cambiar de empleo se presentd como un
fendmeno complejo, influenciado por la interaccién de diversos factores. A partir del analisis
de las entrevistas, fichas documentales y guias de observacién, se evidencié que esta
decision no fue un acto aislado, sino el resultado de un proceso multifactorial.

El andlisis de las entrevistas reveld un factor significativo en la decisiébn de cambio de
empleo. Los pilotos expresaron que la falta de valoracion de su experiencia y contribuciones,
asi como la eliminacion de estimulos como el puntaje por alta especialidad, generaron
frustracion y desmotivacion, impulsandolos a buscar otras oportunidades laborales. Un
entrevistado sefial6: “Mi persona ha buscado en reiteradas oportunidades salir cambiado de
empleo” (E4RAAA). Igualmente, las limitadas oportunidades de crecimiento profesional
influyeron en la decisién de cambio de empleo. La falta de una planificacién de carrera clara,
las restricciones geograficas y la necesidad de traslados no deseados para ascender
contribuyeron a un sentimiento de estancamiento y limitaron las perspectivas de desarrollo a
largo plazo. Un entrevistado indicé: “la motivacion se ve afectada cuando notas que tu
crecimiento profesional se ha detenido. Es especialmente dificil cuando comparas tu situacion

con otras armas dentro del Ejército, donde las oportunidades de ascenso parecen estar



69

mucho mejor definidas y accesibles” (ELDJMC); otro entrevistado: “considerando la situacion
gue se vive en la aviacion del ejército, donde hay varios factores que desmotivan como la
eliminacion del puntaje por alta especialidad, la ausencia de una planificacion clara de carrera,
definitivamente que la idea de buscar otras oportunidades laborales ha cruzado por mi mente”
(E5EJPQ); ademas, los factores organizacionales, como los cambios normativos, la
sobrecarga operativa y la percepcion de un clima laboral tenso, se presentaron como
elementos que incidieron en la decision de cambio de empleo. El analisis documental aporté
una definicibn complementaria de la categoria "Cambio de Empleo". Segun Zamudio y Calle
(2023), se concibe como una decision multifactorial influenciada tanto por factores
estructurales (politicas de ascenso, planificacién de carrera) como por factores emocionales
(moral, sentido de pertenencia). De esta manera, la guia de observacion evidencio que la
decision de irse se describié como un proceso interno complejo, impulsado por factores dentro
de la organizacioén, incluyendo la percepcién de falta de reconocimiento, limitaciones en el
crecimiento profesional y un clima laboral desfavorable. En conclusion, cambiar de empleo
es un proceso complejo, influenciado por la interaccion de factores relacionados con el
reconocimiento profesional, las oportunidades de crecimiento y las condiciones
organizacionales.

4.2.6. Subcategoria Perspectiva de crecimiento

La perspectiva de crecimiento se revel6 como un factor significativo que influy6 en la
decision de los pilotos de la AE de cambiar de empleo. A partir del analisis de las entrevistas,
fichas documentales y guias de observacion, se evidencié que la percepcién de limitadas
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucién contribuyé a la desmotivacién
y la consideracion de buscar alternativas laborales.

El andlisis de las entrevistas destacO que los pilotos percibieron restricciones en su
desarrollo profesional. La falta de una planificacion de carrera clara y equitativa, las
limitaciones geogréficas que restringieron las opciones de destino y la necesidad de traslados
no deseados para acumular puntaje para ascender generaron un sentimiento de

estancamiento y limitaron las expectativas de crecimiento. Un entrevistado sefial6: “Estamos
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hablando de pilotos muy capacitados, que ha invertido mucho tiempo y recursos en su
formacion. Perder a este personal porque no ven un futuro claro o atractivo en la institucion
es, honestamente, una gran pérdida tanto de talento como de la inversién que se hizo en
ellos” (E1DJMC). Otro entrevistado anadio: “La Aviacion del Ejército requiere un plan de
desarrollo profesional especifico y sostenido para sus pilotos, que contemple capacitaciones,
especializaciones nacionales e internacionales, y una linea de carrera clara y justa. Esto
permitiria optimizar el rendimiento del personal y fomentar la retencion de los oficiales”
(E3JRP); ademas, se percibié una falta de oportunidades para la especializacion y el
desarrollo de nuevas habilidades. Los pilotos expresaron el deseo de acceder a programas
de formacion y capacitacion que les permitieran avanzar en su carrera y sentir que su
experiencia fue valorada. El analisis documental complemento esta perspectiva. Segun Ruiz
(2019), la perspectiva de crecimiento se define como la vision integral que tiene el individuo
sobre sus posibilidades de avanzar y desarrollarse profesionalmente dentro de la
organizacion. Ademas, la guia de observacion evidencid que los pilotos expresaron
preocupacion por el hecho de que se habia obstaculizado el crecimiento profesional. Existio
un deseo de oportunidades para especializarse y sentir que su experiencia era valorada. La
falta de oportunidades de crecimiento percibidas fue un factor desmotivador importante. Se
observé un deseo de oportunidades para especializarse y sentir que su experiencia era
valorada, y se identificé la falta de oportunidades de crecimiento percibidas como un factor
desmotivador importante. En conclusion, las oportunidades de desarrollo profesional, la
planificacion de carrera y las posibilidades de especializacion influyeron significativamente en
la motivacion y la decision de los pilotos de la Aviacién del Ejército de cambiar de empleo.
4.2.7. Subcategoria Motivacion

La motivacion se presenté como un factor dinamico y multidimensional que influy6 en
la permanencia de los pilotos en la Aviacion del Ejército. A partir del analisis de las entrevistas,
fichas documentales y guias de observacion, se evidenci6 que la percepcion del
reconocimiento profesional, las oportunidades de crecimiento y las condiciones

organizacionales modularon el nivel de compromiso y entusiasmo de los pilotos hacia su
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trabajo.

El andlisis de las entrevistas revelé que la falta de oportunidades de crecimiento
disminuyé significativamente la motivacion de los pilotos. La percepcion de que la institucion
no valoraba adecuadamente su experiencia y que las posibilidades de desarrollo profesional
eran escasas gener0 frustracion y desilusion, lo que impactdé negativamente en su
compromiso laboral. Un entrevistado expreso: “La falta de incentivos, la poca proyeccion para
el ascenso, y la percepcién de que otros puestos institucionales ofrecen mejores condiciones
para el desarrollo profesional, hace que muchos pilotos consideren migrar a otras
especialidades o incluso abandonar la institucion en busca de mejores oportunidades”
(E3JRP). Asimismo, otro entrevistado afadio: “Un mal clima laboral y la insatisfaccién del
puntaje obtenido por trabajar en ese lugar” (E2JEEE), asimismo otro entrevistado mencioné:
“Especificamente, la competencia con mis compafieros de arma en busca de un ascenso al
grado inmediato superior® (E4ARAAA); ademas, las condiciones organizacionales, como la
sobrecarga operativa y la percepcion de que la institucién priorizd protocolos rigidos sobre el
bienestar del personal, contribuyeron a un clima laboral tenso y desmotivaron, lo que también
afectdé la motivacién de los pilotos. El andlisis documental respald6 la idea de que la
motivacién es un constructo complejo influenciado por diversos factores organizacionales y
elementos del entorno laboral. Los estudios de Gamarra (2022) destacaron la relacién entre
los factores organizacionales, el clima laboral y la motivaciéon de los empleados. La guia de
observacion evidencié que la motivacion se vio afectada negativamente por la falta percibida
de reconocimiento y el crecimiento profesional limitado. Hubo una sensacién de frustracion y
decepcidn, lo que sugirié una disminucién del compromiso. La entrevista implicé que retener
a los pilotos estuvo vinculado a mejorar las condiciones y reconocer su valor. Se observé una
sensacion de frustracion y decepcion entre los pilotos, o que sugirid6 una disminucion del
compromiso. En conclusion, la motivacién estuvo estrechamente ligada al reconocimiento
profesional, las oportunidades de crecimiento y las condiciones organizacionales. La
percepcion negativa de estos factores disminuyé la motivacién y aumento la probabilidad de

gue los pilotos consideraran cambiar de empleo.
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4.2.8. Subcategoria Determinantes de la decision

Los determinantes de la decision de los pilotos de la AE de cambiar de empleo
emergieron como un conjunto complejo de factores estructurales y perceptivos. El analisis de
las entrevistas, fichas documentales y guias de observacion revel6 que la interaccion de estos
factores influyé criticamente en la voluntad de permanencia o la intencion de traslado de los
pilotos.

El andlisis de las entrevistas evidencié que la valoracibn del reconocimiento
profesional se presentdé como un determinante significativo. La percepcion de inequidad en el
reconocimiento al esfuerzo y la falta de valoracién de la experiencia y contribuciones de los
pilotos influyeron en su decisién de buscar otras oportunidades laborales. Un entrevistado
sefiald: “El reconocimiento profesional es muy importante para nosotros. Los pilotos sentimos
gue quitar el puntaje por alta especialidad ha afectado negativamente nuestra valoracién en
la institucion” (ELDJMC); ademas, las limitaciones en el desarrollo profesional se identificaron
como un factor determinante. La falta de una planificacion de carrera clara, las restricciones
geogréficas y la percepcidon de estancamiento profesional contribuyeron a la intencion de los
pilotos de cambiar de empleo. Otro entrevistado afirmé: “Si bien es cierto estar mucho tiempo
en Lima no nos permite generar puntaje y es compensado con la alta especialidad, la
consideracion de la alta especialidad no debe ser a partir de 3 afios de manera consecutiva,
por ejemplo, el oficial piloto después de regresar de la Escuela de Guerra perdemos los afios
consecutivos y comenzamos de nuevo’ (E2JEEE). Los obstaculos normativos y las
condiciones organizacionales también influyeron en la decisién de los pilotos. Cambios en las
normativas, sobrecarga operativa y la percepcién de que la instituciéon prioriz6 protocolos
rigidos sobre el bienestar del personal se presentaron como factores que contribuyeron a la
intencion de cambio de empleo. El andlisis documental definié los determinantes de la
decision. Segun Giménez et al. (2020), estos son un conjunto de factores organizacionales y
contextuales que influyen en las elecciones de los individuos en el ambito laboral. Es por lo
gue la guia de observacion identifico la falta de reconocimiento, el crecimiento profesional

limitado y factores organizacionales. El piloto resaltd que la sensacion de falta de
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reconocimiento jugd un papel clave en su decisién de dejar la aviacion. La comparacion con
otras armas dentro del Ejército, donde las oportunidades se percibieron como mejores,
también fue un factor importante. En conclusion, la decision de cambiar de empleo es
influenciada por la interaccion de diversos determinantes, incluyendo la valoracion del
reconocimiento profesional, las limitaciones en el desarrollo profesional y las condiciones

organizacionales.
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4.3. Red Semantica
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La red semantica presentada ilustré la compleja interaccién de factores que influyeron
en la decisién de los pilotos de la AE de cambiar de empleo. El nodo central, "Factores
asociados al cambio de empleo”, se posicion6é como el resultado de la confluencia de las
categorias "Factores" y "Cambio de Empleo" en sus subcategorias predeterminadas y
emergentes, como organizacionales y profesionales, estructuradas en la categoria principal
de "Factores".

En primer lugar, el analisis revel6 que la percepcion de un reconocimiento profesional
inadecuado actué como un determinante significativo en la intencién de buscar un cambio de
empleo. Dicha percepcion negativa se articulé en torno a tres dimensiones: la retribucion
formal, afectada por modificaciones normativas como la eliminacién del puntaje por alta
especialidad; la insuficiente validacion institucional del rol del piloto; y una equidad
comparativa desfavorable frente a otras armas del Ejército. La red sugirié que la carencia en
cualquiera de estos aspectos contribuyé a la desmotivacién y al replanteamiento de la
trayectoria profesional de los pilotos dentro de las unidades de la AE.

Asimismo, la linea de carrera emergié como un factor critico en la decisiéon de los
pilotos. Las limitadas oportunidades de ascenso, una carrera profesional percibida como
dividida y la falta de equidad en el reconocimiento del desarrollo profesional se presentaron
como elementos que impulsaron la busqueda de alternativas laborales. La red denot6 que la
percepcion de estancamiento, donde el esfuerzo y la especializacién no se tradujeron en
avance jerarquico, incidié negativamente en la motivacion y el compromiso institucional.

Por otra parte, los factores organizacionales también se identificaron como
influyentes. Las politicas institucionales que no priorizaron el desarrollo del talento, junto con
un clima organizacional marcado por la desmotivacion y la tension, configuraron un escenario
propicio para la intencién de abandono.

A la vez, la red semantica destaco la interrelacion entre la perspectiva de crecimiento
relacionada con el sentimiento de estancamiento, la percepcion individual y el desarrollo
profesional, que estuvieron estrechamente relacionadas con la motivacién bajo los factores

dinamicos, la oportunidad dentro de las unidades de la AE y la condicién organizacional. Por
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tltimo, los determinantes de la decision de los pilotos estuvieron relacionados con la
organizacion estructural y, a la vez, con la voluntad de perseverancia de cada piloto en seguir
en las unidades de la AE o buscar un cambio de empleo. La percepcién de oportunidades de
desarrollo profesional se asocié directamente con la motivacion y la intencién de
permanencia.

En sintesis, la red evidencié que la decision de cambio de empleo en la AE fue una
acciéon multifactorial, donde la falta de reconocimiento percibido, las limitaciones en la carrera
y los factores organizacionales interactuaron para influir en la voluntad de los pilotos de

permanecer o buscar alternativas externas.



4.4.  Triangulacién

Tabla 7

Triangulacion de la sintesis integrativa
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Categorias Tecnica de Técnica de Entrevista Técnica Analisis Documental Sintesis Integrativa
Observacion

La observacién directa Las entrevistas destacan que la Elandlisis documental define los La  triangulacion  revela  una
revela una decision de cambiar de empleo estd factores como un conjunto convergencia significativa en la
predominancia de la influenciada por la falta de complejo de elementos identificacion de los factores que
insatisfaccion entre los reconocimiento profesional, las estructurales, organizacionalesy influyen en la decisién de cambio de
pilotos de las unidades limitadas oportunidades de personales que influyen empleo de los pilotos de la AE. Tanto
de la AE, centrada en  crecimiento y los aspectos significativamente en el las observaciones directas del
la falta de organizacionales. Los pilotos sienten ambiente laboral. Estos factores comportamiento y las
reconocimiento, las que su esfuerzo y especializacion no abarcan desde la estructura manifestaciones de satisfaccibn o

FACTORES limitaciones de se valoran adecuadamente, lo que jerarquica de la organizacién insatisfaccion en el entorno laboral,
crecimiento 'y las genera frustracion y desmotivacion. hasta las caracteristicas como las narrativas detalladas vy
barreras Esta percepciébn se agrava con la individuales de los profesionales, reflexiones profundas obtenidas a
organizacionales. La eliminacion del puntaje por alta y condicionan la percepcion del través de las entrevistas a los pilotos,
principal fuente de especialidad, que disminuye el entorno institucional. Elementos sefialan la importancia critica de la
esta insatisfaccion reconocimiento formal que antes como el clima organizacional y falta de reconocimiento profesional y
parece ser la respaldaba su dedicacion; ademas, las las oportunidades de desarrollo las limitadas oportunidades de

percepcion de no ser
valorados y la falta de

oportunidades para el

barreras organizacionales, como las
restricciones geogréficas y la falta de

una planificacion de carrera clara y

profesional afectan la motivacion
y la decision de cambiar de

empleo. Se subraya que estos

crecimiento dentro de la institucion.
El andlisis documental, por su parte,

amplia esta perspectiva al destacar la
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desarrollo profesional.

equitativa, limitan su desarrollo y

generan un sentimiento de
estancamiento. La falta de
oportunidades de rotacion y la
percepcion de que la instituciéon
prioriza los protocolos rigidos sobre el
bienestar del personal contribuyen a
un clima organizacional tenso. En
consecuencia, los pilotos se
replantean su futuro dentro de la
institucion y  consideran  buscar
alternativas externas donde sientan
gue su trabajo es valorado y tienen

posibilidades de crecimiento.

factores son tanto objetivos,
como las politicas y estructuras,
como subjetivos, influyendo en la
percepcion individual del entorno
laboral. La comprension de estos
factores es crucial para entender
las dindmicas que impulsan las
decisiones de los empleados

dentro de la organizacion.

influencia sustancial de los factores
organizacionales, que abarcan desde
la estructura jerarquica y los estilos
clima

de liderazgo hasta el

organizacional y las politicas de

desarrollo, y cOmo todos estos

elementos interactdan para
configurar el entorno laboral en su
totalidad, afectando directamente la
motivacion y la percepcion general de
los pilotos sobre su situacion
profesional. Existe, por lo tanto, una
clara conexién y coherencia entre la
insatisfaccion observada en el dia a
dia,

expresadas directamente por

las razones y experiencias
los
pilotos en las entrevistas, y el marco
tedrico y conceptual proporcionado
por la documentacion académica y

especializada.
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Subcategorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis Documental

Sintesis Integrativa

RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

La
directa indica que los

observacion

pilotos perciben una
de

reconocimiento por su

falta

experiencia
profesional. No se
encontraron
reconocimientos
formales o informales,
con respecto al
ascenso, lo que
sugiere una posible
deficiencia en la

valoracion.

Las entrevistas subrayan que la falta
de reconocimiento profesional es
uno de los factores claves en la
decision de solicitar su cambio de
empleo. Los pilotos sienten que su
especializacion y esfuerzo no se
reflejan en el reconocimiento que
reciben, lo que disminuye su
motivacién y satisfaccion laboral. La
eliminacion del puntaje por alta
especialidad se menciona como un
ejemplo concreto de la disminucién
del

generando

reconocimiento formal,
disconformidad y

Esta situacion se
de

inequidad en comparacion con otras

desmotivacion.
agrava por la percepcion
armas o servicios del Ejército, donde
se considera que el esfuerzo y la
especializacion son mejor valorados;

ademas, la falta de oportunidades de

El analisis documental define el
reconocimiento profesional
como la valoracién, ya sea
explicita o implicita, que una
las

institucion  otorga a

competencias, logros y
desempefio de sus integrantes.
Este reconocimiento se
manifiesta a través de actos,
que comunican al individuo su
valia dentro de la organizacion.
Entre estas manifestaciones se
incluyen las promociones, que
implican un avance en la
organizacion y un aumento en
la responsabilidad,
distinciones, oportunidades de
especializacion o  incluso
mediante la retroalimentacion
del entorno laboral. Desde la

experiencia subjetiva, el

La triangulacion revela que la falta
de reconocimiento profesional es
un tema consistente, emergiendo
como un factor critico que influye en
la decisién de cambio de empleo de
los pilotos de la AE. La observacion
directa confirma la percepcién de
los pilotos sobre la ausencia de
valoracion, evidenciada en la falta
de

informales por su desempefio, lo

reconocimientos formales o

gue sugiere una posible deficiencia
en la cultura de reconocimiento

dentro de la institucién. Las

entrevistas detallan como esta falta

de reconocimiento afecta
profundamente la moral vy
motivaciéon de los pilotos. Los

pilotos expresan frustracion al

sentir que su esfuerzo vy

especializacion no se traducen en
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rotacion y desarrollo profesional
contribuye a la sensacién de que la
institucion no valora adecuadamente
la experiencia, lo que impulsa a los
pilotos a buscar alternativas
laborales, solicitando su traslado
donde sientan que su trabajo es
justamente reconocido,
considerando el puntaje por zona de

emergencia.

reconocimiento profesional
representa un indicador clave
de

equidad y

justicia  organizacional,
de

ademas, el

sentido
pertenencia;
reconocimiento profesional no
se limita Unicamente a las
recompensas tangibles, como
los ascensos o las distinciones,
sino que también abarca
aspectos intangibles, como el
respaldo del comando. En este
de
equidad comparativa, es decir,
de

reconocimiento es justo en

sentido, la percepcion

la sensacion que el

comparacion con otros
miembros de la organizacion es
un papel fundamental en la
satisfaccion laboral y la

retencion del talento.

una adecuada valoracion,

mencionando la eliminacion del
puntaje por alta especialidad como
concreto de la
disminucion del

Este

un ejemplo
reconocimiento
de

intensifica al

formal. sentimiento
desvalorizacion se
comparar sus oportunidades con
las de otras armas del Ejército,
donde un

perciben mayor

reconocimiento y mejores
perspectivas de desarrollo. El
andlisis documental proporciona un
marco teorico sobre la importancia
del

definiéndolo como

reconocimiento  profesional,
la valoracion
gue la institucion otorga a las
competencias y logros de sus
miembros. Existe, por lo tanto, una
clara conexién entre la percepcion
de

observacional y el sustento tedrico

los pilotos, la evidencia

documentado, convergiendo en la
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identificacion del reconocimiento
profesional como un factor
determinante en la decision de

cambio de empleo.
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Subcategorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis Documental

Sintesis Integrativa

LINEA DE
CARRERA

La observacion directa
revela que no existe
una clara linea de
carrea para los pilotos

de las unidades de la

AE, centrada en la
falta de
reconocimiento, las
limitaciones de
crecimiento y las

barreras
organizacionales. La
de

esta brecha parece ser

principal  fuente
la percepcion de no
ser valorados y la falta
de apoyo en el

desarrollo profesional.

Las entrevistas revelan que las
limitadas oportunidades de desarrollo
profesional y la falta de wuna
planificacidon de carrera clara influyen
significativamente en la decision de los
pilotos de cambiar de empleo. Esta
situacion se ve agravada por las
normativas

modificaciones que

afectan el acceso a ascensos,
generando incertidumbre y
desmotivacion entre los pilotos. La
de

definida y la falta de

ausencia una  trayectoria
profesional
equidad en el reconocimiento de la
experiencia  contribuyen a la
percepcion de una linea de carrera
dividida y poco equitativa. Los pilotos
sienten que su especializacion,
experiencia y esfuerzo no se traducen
en oportunidades de crecimiento
institucion,

dentro de la lo que

El analisis documental define la

linea de carrera como la

trayectoria  proyectada que
permite el desarrollo progresivo
y planificado de un profesional
dentro de una institucion. Se
articula en funcion de una
de

méritos, el despliegue efectivo

evaluacion sistematica

de competencias, la
de

servicio y el

acumulacion tiempo de

riguroso
cumplimiento de los requisitos
establecidos por la organizacion.
Esta trayectoria refleja tanto las
oportunidades reales que la

institucion  ofrece  para el

crecimiento, como las
oportunidades percibidas por
este para ascender a posiciones

de mayor responsabilidad, y

La triangulacion indica que la falta de
una linea de carrera clara y las
de

desarrollo son factores importantes

limitadas oportunidades
en la decision de cambio de empleo.
Aunque la guia de observaciéon
revela que no existe una clara linea
de carrea para los pilotos. Las
entrevistas revelan que los pilotos
experimentan incertidumbre respecto
a su desarrollo profesional dentro de
la AE. La falta de una planificacién de
carrera clara y las restricciones
geograficas, junto con la necesidad
de traslados no deseados para
ascender, generan un sentimiento de
estancamiento. Los pilotos sienten
que su especializacion y experiencia
no se traducen en oportunidades
reales de crecimiento o en ventajas

competitivas para avanzar en la
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disminuye su sentido de pertenencia y
intencion de buscar
La

falta de rotacion estratégica y las

aumenta su
alternativas laborales externas.
comisiones temporales interrumpen la
especializacion,
de
En
institucion pierde talento valioso vy

generando  una

sensacion estancamiento vy
frustracion. consecuencia, la
enfrenta desafios para mantener su

capacidad operativa.

asumir nuevas funciones, todo

ello enmarcado en un contexto

institucional que valore
significativamente su
permanencia. Desde la

perspectiva del actor, la linea de

carrera se vive como un

elemento, cuya coherencia o
ruptura puede influir
decisivamente en la decisiéon de
buscar

continuar o] una

colocacion.

jerarquia. Esta situacion se ve

agravada por modificaciones
normativas que afectan el acceso a
de

inequidad en comparacion con otras

ascensos y la percepcion

armas del Ejército. ElI analisis

documental respalda esta vision,
definiendo la linea de carrera como la
trayectoria proyectada para el
desarrollo profesional, articulada en
funcién de la evaluacion de méritos y
La

ausencia de una linea de carrera

el acceso a promociones.

inestabilidad
de

lo que

clara se asocia con
laboral 'y la  budsqueda
oportunidades externas,
confirma la importancia de este factor
en la decisibn de los pilotos de

cambiar de empleo.
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Subcategorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis

Documental

Sintesis Integrativa

FACTORES
ORGANIZACIONALES

La observacién
directa revela que las
barreras
organizacionales
contribuyen a la
insatisfaccion de los
pilotos.
Relacionandolo al
reconocimiento, clima
organizacional,

liderazgo, etc.

Las entrevistas sefialan que los
factores organizacionales, como los
cambios normativos, la sobrecarga
operativa y la percepcion de que la
institucion prioriza los protocolos
del

influyen

rigidos sobre el bienestar
personal,
significativamente en la decisién de
los pilotos de cambiar de empleo.
Estos elementos estructurales y de
gestion interna generan un clima
organizacional tenso y
desmotivacion, afectando la moral y
la cohesion interna. Los pilotos
perciben que las normativas, en
de facilitar

lugar su desarrollo,

imponen barreras y limitan sus

oportunidades de  crecimiento
profesional. La sobrecarga
operativa, combinada con la

sensacion de que la institucion

El andlisis documental define
los factores organizacionales
como los componentes
internos de la institucién que
configuran el entorno laboral
en el que los individuos se
desempefan y que influyen de
manera directa y significativa
en su percepcion del bienestar
general, la estabilidad
profesional y las
oportunidades de desarrollo
dentro de la organizacion.
Estos factores incluyen la
estructura organizacional,
entendida como el marco
formal que define la jerarquia y
los flujos de autoridad vy
responsabilidad; los estilos de
liderazgo, que modulan el

clima laboral y la motivacién de

La triangulacién revela que los
factores organizacionales
desempefian un papel importante
en la decision de cambio de

empleo. La observacién inicial

identifica las barreras
organizacionales como fuente de
insatisfaccion, lo que sugiere que
los pilotos perciben impedimentos
0 limitaciones dentro de Ia
estructura de la AE que afectan
negativamente su experiencia

laboral. Las entrevistas
profundizan en estos factores,
detallando como afectan el clima
los

laboral y la motivacion de

pilotos. El andlisis documental
proporciona un marco teérico para
entender la influencia de estos
factores en el contexto laboral,
los

definiéndolos como




85

valora méas el cumplimiento estricto
de los protocolos que el bienestar
de su personal, contribuye a un
ambiente de trabajo desfavorable.
Esta situacion provoca que los
pilotos se replanteen su situacion en
la Institucion y consideren buscar
alternativas de traslado donde
sientan que se prioriza su desarrollo

y bienestar.

los empleados; la gestion
administrativa, que establece
los

procesos Yy politicas

internas; y la comunicacion

interna, esencial para el
intercambio efectivo de
informacion, ideas y

expectativas. Estos factores
incluyen la estructura
organizacional, los estilos de
liderazgo, la gestion
administrativa y la
comunicacion interna, esencial
para el intercambio efectivo de
informacion, ideas y

expectativas.

componentes internos de la

institucion que configuran el

entorno laboral. Estos

componentes incluyen la
estructura los
de

comunicacion

organizacional,
estilos liderazgo vy la
interna, y se
destaca su impacto en la
percepcion del bienestar y las
oportunidades de desarrollo. Los
estudios respaldan la idea de que
los factores organizacionales
estan estrechamente relacionados
con la motivacién, el clima laboral
y la satisfaccion de los empleados,
lo que a su vez influye en
decisiones cruciales como la de

permanecer o cambiar de empleo.
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Subcategorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis Documental

Sintesis Integrativa

CAMBIO DE
EMPLEO

La observacion directa
define el cambio de
empleo como la
decision de solicitar un
cambio de colocacion,
influenciada por
factores como la falta
de reconocimiento, las
limitaciones de
crecimiento y buscar
puntaje por estar en

zona de emergencia.

Las entrevistas describen el cambio de

empleo como una decision
influenciada por la percepcion de
inequidad en el reconocimiento

profesional, las limitadas
oportunidades de crecimiento y los
factores organizacionales. Los pilotos
perciben que su desarrollo profesional
se ve truncado por normativas que no
valoran su experiencia, lo que genera
frustracion y desmotivacion. Esta
percepcion de inequidad se manifiesta
en la comparacion desfavorable con
otras armas del Ejército, donde los
pilotos sienten que su especializacion
y dedicaciéon no se traducen en las
mismas oportunidades de ascenso y
desarrollo. La falta de reconocimiento
evidenciada

profesional, por la

eliminacion del puntaje por alta

especialidad, disminuye la valoracion

El andlisis documental dirige su
atencion hacia la identificacion y
el estudio profundo de los
diversos factores que convergen
e influyen en la decisiéon de un
individuo de buscar un nuevo
horizonte laboral. Esta
perspectiva analitica destaca la
complejidad inherente a la
movilidad laboral, reconociendo
gue no se trata de un acto
sino de

aislado, una

consecuencia de  multiples
variables interrelacionadas.

Entre estos  factores, la

insatisfacciéon laboral emerge

como un elemento central,
abarcando desde la percepcion
de inequidad en el
reconocimiento profesional

hasta un clima organizacional

La triangulacion confirma que la
decisiébn de cambio de empleo esta
influenciada por una combinacién
compleja de factores
organizacionales y profesionales. La
observacion y las entrevistas
coinciden en sefalar que la falta de
reconocimiento profesional y las
limitaciones en las oportunidades de
crecimiento  se

erigen  como

determinantes clave en esta
decision. Los pilotos expresan una
sensacion de desvalorizacién de su
experiencia y un estancamiento en
su desarrollo profesional debido a la
ausencia de una planificacion de
carrera clara y a las restricciones
geograficas

impuestas por la

institucion. El analisis documental

respalda esta perspectiva al

identificar los factores
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de su esfuerzo y contribuciones,
impactando negativamente en su
moral; ademas, las limitadas
oportunidades de crecimiento, como la
falta de una planificacion de carrera
clara y las restricciones geograficas,
de

estancamiento y falta de proyeccion a

generan un sentimiento
futuro. Los factores organizacionales,
incluyendo la sobrecarga operativa y
la percepcion de que la institucion
prioriza los protocolos rigidos sobre el
bienestar del personal, exacerban la
frustracion y contribuyen a la decisién

de buscar un cambio de empleo.

adverso que erosiona el sentido
de pertenencia y el compromiso.
de

desarrollo

Asimismo, la falta
de

profesional, manifestada en la

oportunidades

ausencia de una linea de carrera
clara y en la limitacion para
adquirir nuevas competencias o
ascender jerarquicamente, se
presenta como un poderoso
impulsor de la busqueda de

alternativas externas.

organizacionales como elementos

influyentes en la insatisfaccion
laboral y, consecuentemente, en la
busqueda de nuevas oportunidades.
Se destaca como la estructura
jerarquica, el clima organizacional y
las oportunidades de desarrollo
profesional afectan la motivacién y la
percepcion del entorno laboral. La
eliminacion del puntaje por alta
especialidad y la percepcion de
inequidad en comparacién con otras
armas dentro del Ejército son
ejemplos concretos de como la falta
de reconocimiento y las limitaciones
de crecimiento se manifiestan en el
contexto organizacional, impulsando
a los pilotos a considerar un cambio

de empleo.
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Categorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis Documental

Sintesis Integrativa

PERSPECTIVA
DE
CRECIMIENTO

La observacion directa
define la perspectiva
de crecimiento como
la percepcion de las
de
desarrollo profesional

oportunidades

dentro de las unidades
de la AE. La falta de
crecimiento se asocia
con la insatisfaccion
de

cuanto al punta que se

los pilotos, en
les asignaba por alta

especializacion.

Las entrevistas revelan que la
percepcion de los pilotos sobre su
futuro profesional dentro de la AE esta
significativamente influenciada por la
falta de reconocimiento, la inequidad
en las oportunidades de ascenso y la
ausencia de una planificacién clara de
carrera. Esta combinacion de factores
contribuye a que los pilotos perciban
un estancamiento en su trayectoria
cambio en

profesional, donde el

formacion  especializada y la
acumulaciéon de experiencia no se
traducen en un avance jerarquico o en
nuevas oportunidades de desarrollo.
Esta de de

no afecta su

falta perspectiva

crecimiento solo
motivacién y compromiso actual, sino
gue también los lleva a considerar
seriamente la posibilidad de cambiar

de empleo, solicitando traslado a

El analisis documental define la
de

como la vision integral que tiene

perspectiva crecimiento

sobre
de

desarrollarse y

el individuo sus

posibilidades avanzar,
proyectarse
profesionalmente dentro de una
organizacion. Esta perspectiva,
de

construye gradualmente a lo

naturaleza subjetiva, se
largo de la carrera del individuo,
influenciada tanto por factores
organizacionales como  por
elementos personales; ademas,
las aspiraciones individuales, los
valores y las metas
profesionales también moldean
la perspectiva de crecimiento.
Una perspectiva positiva se
asocia con mayor motivacion,

compromiso y  satisfaccion

La triangulacion muestra que la
perspectiva de crecimiento emerge
como un factor de gran peso en la
decision de los pilotos de cambiar de
empleo. La observacion directa y las
entrevistas coinciden en sefialar que
de de
desarrollo profesional y la percepcién
de
influencia notable en la satisfaccion y
Esta

la falta oportunidades

estancamiento ejercen una

motivacion de los pilotos.
percepcion negativa se nutre de la
falta de reconocimiento tangible,
como la eliminacién del puntaje por
alta especialidad, la inequidad en las
de

comparacion con otras armas, y la

oportunidades ascenso en
ausencia de una planificacion de
carrera clara y definida. El andlisis
estas

documental complementa

observaciones al proporcionar un
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zonas donde les otorguen puntaje
para el ascenso. La incertidumbre
sobre su futuro profesional dentro de
la AE genera un ambiente de
los

desmotivacion, impulsando a

pilotos a buscar alternativas que

ofrezcan puntajes para el ascenso.

laboral, mientras que una

perspectiva negativa puede
llevar a la desmotivacion, la
de

oportunidades vy la intencion de

busqueda nuevas

cambiar de empleo.

marco tedrico que permite entender
cdmo esta perspectiva se construye
y como afecta las decisiones
laborales. Se define la perspectiva de
crecimiento como la visién integral
gue tiene el individuo sobre sus
de

posibilidades avanzar |y

desarrollarse profesionalmente
dentro de la organizacion. Cuando
esta visiobn se ve obstruida por
limitaciones en la movilidad vertical y
horizontal, o] por factores
organizacionales que restringen las
oportunidades de capacitacion y
moral

desarrollo  continuo, la

institucional se resiente, y la
consideracion de cambio de empleo

se fortalece.
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Técnica de
Categorias » Técnica de Entrevista Técnica Andlisis Documental Sintesis Integrativa
Observacion
L Las entrevistas revelan que la El andlisis documental define la La triangulacion confirma que la
La observacion directa o _ o o
_ o motivacion de los pilotos esta motivacion como un constructo motivacion emerge como un factor
define la motivacién _ ) _ o _
| influenciada por la percepcion de complejo, profundamente clave que incide directamente en la
como as
_ _ reconocimiento profesional, las influenciado tanto por factores decisidon de cambio de empleo entre
manifestaciones  de _ o o _ _ _
. oportunidades de crecimiento y las organizacionales intrinsecos y el los pilotos de la AE. La convergencia
compromiso en el o o ] ] ) )
_ ) ) condiciones  organizacionales. La funcionamiento interno de la de datos provenientes de la
trabajo, influenciada L ) o o )
o motivacion de los pilotos se ve institucion, como por elementos observacion directa y las entrevistas
por el reconocimiento o
tesional I directamente  afectada por la del entorno laboral, que abarcan revela que la falta de reconocimiento
rofesional, as » _ _ , o
P _ valoracibn que perciben de su aspectos del clima profesional y las limitadas
oportunidades de R o _ o .
imient | especializacion y esfuerzo dentro de la  organizacional y las oportunidades de crecimiento actian
i crecimiento e
MOTIVACION Y AE. La falta de equidad en los oportunidades de desarrollo como potentes desmotivadores. La

puntaje que se
asignaba por alta
especializacion. La
percepcion  negativa

de estos elementos
disminuye la
motivacion, lo ellos
buscan un cambio de
empleo solicitando su

traslado a otra unidad.

ascensos Yy la ausencia de planes de

desarrollo claros generan
disconformidad y compromiso de los
pilotos con la institucion; ademas, las
condiciones organizacionales, como la
sobrecarga operativa y la percepcion
de que se priorizan los protocolos
rigidos sobre el bienestar del personal,
contribuyen a la desmotivacion. La

comparacion desfavorable con otras

profesional. La motivacién se
asocia directamente con la
satisfaccion  laboral 'y el
compromiso con la organizacion,
siendo un indicador clave del
bienestar del empleado y su
disposicién para permanecer en
la misma. Un entorno laboral
positivo, caracterizado por un
liderazgo

efectivo, una

observacion inicial destaca como la
insatisfaccibon se centra en la
percepcion de no ser valorado, lo que
erosiona el compromiso. Las
entrevistas profundizan en esta idea,
evidenciando que la eliminacion del
puntaje por alta especialidad y la
ausencia de una planificacion de
carrera clara contribuyen a un

sentimiento de  desilusion vy
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armas o servicios del Ejército, donde
se perciben mayores oportunidades de
desarrollo y reconocimiento, también
influye negativamente en la motivacion
de

motivacion se mantiene o incluso se

los pilotos. En contraste, la
fortalece cuando los pilotos perciben
un clima organizacional positivo y una
clara proyeccion profesional dentro de

la institucion.

comunicacion abierta y
oportunidades de crecimiento,
tiende a fomentar una mayor
motivacién entre los
trabajadores. Por el contrario, la
de

profesional,

falta reconocimiento

las limitadas
perspectivas de carrera y un
clima organizacional negativo
pueden erosionar la motivacion.
La percepcion de inequidad en el
reconocimiento y las limitaciones
en la linea de carrera pueden
disminuir significativamente su
compromiso y  satisfacciéon

laboral.

estancamiento. En este contexto, el
analisis documental proporciona un
marco tedrico crucial para
comprender la complejidad de la

motivacion en el ambito laboral. Se

define la motivacibn como un
constructo multidimensional,
influenciado tanto por factores

organizacionales intrinsecos como
por elementos del entorno laboral. En
de

inequidad, la sobrecarga operativa y

consecuencia, la percepcion

la falta de apoyo organizacional se

configuran como factores que

disminuyen la motivacion de los

pilotos, impulsandolos a buscar

alternativas laborales donde se

sientan valorados y con posibilidades

de crecimiento.
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Subcategorias

Técnica de

Observacion

Técnica de Entrevista

Técnica Analisis Documental

Sintesis Integrativa

DETERMINANTES
DE LA DECISION

La observacion

directa define los
determinantes de la
decision como el
conjunto de factores
gue influyen en la
intencion de cambio
de empleo,

incluyendo la falta de

reconocimiento, las
limitaciones de
crecimiento y los
puntajes que se
encuentran

establecidos en el
anexo 3 sobre alta
especializacion o]
puntaje por estar en
zona de emergencia,
frontera y alta

montafa.

Las entrevistas revelan que los
determinantes de la decision de un
piloto de cambiar de empleo son una
compleja interaccion de factores
estructurales y perceptivos. Entre los
factores estructurales, destaca la
del

influenciada por la

valoracién reconocimiento
profesional,
eliminacion del puntaje por alta
especialidad y la percepcion de
inequidad en comparacién con otras
armas. Las limitaciones en el
desarrollo profesional, como la falta
de rotacion operativa, una linea de
carrera ambigua y los obstaculos

normativos, también juegan un papel

crucial; ademaés, los factores
organizacionales adversos, que
incluyen un clima laboral tenso,

sobrecarga operativa y la sensacion

de que la institucion prioriza los

El andlisis documental define
los determinantes de la decision
como un conjunto de factores
organizacionales y
contextuales que influyen en las
elecciones de los individuos
dentro del &mbito laboral. Estos
determinantes abarcan un
amplio espectro, incluyendo
tanto factores internos a la
organizacion, como la
estructura jerarquica, los estilos
de liderazgo y la cultura
organizacional, como factores
externos, que comprenden las
del

oportunidades

condiciones mercado

laboral, las
profesionales fuera de la

empresa Yy las influencias
socioecondmicas. La

interaccion de estos elementos

La triangulacion revela que la
decision de cambio de empleo esta
influenciada por una compleja
interaccion de factores
organizacionales, profesionales y
contextuales. La observacion
directa y las entrevistas coinciden
en sefalar la falta de
reconocimiento profesional y las
limitaciones en las oportunidades
de crecimiento como
determinantes fundamentales en
esta decision. Los pilotos expresan
una clara insatisfaccion cuando
perciben que su experiencia y
especializacion no son
adecuadamente valoradas. El
analisis documental complementa
estas perspectivas al proporcionar
un marco tedrico que profundiza en

coémo estos factores interactian y
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protocolos sobre el bienestar del
personal, contribuyen
significativamente a esta decision.
interactdan,

Estos elementos

generando una sensaciébn de
estancamiento e injusticia que mina
el compromiso institucional y lleva a
los pilotos a buscar alternativas
profesionales en otras unidades del

Ejército.

configura un escenario

complejo que moldea las

percepciones individuales

sobre el trabajo, las

expectativas de desarrollo
profesional y el equilibrio entre

la vida laboral y personal.

afectan las decisiones laborales de
los individuos. Se destaca que la
decision de cambiar de empleo no
es un acto aislado, sino el resultado
de un proceso donde convergen
elementos estructurales, como las
politcas de ascenso y la

planificacion de carrera, con
aspectos mas subjetivos, como el
clima  organizacional y la
percepcion de equidad. En este
sentido, al integrar la vivencia de
con el contexto

los pilotos

organizacional y el sustento
tedrico, evidenciando cémo la falta
de reconocimiento y las
limitaciones de crecimiento actian
como catalizadores en la busqueda
de nuevas oportunidades

laborales.
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CAPITULO V: DIALOGO TEORICO - EMPIRICO

De acuerdo con el Objetivo 1: Analizar los factores asociados al cambio de empleo de
los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército Lima, 2024. El andlisis de los datos
empiricos, obtenidos a través de entrevistas semiestructuradas, la guia de observacion vy el
andlisis documental, revel6 una estrecha relacién con los principios de la teoria de la
motivacion, la teoria del liderazgo transformacional y la teoria del clima organizacional. Estos
marcos tedéricos proporcionaron una base sélida para interpretar como diversos factores
influyeron en la decision de los pilotos de la AE de cambiar de empleo, y como estos factores
se manifestaron en el contexto especifico de la institucion.

Desde la perspectiva de la teoria de la motivaciéon, los hallazgos empiricos
confirmaron la importancia del reconocimiento profesional y las oportunidades de crecimiento
como impulsores clave de la motivacion de los pilotos. Las entrevistas destacaron que la falta
de reconocimiento, evidenciada por la eliminaciéon del puntaje por alta especialidad, y las
limitadas oportunidades de desarrollo profesional generaron desmotivacion y frustracion. Esto
se alinea con la teoria que enfatiza la necesidad de satisfacer las necesidades de logro,
reconocimiento y crecimiento para mantener altos niveles de motivacion; sin embargo, la
observacion directa revelé que la percepcién de falta de reconocimiento no siempre se tradujo
en acciones concretas de la institucion para abordar esta problematica.

La teoria del liderazgo transformacional ofrecié un marco para comprender el papel
del liderazgo en la configuracién del clima organizacional y su influencia en la motivacién y el
compromiso de los pilotos. Las entrevistas revelaron que la falta de un liderazgo que inspirara
motivara y proporcionara un sentido de propdsito contribuy6 a la insatisfaccion y la intencion
de cambio de empleo. Los pilotos expresaron la necesidad de lideres que valoraran su
trabajo, fomentaran su desarrollo profesional y crearan un ambiente de confianza y apoyo.

Esto coincidié con los principios de la teoria, que destaca la importancia del liderazgo
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carismatico, inspirador, intelectualmente estimulante y considerado individualmente para
promover el compromiso y el desempefio.

La teoria del clima organizacional ayudd a analizar como las percepciones de los
pilotos sobre el entorno laboral influyeron en su decision de cambiar de empleo. Los datos
empiricos mostraron que un clima organizacional negativo, caracterizado por la falta de
equidad, la sobrecarga operativa y la percepcion de que la institucion priorizd los protocolos
rigidos sobre el bienestar del personal contribuy6 a la desmotivacion y la intencion de cambio
de empleo. Esto se alinea con la teoria, que postula que el clima organizacional afecta las
actitudes, el comportamiento y el bienestar de los empleados.

En conclusion, el dialogo teérico-empirico demostré que la teoria de la motivacion, la
teoria del liderazgo transformacional y la teoria del clima organizacional proporcionaron
marcos valiosos para comprender los factores que influyeron en la decisién de los pilotos de
la AE de cambiar de empleo. Los hallazgos empiricos respaldaron la importancia del
reconocimiento profesional, las oportunidades de crecimiento y un clima organizacional
positivo para la motivacién y retencion de los pilotos.

De acuerdo con el Objetivo 2: Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército Lima, 2024 sobre el reconocimiento profesional en relacion con su
perspectiva de crecimiento. El analisis de los datos empiricos recopilados a través de las
entrevistas, la guia de observacion y el analisis documental, revel6 una fuerte interconexién
entre la percepcion del reconocimiento profesional y la perspectiva de crecimiento de los
pilotos de la AE. Esta relacién se puede interpretar a través de la lente de la teoria de la
motivacion, la teoria del liderazgo transformacional y la teoria del clima organizacional.

Desde la perspectiva de la teoria de la motivacion, los hallazgos empiricos sugirieron
gue los pilotos formaron expectativas sobre la relacion entre su esfuerzo, el reconocimiento
gue recibieron y sus oportunidades de crecimiento. Las entrevistas destacaron que la
eliminacion del puntaje por alta especialidad debilité la percepcion de que el esfuerzo conduce
al reconocimiento y, por ende, a un avance en la carrera. Esta ruptura en la cadena de

expectativa generd desmotivacion y una perspectiva de crecimiento negativa.
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La teoria del liderazgo transformacional también proporcioné un marco relevante para
interpretar los hallazgos. Los pilotos compararon el reconocimiento y las oportunidades de
crecimiento que recibieron con los de otros integrantes de la AE y con los de otras armas del
Ejército. Las entrevistas revelaron que la percepciéon de inequidad en el reconocimiento y las
limitadas oportunidades de desarrollo profesional en comparacién con otras armas
contribuyeron a una perspectiva de crecimiento desfavorable.

La teoria del clima organizacional permiti6 analizar como la percepcion del
reconocimiento profesional influy6 en la visién a largo plazo de los pilotos sobre su trayectoria
profesional en la AE. Los datos empiricos indicaron que la falta de reconocimiento y las
limitadas oportunidades de crecimiento generaron una sensacion de estancamiento y una
perspectiva de carrera truncada. Esto llevé a los pilotos a cuestionar su permanencia en la
institucion y a considerar alternativas profesionales fuera de la AE.

En conclusion, el didlogo teérico-empirico demostré que la percepcién del
reconocimiento profesional estuvo estrechamente relacionada con la perspectiva de
crecimiento de los pilotos de la AE. Las teorias de la motivacion, del liderazgo
transformacional y del clima organizacional, junto con los conceptos de desarrollo de carrera,
proporcionaron marcos valiosos para comprender cédmo la falta de reconocimiento y las
limitadas oportunidades de crecimiento influyeron negativamente en la visién de los pilotos
sobre su futuro profesional en la institucion.

De acuerdo con el Objetivo 3: Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de
la AE, Lima 2024, la relacién entre la linea de carrera y su motivacién para el cambio de
empleo. El analisis de los datos empiricos recopilados a través de las entrevistas, la guia de
observacion y el andlisis documental revel6 una fuerte conexién entre la percepcion de los
pilotos sobre su linea de carrera y su motivacion, la cual influyé significativamente en su
decision de cambiar de empleo. Estos hallazgos encontraron un respaldo sustancial en la
teoria de la motivacién y la teoria del clima organizacional, que proporcionaron marcos
tedricos sélidos para interpretar esta relacion.

Desde la perspectiva de la teoria de la motivacion, los datos empiricos resaltaron
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como las limitaciones en la linea de carrera afectaron directamente la motivacién de los
pilotos. Las entrevistas revelaron que la falta de una planificacion de carrera clara y equitativa,
las restricciones en las oportunidades de ascenso y la percepcion de falta de reconocimiento
profesional erosionaron la motivacién de los pilotos. Esto se alinea con la teoria, que enfatiza
la importancia de las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional como factores
intrinsecos de la motivacion. Cuando los pilotos percibieron que su linea de carrera estuvo
blogueada o fue injusta, su motivacién disminuyd, lo que aumento la probabilidad de que
buscaran empleo en otro lugar.

La teoria del clima organizacional también contribuyé a comprender esta relacion al
destacar como las percepciones del entorno laboral influyeron en la motivacién y las
decisiones de los empleados. Los datos empiricos mostraron que las percepciones negativas
sobre la linea de carrera, como la falta de equidad en las promociones y la ausencia de
oportunidades de desarrollo, crearon un clima organizacional desfavorable. Este clima
negativo pudo haber disminuido la moral, el compromiso y la satisfaccion laboral de los
pilotos, lo que a su vez afectd su motivacion y aumento su intencién de cambiar de empleo.

En sintesis, el dialogo tedérico-empirico demostré que la percepcion de los pilotos

sobre su linea de carrera estuvo estrechamente ligada a su motivacion y a su decision de
permanecer o cambiar de empleo en la AE. La teoria de la motivacion y la teoria del clima
organizacional proporcionaron marcos teéricos valiosos para interpretar esta relacion,
destacando la importancia de una linea de carrera clara, equitativa y con oportunidades de
crecimiento para mantener alta la motivacién de los pilotos y reducir la rotacién de personal.

De acuerdo con el objetivo 4: Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército Lima, 2024 sobre los factores organizacionales como determinantes
de su decision de cambiar de empleo. El andlisis de los datos empiricos, provenientes de las
entrevistas semiestructuradas, la guia de observacion y el analisis documental, revel6 una
fuerte influencia de los factores organizacionales en la percepcion de los pilotos y su decision
de cambiar de empleo. Este andlisis se apoyd principalmente en la teoria del clima

organizacional, complementada por elementos de la teoria del liderazgo transformacional y
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la teoria de la motivacién, para proporcionar una comprension mas completa de la dindmica
en juego.

Desde la perspectiva de la teoria del clima organizacional, los hallazgos empiricos
confirmaron que las percepciones de los pilotos sobre el entorno laboral jugaron un papel
crucial en su satisfaccion, motivacion y compromiso. Las entrevistas destacaron que los
pilotos percibieron un clima organizacional desfavorable, caracterizado por la sobrecarga
operativa, la falta de apoyo de la institucién hacia su bienestar y la sensacion de que se
priorizaron los protocolos rigidos sobre las necesidades del personal. Este clima se vio
exacerbado por cambios normativos que percibieron como injustos y que afectaron
negativamente su moral y cohesion interna. La guia de observacion respaldé esta percepcion
al sefialar la presencia de barreras organizacionales que contribuyeron a la insatisfaccion de
los pilotos.

La teoria del liderazgo aportd una dimension adicional al analisis, al destacar la
importancia del liderazgo efectivo para la creacién de un clima organizacional positivo. Las
entrevistas sugirieron que la falta de un liderazgo que inspirara confianza fomentara el
desarrollo profesional y promoviera un sentido de justicia y equidad contribuyé a la percepcion
de un clima desfavorable. Los pilotos sintieron que la institucién no valoraba adecuadamente
su trabajo ni se preocupaba por su bienestar, lo que erosiond su compromiso y lealtad.

La teoria de la motivacién permitié analizar cdmo las percepciones en el lugar de
trabajo influyeron en las actitudes y comportamientos de los pilotos. Las entrevistas revelaron
gue los pilotos percibieron inequidad en las politicas de ascenso, en la distribucién de
recompensas y en el trato recibido por parte de la institucién. La eliminacion del puntaje por
alta especialidad se mencioné repetidamente como un ejemplo de injusticia que generé
frustracion y desmotivacion. Esta percepcion de injusticia contribuyé a la sensacion de
desvalorizacion y al deseo de buscar un entorno laboral mas equitativo.

En conclusion, el dialogo tedrico-empirico demostro que la percepcion de los pilotos
sobre los factores organizacionales, analizada a través de las teorias del clima organizacional,

del Liderazgo transformacional y de motivacion, fue un determinante clave de su decision de
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cambiar de empleo. Un clima organizacional negativo, la falta de liderazgo efectivo y las
percepciones de desmotivacion contribuyeron a la insatisfaccion de los pilotos y los
impulsaron a buscar alternativas profesionales donde se sintieran més valorados, apoyados

y tratados de manera justa.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el Objetivo 1: Analizar los factores asociados al cambio de empleo de
los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, se evidencia que el reconocimiento
profesional y las oportunidades de crecimiento se erigen como elementos fundamentales en
la motivacion de los pilotos. La percepcién de falta de reconocimiento, exacerbada por
cambios normativos como la eliminacion del puntaje por alta especialidad, genera frustracion
y desmotivacion. Asimismo, las limitaciones en el desarrollo profesional, manifestadas en la
falta de una clara linea de carrera y la escasez de oportunidades de especializacion,
contribuyen a la intencién de buscar alternativas laborales. Aunado a esto, un clima
organizacional percibido como desfavorable, donde los pilotos sienten que la institucion
prioriza los protocolos sobre su bienestar, intensifica el deseo de cambio de empleo. En
sintesis, la conclusion es que los factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de la
AE comprenden una combinacion de elementos intrinsecos al desarrollo profesional y
aspectos del entorno organizacional que, al no satisfacer las expectativas de los pilotos, los
impulsan a solicitar cambio de empleo para ser trasladados a zonas donde les brindan puntaje
por estar en emergencia, frontera o altura.

De acuerdo con el Objetivo 2: Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército sobre el reconocimiento profesional en relaciéon con su perspectiva de
crecimiento, se evidencia que la falta de reconocimiento profesional, manifestada en la
eliminacion del puntaje por alta especialidad y la percepcion de inequidad en comparacion
con otras armas, impacta negativamente en las expectativas de desarrollo a futuro de los
pilotos. Esta situacion genera un sentimiento de desvalorizacion y estancamiento, limitando
su motivacion para permanecer en la AE y afectando su compromiso a largo plazo. Cuando
los pilotos sienten que su experiencia y dedicacion no son adecuadamente reconocidas, su

vision de un crecimiento profesional dentro de la AE se ve limitada, impulsandolos a solicitar
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cambio de empleo para ser trasladados a zonas donde les brindan puntaje por estar en
emergencia, frontera o altura.

De acuerdo con el Objetivo 3: Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, la relacion entre la linea de carrera y su motivacion para el cambio de
empleo se evidencia que la falta de una linea de carrera clara y las limitadas oportunidades
de desarrollo profesional dentro de la institucion contribuyen a la desmotivacion de los pilotos
y aumentan su intencion de buscar empleo en otros ambitos. La incertidumbre respecto a las
posibilidades de ascenso, la falta de rotacion en puestos clave y la percepcion de que el
crecimiento profesional esta sujeto a factores ajenos al desempefio, generan un sentimiento
de estancamiento que impacta negativamente en su compromiso y sentido de pertenencia.
En consecuencia, los pilotos que no vislumbran un camino claro para su desarrollo profesional
dentro de la AE se sienten menos motivados a permanecer en la institucion y mas inclinados
a explorar oportunidades laborales donde perciben mayores perspectivas de crecimiento y
estabilidad.

De acuerdo con el Objetivo 4: Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército sobre los factores organizacionales como determinantes de su
decisién de cambiar de empleo, se evidencia que los pilotos perciben un clima organizacional
desfavorable, caracterizado por la sobrecarga operativa, la falta de apoyo institucional y la
priorizacion de protocolos rigidos sobre el bienestar del personal. Esta percepcion se ve
exacerbada por cambios normativos que son interpretados como injustos y que afectan
negativamente la moral y la cohesién interna del grupo. En consecuencia, los factores se
configuran como un determinante clave en la decision de los pilotos de cambiar de empleo a

otras unidades operativas.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo con el Objetivo 1: Analizar los factores asociados al cambio de empleo de
los pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, se recomienda al Comando de Personal
del Ejército implementar estrategias integrales que aborden tanto las necesidades de
reconocimiento y desarrollo profesional de los pilotos como la mejora del clima organizacional.
Seré& imperativo revisar y ajustar las politicas de reconocimiento, asegurando que se valore
adecuadamente la experiencia y especializacién de los pilotos, posiblemente reconsiderando
o modificando cambios normativos que hayan impactado negativamente en su percepcion de
equidad. Asimismo, se sugiere disefiar e implementar programas de desarrollo profesional
gue ofrezcan una linea de carrera clara, oportunidades de especializaciébn y una mayor
transparencia en los procesos de ascenso, con el fin de fortalecer la perspectiva de
crecimiento de los pilotos dentro de la institucion. Adicionalmente, se recomienda fomentar
un clima organizacional que promueva el bienestar del personal, donde se equilibren las
exigencias operativas con el apoyo y la consideracién hacia las necesidades de los pilotos,
fortaleciendo asi su motivacion y compromiso con la institucion.

De acuerdo con el Objetivo 2: Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército sobre el reconocimiento profesional en relacion con su perspectiva de
crecimiento, se recomienda al Comando de Personal del Ejército implementar estrategias que
fortalezcan el vinculo entre el reconocimiento profesional y las oportunidades de crecimiento,
con el fin de mejorar la perspectiva de los pilotos dentro de la institucion. Esto implicara revisar
y, de ser necesario, modificar las politicas de reconocimiento, asegurando que se valore la
experiencia y especializacion de los pilotos de manera equitativa. Se sugiere restablecer o
crear mecanismos que reconozcan Yy recompensen el desempefio sobresaliente, la
dedicacion y el compromiso con la institucion. Asimismo, sera fundamental disefiar e

implementar programas de desarrollo profesional que ofrezcan una trayectoria clara de
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crecimiento, con oportunidades de especializacion, capacitacion y ascenso, que estén
directamente ligadas al reconocimiento del desempefio y la experiencia. Al alinear el
reconocimiento profesional con las oportunidades de crecimiento, la AE podra fomentar una
perspectiva mas positiva entre los pilotos, fortaleciendo su motivacién, compromiso y deseo
de permanecer y crecer dentro de la unidad aérea.

De acuerdo con el Objetivo 3: Analizar la percepcién de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, la relacion entre la linea de carrera y su motivacion para el cambio de
empleo se recomienda al Comando de Personal del Ejército reestructurar e implementar una
linea de carrera clara para los pilotos, que defina las etapas de desarrollo profesional, los
requisitos para el ascenso y las oportunidades de especializacién. Sera fundamental
establecer criterios objetivos y equitativos para la progresion profesional, basados en el
desempefio, la experiencia y las competencias de los pilotos. Asimismo, se sugiere promover
la rotacién en puestos clave para brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo continuo,
zonas geograficas donde puedan obtener puntaje para el ascenso, y ofrecer programas de
mentoria que apoyen a los pilotos en su crecimiento profesional. Al proporcionar una linea de
carrera clara y atractiva, la AE podra aumentar la motivacion de los pilotos, fortalecer su

compromiso con la institucién y reducir la intencién de cambio de empleo.

De acuerdo con el Objetivo 4: Analizar la percepcion de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército Lima, 2024 sobre los factores organizacionales como determinantes
de su decisién de cambiar de empleo, se recomienda al Comando de Personal del Ejército
implementar medidas para mejorar el clima organizacional y abordar las preocupaciones de
los pilotos en relacion con los factores organizacionales. Esto implicara revisar y, de ser
necesario, modificar las politicas y procedimientos internos para garantizar que se promueva
el bienestar del personal y se equilibren las exigencias operativas con el apoyo y la
consideracion hacia las necesidades de los pilotos. Se sugiere fomentar un estilo de liderazgo
gue promueva la comunicacién abierta, la participacion y el reconocimiento, y que se centre

en el desarrollo y el crecimiento de los pilotos. Asimismo, serd fundamental revisar la



104

implementacion de cambios normativos, asegurando que se gestionen de manera
transparente y equitativa, y que se minimicen los impactos negativos en la moral y la cohesion

del grupo.
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PROPUESTA PARA ENFRENTAR LA REALIDAD PROBLEMATICA

La presente propuesta tiene como objetivo abordar la problemética del cambio de

empleo de los pilotos de las unidades de la AE, identificada a través de la investigacion
realizada. La retencion del talento de los pilotos es crucial para garantizar la capacidad
operativa y la eficacia, considerando su alta especializacion y el costo de su formacién. Los
hallazgos de la investigacion sefialan que factores como la falta de reconocimiento
profesional, las limitadas oportunidades de crecimiento, un clima organizacional desfavorable
y la percepcién de una linea de carrera poco clara contribuyen a la decision de los pilotos de
buscar empleo fuera de la institucién. Esta propuesta busca ofrecer soluciones practicas y
aplicables que permitan a la AE mitigar estos factores y mejorar la retencion de su personal.
La propuesta se fundamenta en las teorias de la motivacién, el liderazgo
transformacional y el clima organizacional, que han demostrado su relevancia para
comprender la dindmica del comportamiento laboral en organizaciones militares. Se retoman
conceptos como la importancia del reconocimiento y la equidad para la satisfaccion laboral,
el rol del liderazgo en la creacion de un clima organizacional positivo y la influencia de las
oportunidades de desarrollo en la motivacion y el compromiso de los empleados.
Metodol6gicamente, la propuesta se basa en un enfoque participativo, que involucra a los
pilotos y al alto mando del Ejército en el disefio e implementacion de las estrategias, con el

fin de asegurar su pertinencia y viabilidad. La propuesta se desarrolla en las siguientes fases:

Fase 1: Andlisis de la situacién actual

Accion 1: Realizar una encuesta detallada y entrevistas a pilotos de diferentes grados
y unidades para profundizar en su percepcién sobre los factores que influyen en su decision
de cambiar de empleo.

Accion 2: Organizar talleres de sensibilizacién dirigidos a los mandos de la AE para



106

presentar los hallazgos de la investigacion y concientizar sobre la importancia de la retencion
del talento de los pilotos.
Recursos: Personal especializado en investigacion social, materiales para encuestas

y talleres, apoyo logistico.

Fase 2: Disefio e Implementacion de Estrategias

Accion 3: Crear una comision integrada por pilotos, personal del COPERE y expertos
en RRHH para disefiar un plan de accién que aborde los factores identificados en el
diagnostico.

Accién 4: Implementar un sistema de reconocimiento profesional que valore la
experiencia, el desempefio y la especializacion de los pilotos, que puede incluir
reconocimientos y oportunidades de desarrollo profesional.

Accion 5: Disefiar e implementar un programa de desarrollo profesional que ofrezca
una linea de carrera clara, con oportunidades de ascenso, rotacién en puestos clave y acceso
a capacitacion especializada.

Accion 6: Promover un clima organizacional positivo, basado en el respeto, la
confianza, la comunicacion abierta y el apoyo mutuo, a través de la capacitacion de los
mandos en liderazgo transformacional y la implementacion de politicas que fomenten el
bienestar del personal.

Recursos: Comisién de trabajo, sistema de gestion de personal, programas de

capacitacion, materiales de difusion.

Fase 3: Evaluacion y Seguimiento

Accién 7: Establecer indicadores medibles de gestion para el impacto de las
estrategias implementadas en la retencion de pilotos, la satisfaccion laboral y el clima
organizacional.

Accion 8: Realizar evaluaciones periddicas del plan de accion, con la participacion de

los pilotos y los mandos, para identificar areas de mejora y realizar ajustes.



107

Accién 9: Documentar las buenas practicas y lecciones aprendidas para asegurar la
sostenibilidad de la propuesta en el tiempo y su posible replicacién en otras areas de la
institucion.

Recursos: Sistema de seguimiento y evaluacion, personal encargado de la gestion de

la calidad, herramientas de andlisis de datos.

Se espera que la implementacion de esta propuesta genere los siguientes resultados:
e Mejora en la retencion de los pilotos de la AE.
e Aumento de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los pilotos.
e Desarrollo de un clima organizacional positivo y un liderazgo efectivo.
o Fortalecimiento de la capacidad operativa y la eficacia de la AE.
e Mayor reconocimiento y valoracién del personal de pilotos dentro de la institucién.
¢ Establecimiento de una linea de carrera clara y atractiva para los pilotos.

e Sostenibilidad de las estrategias implementadas a largo plazo.
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Problemas de investigacion

Objetivos de investigacion

Categorias y Subcategorias

Metodologia

1.- ¢ Cudles son los factores asociados
al cambio de empleo los pilotos de las
unidades de la Aviacion del Ejército
Lima, 20247

2.- (,Como perciben los pilotos de las
unidades de la Aviacion del Ejército

Lima, 2024 el reconocimiento
profesional en relacibn con su
perspectiva de crecimiento?

3.- ¢Cbémo perciben los pilotos de las
unidades de la Aviacion del Ejército,
Lima 2024 la relacion entre la linea de
carrera y su motivacion para el cambio
de empleo?

4.- ;Cémo perciben los pilotos de las
unidades de la Aviacion del Ejército
Lima, 2024 los factores
organizacionales como determinantes
de su decision de cambiar de empleo?

1.- Analizar los factores asociados al
cambio de empleo de los pilotos de
las unidades de la Aviacién del
Ejército Lima, 2024.

2. Analizar la percepcion de los
pilotos de las unidades de la Aviacion
del Ejército Lima, 2024 sobre el
reconocimiento  profesional  en
relacion con su perspectiva de
crecimiento.

3. Analizar la percepcion los pilotos
de las unidades de la Aviacion del
Ejército, Lima 2024 la relacién entre
la linea de carrera y su motivacion
para el cambio de empleo.

4.- Analizar la percepcion de los
pilotos de las unidades de la Aviacion
del Ejército Lima, 2024 sobre los
factores organizacionales como
determinantes de su decisibn de
cambiar de empleo.

Factores
Reconocimiento profesional
Linea de Carrera

Factores organizacionales

Cambio de empleo
Perspectiva de crecimiento
Motivacion

Determinantes de la decisiéon

Enfoque: Cualitativo
Tipo: Basico, Teérico — Empirico
Método: Fenomenoldgico

Poblacién: Oficiales de la Aviacién
del Ejército

Técnicas:

Entrevista semiestructurada a los
Pilotos de AE

Analisis documental

Observacion directa

Instrumentos:
Guia de
semiestructurada
Ficha de andlisis documental
Guia de Observacion

entrevistas

Técnicas de analisis de datos: el
Software Atlas TI. se utilizé para el
andlisis de datos reflejada en la
triangulacion y red seméantica.
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Anexo 2. Validacion del Instrumento

QUAEA Dy
NOL” , Ministerio Ejército del : GOk e
L PERU b Escuela Superior de Guerra del Ejército
de Defensa Peru
Escuela de Posgrado

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMiA PERUANA”

Chorrillos, 20 de marzo del 2025

Informe N.° 001

De: Isabel Amao Valerio
Para: Victor Escate Huacan
Jimmy Cari Carrién

Me dirijo a Ustedes respetuosamente para saludarlo y agradecer la
designacion para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista
semiestructurada, instrumento de recoleccién de informacién para la tesis titulada:
“Factores asociados al cambio de empleo de los Pilotos de las unidades de la
Aviacion del Ejército, Lima, 2024". Después de la evaluacién correspondiente se
determina que:

a. ElInstrumento cumple en su totalidad con los criterios, por lo que es vélido para
proceder a la recoleccién de la informacion (X)

b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que debera
levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

Mg. Isabel Amao Valerio
orcid.org/0009-0008-9259-557X


https://orcid.org/0009-0008-9259-557X
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COEDE
Escuela Superior de Guerra del Ejército

Ministerio Ejército del

de Defensa Peru
Escuela de Posgrado

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Chorrillos, 20 de marzo del 2025

Informe N.° 002

De: Eder Jorge Jiménez Diaz
Para: Victor Escate Huacan
Jimmy Cari Carrion

Me dirijo a Ustedes respetuosamente para saludarlo y agradecer la
designacion para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista
semiestructurada, instrumento de recoleccién de informacién para la tesis titulada:
“Factores asociados al cambio de empleo de los Pilotos de las unidades de la
Aviacion del Ejército, Lima, 2024". Después de la evaluacién correspondiente se
determina que:

a. ElInstrumento cumple en su totalidad con los criterios, por lo que es vélido para
proceder a la recoleccién de la informacion (X)

b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que debera
levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

Mg. Eder Jorge Jiménez Diaz
orcid.org/0000-0002-8624-6065


https://orcid.org/0009-0008-9259-557X
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COEDE
Escuela Superior de Guerra del Ejército

Ministerio Ejército del

de Defensa Peru
Escuela de Posgrado

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Chorrillos, 20 de marzo del 2025

Informe N.° 003

De: Javier Nufiez Vargas
Para: Victor Escate Huacan
Jimmy Cari Carrion

Me dirijo a Ustedes respetuosamente para saludarlo y agradecer la
designacion para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista
semiestructurada, instrumento de recoleccion de informacién para la tesis titulada:
“Factores asociados al cambio de empleo de los Pilotos de las unidades de la
Aviacion del Ejército, Lima, 2024". Después de la evaluacién correspondiente se
determina que:

a. ElInstrumento cumple en su totalidad con los criterios, por lo que es vélido para
proceder a la recoleccién de la informacion (X)

b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que debera
levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

/)

Mg. Javier NUnez Vargas
orcid.org/0000-0002-0921-8001


https://orcid.org/0009-0008-9259-557X
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COEDE
Escuela Superior de Guerra del Ejército

Ministerio Ejército del

de Defensa Peru
Escuela de Posgrado

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Chorrillos, 20 de marzo del 2025

Informe N.° 004

De: Carlos De La Cruz Guevara
Para: Victor Escate Huacan
Jimmy Cari Carrion

Me dirijo a Ustedes respetuosamente para saludarlo y agradecer la
designacion para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista
semiestructurada, instrumento de recoleccién de informacién para la tesis titulada:
“Factores asociados al cambio de empleo de los Pilotos de las unidades de la
Aviacion del Ejército, Lima, 2024". Después de la evaluacién correspondiente se
determina que:

a. ElInstrumento cumple en su totalidad con los criterios, por lo que es vélido para
proceder a la recoleccién de la informacion (X)

b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que debera
levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

Dr. Carlos De La Cruz Guevara
orcid.org/0000-0003-0682-4804


https://orcid.org/0009-0008-9259-557X
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COEDE
Escuela Superior de Guerra del Ejército

Ministerio Ejército del

de Defensa Peru
Escuela de Posgrado

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Chorrillos, 20 de marzo del 2025

Informe N.° 005

De: Marco Peredo Cardenas
Para: Victor Escate Huacan
Jimmy Cari Carrion

Me dirijo a Ustedes respetuosamente para saludarlo y agradecer la
designacion para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista
semiestructurada, instrumento de recoleccién de informacién para la tesis titulada:
“Factores asociados al cambio de empleo de los Pilotos de las unidades de la
Aviacion del Ejército, Lima, 2024". Después de la evaluacién correspondiente se
determina que:

a. ElInstrumento cumple en su totalidad con los criterios, por lo que es valido para
proceder a la recoleccién de la informacion (X)

b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que debera
levantar las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

{

Mg. MachfPeredo Cardenas
orcid.org/0000-0001-9938-4953



https://orcid.org/0009-0008-9259-557X
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Anexo 3. Instrumento de Recoleccion de Informacion

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el

Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencién en Gestion Publica y

Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de

Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los

pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos

esta entrevista anénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracidn su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

¢, Cudles considera que son los principales factores asociados a la decisién de un piloto
para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

¢, Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?

¢,Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacion del Ejército es adecuado?
¢ Por qué?

¢, Como percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacion del Ejército?

¢,Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucion?

¢, Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?

¢Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencién del
personal?

¢, Cudles son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?
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10- ¢Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacion del Ejército para que los pilotos

decidan permanecer en las unidades?
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FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL

Se seleccion6 los documentos considerados de mayor relevancia para la elaboracién del
estudio, considerando fuentes relevantes de las bases de datos, buscadores académicos, y
repositorios (Google Académico, Scopus, Scielo, Dialnet, ProQuest). De esta forma, los

documentos claves que cumplieron a cabalidad con los criterios establecidos en las fases del

estudio, y que dieron sustento al estudio conceptual, son los que se describen a continuacion:

Tipo de _ Tema
Referencia _
documento Seleccionado
Valverde et al. (2024) Study of organizational factors and
Articll work motivation in a Municipal Savings and Credit Fund, | Factores
rticulo
o Cajamarca, Peru. | organizacionales
Cientifico _ L
https://www.progquest.com/docview/2957758253/4D2C77 | Y Motivacion
3C93B8438BPQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
Al-Mugaddah, A., & Omrab, K. (2024) Nexus of leadership
Articll style, organizational climate, motivation, and OCB in | Clima
rticulo
o Jordanian telecommunications. | organizacional
Cientifico , L,
https://www.proguest.com/docview/3047346191/F688BC | y motivacion
0B1ADAA438CPQ/5?sourcetype=Scholarly%20Journals
Lozano, E., & Tello, C. (2024) The organizational Climate
Articulo of a University in the times of Covid-19. | Clima
Cientifico https://www.proguest.com/docview/2973902786/501D2A organizacional
463A294FC4PQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
De La Mata y Bossio (2023) La estructura organizacional
de la Aviacion del Ejército y su relacién con las nuevas
) o Estructura
_ competencias del Ejército al 2023. o
Tesis de o organizacional
) http://repositorio.esge.edu.pe/search?spc.page=1&query
Maestria y nuevas
=LA%20ESTRUCTURA%200RGANIZACIONAL%20DE _
competencias
%20LA%20AVIACI%C3%93N%20DEL%20EJ%C3%89R
CITO
Zamudio y Calle (2023) Gestion del clima organizacional
Tesis de y el desarrollo de la metodologia Design Thinking para el | Clima
Maestria logro de resultados del Batallon de Armamento N° 512, en | organizacional
apoyo a la Divisibon del Ejército - 2023.



https://www.proquest.com/docview/2957758253/4D2C773C93B8438BPQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2957758253/4D2C773C93B8438BPQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/3047346191/F688BC0B1ADA438CPQ/5?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/3047346191/F688BC0B1ADA438CPQ/5?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2973902786/501D2A463A294FC4PQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2973902786/501D2A463A294FC4PQ/1?sourcetype=Scholarly%20Journals
http://repositorio.esge.edu.pe/search?spc.page=1&query=LA%20ESTRUCTURA%20ORGANIZACIONAL%20DE%20LA%20AVIACI%C3%93N%20DEL%20EJ%C3%89RCITO
http://repositorio.esge.edu.pe/search?spc.page=1&query=LA%20ESTRUCTURA%20ORGANIZACIONAL%20DE%20LA%20AVIACI%C3%93N%20DEL%20EJ%C3%89RCITO
http://repositorio.esge.edu.pe/search?spc.page=1&query=LA%20ESTRUCTURA%20ORGANIZACIONAL%20DE%20LA%20AVIACI%C3%93N%20DEL%20EJ%C3%89RCITO
http://repositorio.esge.edu.pe/search?spc.page=1&query=LA%20ESTRUCTURA%20ORGANIZACIONAL%20DE%20LA%20AVIACI%C3%93N%20DEL%20EJ%C3%89RCITO

124

http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstre
ams/95fe68a5-b462-4867-bd41-581501eblee9/content

Gamarra (2022) Compromiso organizacional en

Tesis de enfermeras del Hospital Militar Central — Lima, 2020. | Compromiso

Maestria http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstre | organizacional
ams/c8562bba-c679-4c86-813f-cf64350c8f76/content
Pefia, F. (2021) Cultura organizacional de la Compafiia

Tesis de Peru en Haiti  2021: estudio de caso. | Cultura

Maestria http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstre | organizacional
ams/560c¢28c0-eb12-483a-91b1-148b0da7b027/content
Chacén, W. (2021). Influencia de los factores de gestion

Factores de

Articulo o . L,
organizacional y el cambio dentro de la gestion | gestion

Cientifico o
estratégica. http://reqyo.bc.uc.edu.ve/v5n9/art06.pdf organizacional
Giménez, M., Castellano, E., & Prado, V. (2020) Empatia,

. inteligencia emocional y comunicacién en enfermeria:
Articulo . Factores
o efecto moderador de los factores organizacionales.

Cientifico _ organizacionales
https://www.proguest.com/docview/2719274278/F688BC
0B1ADA438CPQ/11?sourcetype=Scholarly%20Journals
Ruiz, J, (2019) Relacion entre satisfaccion y permanencia

Tesis de laborales en los colaboradores de BCSA Guatemala. ) »

L o Satisfaccion
Investigacion | http://www.repositorio.usac.edu.gt/12528/1/13%20T%28

3277%29.pdf



http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/95fe68a5-b462-4867-bd41-581501eb1ee9/content
http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/95fe68a5-b462-4867-bd41-581501eb1ee9/content
http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/c8562bba-c679-4c86-813f-cf64350c8f76/content
http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/c8562bba-c679-4c86-813f-cf64350c8f76/content
http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/560c28c0-eb12-483a-91b1-148b0da7b027/content
http://repositorio.esge.edu.pe:8080/server/api/core/bitstreams/560c28c0-eb12-483a-91b1-148b0da7b027/content
http://regyo.bc.uc.edu.ve/v5n9/art06.pdf
https://www.proquest.com/docview/2719274278/F688BC0B1ADA438CPQ/11?sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2719274278/F688BC0B1ADA438CPQ/11?sourcetype=Scholarly%20Journals
http://www.repositorio.usac.edu.gt/12528/1/13%20T%283277%29.pdf
http://www.repositorio.usac.edu.gt/12528/1/13%20T%283277%29.pdf
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GUIA DE OBSERVACION

GUIA DE OBSERVACION CUALITATIVA

Observacion N°

01 Fecha 20/03/2025

Lugar

Chorrillos — Lima — Pert

Espacio — Situacion

Aviacion del Ejército

Aspectos Observados

Consideraciones
Interpretativas / Analiticas respecto al aspecto

observado

Factores
Manifestaciones de satisfacciéon o]

insatisfaccion

El piloto expresa mas insatisfaccion que satisfaccion. La
insatisfaccion se centra en la falta de reconocimiento, el
crecimiento limitado y las barreras organizacionales.
Asimismo, la principal fuente de insatisfaccién provenir de

sentirse no valorado y limitado en el progreso profesional.

Reconocimiento profesional
Evidencias de reconocimientos formales o

informales a los pilotos por su desempefio.

El piloto percibe que el reconocimiento es inadecuado y
lento. La eliminacién o limitacién del "puntaje por alta
especialidad" se considera una disminucién significativa
del reconocimiento formal. Existe la sensacién de que las
habilidades y la experiencia especializadas no son

suficientemente valoradas por la institucion.

Linea de carrera
Expectativas de los pilotos sobre su

desarrollo dentro de la institucion

El piloto considera que las oportunidades de avance
profesional y especializacion son limitadas. Existe la
percepcion de que el crecimiento profesional se ha
estancado y las oportunidades han disminuido. Esta falta
de una clara progresion profesional afecta negativamente
la motivacién y puede llevar a los pilotos a buscar un
cambio de empleo en otro lugar.

Factores organizacionales
Clima laboral percibido por los pilotos en

las unidades de la AE

Se percibe que el clima organizacional ha pasado de un
fuerte sentido de unidad y orgullo a uno de injusticia y
desmotivacion. Los cambios en las politicas (como la
eliminacion del "puntaje por alta especialidad”) han
contribuido a este cambio negativo en el clima. El piloto
sugiere que los factores organizacionales estan influyendo
en las opiniones de los pilotos sobre su futuro dentro de la

institucion.

Cambio de empleo
Aptitudes de los pilotos al solicitar su
cambio de empleo

La entrevista destaca que la posible pérdida de pilotos es
una pérdida de talento valioso e inversién para la

institucion. La decision de irse se describe como un
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proceso interno complejo, impulsado por factores dentro

de la organizacion.

Perspectiva de crecimiento
Percepcion de los pilotos sobre su

desarrollo profesional

El piloto expresa su preocupacion por el hecho de que se
ha obstaculizado el crecimiento profesional. Existe un
deseo de oportunidades para especializarse y sentir que
su experiencia es valorada. La falta de oportunidades de
crecimiento percibidas es un factor desmotivador

importante.

Motivacion

Evidencias de compromiso

El piloto indica que la motivacion se ve afectada
negativamente por la falta percibida de reconocimiento y
el crecimiento profesional limitado. Hay una sensacion de
frustracion y decepcion, lo que sugiere una disminucion
del compromiso. La entrevista implica que retener a los
pilotos esta vinculado a mejorar las condiciones y

reconocer su valor.

Determinantes de la Decisién

Solicitudes de cambio de empleo

Los determinantes clave para considerar un cambio de
empleo incluyen: falta de reconocimiento, crecimiento
profesional limitado y factores organizacionales. El piloto
resalta que la sensacion de falta de reconocimiento juega
un papel clave en su decision de dejar la aviacion. La
comparacién con otras armas dentro del Ejército, donde
las oportunidades se perciben como mejores, también es
un factor importante.

Observaciones adicionales

Nombre  del Investigador

Observador

Victor Escate Huacan

Jimmy Cari Carrion
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Anexo 4. Autorizacion para la Recoleccion de Informacion

CARGG

oy -
W matv

“ARO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA"

Chorrillos, 12 de mayo del 2025
Oficio N° 1584-2025/U-26. e/DGI/ESGE-EPG
Sefor : General de Brig. Cmdte Gral de la Aviacién del Ejército - CALLAO.

Asunto : Solicita brindor los facllidades para el levantomiento de datos e
informaciones al personal que se indica.

Ref. ¢ a.Reglamento para la obtencién de grado académico de Maestro en
Clencia Militares AF - 2023.

b. Guia Metodoldgica para la elaboracién de proyecto e informe final
de tesis de grado 2025-2026.

Tengo el agrado de dirigime a Ud., en relacién con los documentos
delareferencic a.y b.. a fin de solicitar se digne brindar las facilidades necesarias
para el levantamiento de datos e informaclones a los sigulentes alumnos de la Xlii
Maestria en Cienclas Militares de esta casa de estudios: MY EP Victor ESCATE
HUACAN y el MY EP Jimmy CARI CARRION, qulenes estan realizando la
investigacion fitulada: “FACTORES ASOCIADOS AL CAMBIO DE EMPLEO DE LOS
PILOTOS DE LAS UNIDADES DE LA AVIACION DEL EJERCITO, LIMA, 2024".

Agradeciendo de antemano por las facilidades brindadas, siendo
propicia la oportunidad para expresare mis consideraciones y deferente estima.

Dios gyarde a ud.

OFICINA POSTAL AVIACIQL

|
)

0-224724171 - A+
JUAN KENNETH VALVERDE VIRHUEZ
General Brigada
Director de la Escuela Superior de Guerra del Elércto
Escuela ge Post - Grado
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Anexo 5. Formato de Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrion
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propésito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucién ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizard lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: La investigacidn no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacién. Tampoco recibira
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién de manera andnima, utilizando
cbdigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacién que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al nimero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al nimero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNl y firma: ...

Investigador Nombre y apellido, DNI'Y firma: ..o e e
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el

Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencién en Gestion Publica y

Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de

Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los

pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos

esta entrevista anénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracién su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

1- ¢Cuadles considera que son los principales factores asociados a la decision de un piloto

para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

En mi experiencia, cuando un piloto toma la decisién de dejar su puesto en la Aviaciéon
del Ejército, suele ser el resultado de un proceso interno bastante complejo. No es una
decision facil, pero llega un punto en el qgue uno empieza a notar que el reconocimiento
al esfuerzo no esta al mismo nivel que las exigencias del cargo. Ademas, las barreras
gue impone la misma organizacién, ya sea por su estructura o por la ubicacion
geogréfica, limitan bastante las posibilidades de crecer. Todo eso va mermando las
ganas, y uno comienza a replantearse su futuro dentro de la institucion.

¢, Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?

Para nosotros, los pilotos de la Aviacién del Ejército, crecer profesionalmente no significa
solo escalar en el rango. Es también tener la oportunidad de especializarnos, de asumir
nuevos desafios, y de sentir que lo que hemos aprendido con los afios realmente se toma
en cuenta. Antes, el puntaje por alta especialidad era un respaldo a todo ese esfuerzo.
Pero ahora, con su eliminacién o limitacion, sentimos que ese reconocimiento ha

desaparecido.
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¢, Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacién del Ejército es adecuado?
¢ Por qué?

Es frustrante, sinceramente. Uno invierte afios en prepararse, en especializarse,
esperando que ese esfuerzo se vea reflejado, pero el reconocimiento tarda muchisimo.
Y lo peor es que, si te mandan a una comisién temporal, todo ese proceso de seguir
especializandose se congela. Se siente como si tu crecimiento se quedara en pausa,
como si lo que uno ha aprendido y vivido no importara tanto para la institucion. Eso duele,
porque uno da todo, y espera al menos ser valorado.

¢, Cémo percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacién del Ejército?

Es dificil no sentirse desmotivad. Antes uno tenia la esperanza de crecer dentro de la
Aviacion del Ejército, pero ahora parece que esas oportunidades se han reducido. Y
duele, porque también da la sensacion de que ya no es un proceso justo, especialmente
si lo comparas con cédmo se dan los ascensos en otras especialidades.

¢,Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucion?

Estamos hablando de pilotos muy capacitados, que ha invertido mucho tiempo y recursos
en su formacién. Perder a este personal porque no ven un futuro claro o atractivo en la
institucion es, honestamente, una gran pérdida tanto de talento como de la inversion que
se hizo en ellos.

¢,Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

La verdad es que la motivaciébn se ve afectada cuando notas que tu crecimiento
profesional se ha detenido. Es especialmente dificil cuando comparas tu situacion con
otras armas dentro del Ejército, donde las oportunidades de ascenso parecen estar
mucho mejor definidas y accesibles.

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?

Antes, realmente existia un fuerte sentido de unidad, un orgullo por lo que haciamos en

nuestra especialidad. Sin embargo, la eliminacion del puntaje por alta especialidad y las
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restricciones en la carrera profesional han generado una sensacion de injusticia entre
nosotros, los pilotos, en comparacion con los de otras armas.

¢ Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencién del
personal?

Las condiciones laborales que tenemos ahora afectan mucho la forma en que podemos
retener a nuestro personal en la Aviacion del Ejército. Es un tema importante, ya que
estamos hablando de pilotos y otros expertos que han pasado mucho tiempo y esfuerzo
en su formacion.

¢, Cudles son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?
Situviera que pensar en por qué consideraria cambiar de empleo, seria por que no siento
gue se valore mi trabajo de manera concreta; hay pocas oportunidades para crecer
profesionalmente dentro de la Aviacién del Ejército; y hay algunos aspectos organizativos
gue influyen en cémo veo mi futuro en la institucion.

¢ Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacion del Ejército para que los pilotos
decidan permanecer en las unidades?

El reconocimiento profesional es muy importante para nosotros. Los pilotos sentimos que
quitar el puntaje por alta especialidad ha afectado negativamente nuestra valoracion en

la institucion.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrién
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propdsito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucion ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: La investigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién de manera andnima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacioén que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al numero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al nimero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNl y firma:
MY ART Dyno Joaquin MALASQUEZ CHUNE
DNI: ...... 46376320..........c.cnen.e

CARGO: Jefe de la Seccion Administrativa y Mantenimiento, del Departamento Logistico AE
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FIRMA:

Investigador Nombre y apellido, DNI'y firma:

MY INF Victor ESCATE HUACAN

DNI: ...... 44286081......cceviiiiiieea,
FIRMA:
/
- MY CAB Jimmy CARI CARRION

DNI: ...... 44774867........coooven..
FIRMA;
1'
TR EI®
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el

Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencién en Gestion Publica y

Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de

Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los

pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos

esta entrevista andénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracién su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

1- ¢Cuadles considera que son los principales factores asociados a la decision de un piloto

para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

He podido apreciar que los Oficiales que se han ido de la Aviacién del Ejército, lo hicieron
en busca de un mejor puntaje de zona para su ascenso.

¢,Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?

La estabilidad laboral del oficial se condiciona mucho al ascenso, por ejemplo, cuando
se llega al grado de Mayor en la actualidad es un requisito obligado que debes realizar
para poder llegar al grado de comandante, esto limita mucho al personal que posee
diversas capacidades pero que por diferentes motivos no pudieron ingresar a dicha
escuela.

¢,Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacién del Ejército es adecuado?
¢Por qué?

No es adecuado, porque siendo una Gran Unidad operativa no recibimos el puntaje que
se debe asignar dentro del proceso de ascensos, por ejemplo, nos imponen a tener 3
afos consecutivos para recién empezar a tener el puntaje de alta especialidad, asi
mismo, que las comisiones de vuelo sean como minimo 15 dias, teniendo en

consideracion que hay misiones de vuelo que duran menos tiempo que el periodo
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establecido.

¢, Como percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacién del Ejército?

Las oportunidades disminuyen al aumentar los pardmetros en contra de nuestro puntaje
para el ascenso, tal como los afios consecutivos de alta especialidad.

¢,Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucién?

Por supuesto, es dificil competir con oficiales que tiene mucho puntaje por zona de
trabajo y no cuentan con ninguna especializacion.

¢, Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

Por el momento no.

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?

El clima organizacional es bueno, a pesar de todo, la Aviacion es una Unidad muy
profesional que se entrega por completo al trabajo, cumpliendo con todos sus objetivos.
¢ Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencion del
personal?

Lamentablemente la asignaciéon de puntaje es una condicion que ha todo Oficial impacta
para permanecer en un lugar de trabajo.

¢,Cuales son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?
Un mal clima laboral y la insatisfaccion del puntaje obtenido por trabajar en ese lugar.

¢, Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacién del Ejército para que los pilotos
decidan permanecer en las unidades?

Primero debe haber una revisién del anexo 3, si bien es cierto estar mucho tiempo en
Lima no nos permite generar puntaje y es compensado con la alta especialidad, la
consideracién de la alta especialidad no debe ser a partir de 3 afios de manera
consecutiva, por ejemplo, el oficial piloto después de regresar de la Escuela de Guerra
perdemos los afios consecutivos y comenzamos de nuevo, siendo la Escuela de Guerra

un programa obligatorio para todo Oficial del Ejército.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrion
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propésito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucion ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizard lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: La investigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién de manera andnima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacioén que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al numero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al nimero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNl y firma:
MY COM Jorge Eberth ESCUDERO ESCUDERO
DNI: ...... 45514283...................

CARGO: JEFE DE PREBOSTE INSPECTORIA AE
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FIRMA:

Investigador Nombre y apellido, DNI'y firma:
- MY INF Victor ESCATE HUACAN
DNI: ...... 44286081......cceeiiiiiieea,

FIRMA:

- MY CAB Jimmy CARI CARRION
DNI: ...... 44774867 ...

FIRMA:
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el

Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencion en Gestion Publica y

Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de

Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los

pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos

esta entrevista anénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracién su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

1- ¢Cuadles considera que son los principales factores asociados a la decision de un piloto

para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

Considero que la principal razén es la falta de oportunidades claras para el ascenso.
Actualmente, un oficial piloto se encuentra en una posicion de desventaja frente a sus
pares que laboran en otras guarniciones fuera de Lima. Esta situacion se ha agravado
con la modificacion del Anexo 3, ya que el puntaje correspondiente a la alta especialidad
aeronautica ha dejado de computarse de forma acumulativa por los afios de servicio.
Ademas, para muchos oficiales pilotos, salir de comisién resulta antieconémico, debido
a que los viaticos muchas veces no cubren los gastos reales, afectando la economia del
hogar.

¢, Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?

La estabilidad laboral es sélida, dado que se trata de una carrera dentro de una institucion
jerarquica y estructurada. Sin embargo, las oportunidades de crecimiento profesional son
limitadas para los pilotos, especialmente cuando se comparan con otras especialidades
o unidades. El sistema actual no incentiva la permanencia prolongada en la Aviacion, lo

cual impacta negativamente en la motivacion del personal.
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¢, Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacion del Ejército es adecuado?
¢ Por qué?

No. Si bien el trabajo del piloto conlleva una alta carga de responsabilidad, preparacion
técnica y riesgo operacional, el reconocimiento profesional —tanto en términos formales
como en incentivos— no es proporcional al esfuerzo ni al compromiso que se exige. Esto
se refleja en la falta de valorizacion del tiempo de vuelo, del entrenamiento constante, y
del cumplimiento de misiones complejas que muchas veces no son tomadas en cuenta
al momento de evaluar el rendimiento o mérito.

¢, Cémo percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacién del Ejército?

Las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacién del Ejército son reducidas y no
siempre dependen del desemperio profesional o de la experiencia operativa del piloto. La
actual normativa no favorece a quienes permanecen en funciones aeronauticas, lo cual
genera frustracion y desmotivacién en aquellos oficiales que han desarrollado toda su
carrera en la especialidad.

¢,Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucion?

Definitivamente si. La Aviacion del Ejército requiere un plan de desarrollo profesional
especifico y sostenido para sus pilotos, que contemple capacitaciones, especializaciones
nacionales e internacionales, y una linea de carrera clara y justa. Esto permitiria optimizar
el rendimiento del personal y fomentar la retencién de los estos oficiales.

¢,Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

Si. La falta de incentivos, la poca proyeccion para el ascenso, y la percepcion de que
otros puestos institucionales ofrecen mejores condiciones para el desarrollo profesional,
hace que muchos pilotos consideren migrar a otras especialidades o incluso abandonar
la institucion en busca de mejores oportunidades.

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?

El clima organizacional en la unidad es generalmente positivo en cuanto a relaciones
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interpersonales y trabajo en equipo. Sin embargo, existe una sensacion compartida de
desmotivacion, especialmente cuando se percibe una falta de equidad en la evaluacion
del personal y en la asignacion de beneficios. Esto termina afectando el sentido de
pertenencia y la moral de muchos oficiales.
¢ Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencién del
personal?
Si, la ausencia de incentivos econémicos proporcionales, el limitado reconocimiento y las
restricciones para ascender provocan que muchos pilotos busquen otras alternativas
profesionales.
¢, Cuales son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?
La falta de reconocimiento profesional, la escasa proyeccion de ascenso, las condiciones
econdémicas desfavorables en comisiones y la ausencia de un plan de carrera
estructurado son factores determinantes que podrian motivar un cambio de empleo o
especialidad.
¢ Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacion del Ejército para que los pilotos
decidan permanecer en las unidades?
Se deberia establecer un plan de carrera especifico y atractivo para los pilotos, que
contemple ascensos justos, reconocimiento al mérito técnico y operativo, incentivos
econdmicos por horas de vuelo, mejoras en los viaticos para comisiones, y un verdadero

compromiso institucional con el desarrollo profesional del personal aeronautico.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrion
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propdsito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucion ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: La investigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion de manera anénima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacioén que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al numero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al nimero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNl y firma:
MY ING Jorge RADO PINEDA
DNI: ...... 70182804...................

CARGO: INGUAR AE
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FIRMA:

D4

Investigador Nombre y apellido, DNl y firma:

MY INF Victor ESCATE HUACAN

DNI: ...... 44286081.....cceiiiiiiiiiiie
FIRMA:
/
- MY CAB Jimmy CARI CARRION

DNI: ...... 44774867 .......cceveennnnn.
FIRMA:
('
N LB
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el

Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencién en Gestiébn Publica y

Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de

Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los

pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos

esta entrevista anénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracién su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

1- ¢Cuadles considera que son los principales factores asociados a la decision de un piloto

para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

Considero la decisién de un oficial piloto de salir cambiado de empleo de la Aviacién del
Ejército, particularmente en los oficiales de arma, la linea de carrera del oficial, debido a
las reformas y modificaciones que por ley se dan periédicamente a la Ley de Ascensos
en las Fuerzas Armadas, en los Ultimos aflos nos hemos visto perjudicados en las
calificaciones por la zona de trabajo en la cual nos desempafiamos, esto exige al oficial
a buscar la forma de estar en una constante competencias con sus demas compafieros
de arma, teniendo en consideracion que un oficial piloto es un oficial con altas
capacidades y destrezas, y busca la manera de no ser perjudicado, porque una
especialidad no debe limitar a otra.

¢,Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?

Con la especialidad de piloto, la estabilidad laboral es muy buena dentro de la institucién,
debido que centraliza a los oficiales de la especialidad, sin embargo, en estos tiempos la

negativa de las calificaciones para zonas de trabajo es perjudicial.
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¢, Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacion del Ejército es adecuado?
¢ Por qué?

En todos los aspectos es adecuado, el reconocimiento profesional es materializado en
las habilitaciones como comandantes de aeronave, que es un logro y reconocimiento
gue todo oficial piloto anhela realizar.

¢, Como percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacién del Ejército?

Dentro de la Aviacion del Ejército se esta viendo limitado, debido a la problematica
anteriormente descrita, donde el oficial busca dejar la especialidad que logré con
sacrificio por un ascenso que se esta limitando a la zona de trabajo.

¢, Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucion?

Deberia haber un equipo de trabajo que realice evaluaciones, analisis y planes a
proponer mejoras, no solo en visién de algunas especialidades, en una visién mas global
e integrada.

¢, Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

Personalmente, si. Mi persona ha buscado en reiteradas oportunidades salir cambiado
de empleo.

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?

El clima organizacional es muy bueno. Debido al trabajo diario, la camaraderia, y tiempo
compartido en misiones de vuelo.

¢Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencion del
personal?

Algunos oficiales optan por mantenerse en la Aviacion del Ejército por distintos motivos,
por lo que existe un porcentaje que opta por aun quedarse y otros por salir cambiados
de empleo.

¢, Cudles son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?

Especificamente, la competencia con mis compafieros de arma en busca de un ascenso
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al grado inmediato superior.

10- ¢ Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacién del Ejército para que los pilotos
decidan permanecer en las unidades?
La decision no es tomada por la Aviacién del Ejército, sin embargo, debe buscar la
manera de hacer llegar el punto de vista planteado y formar parte de la decisién por el

escalbn superior.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrion
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propésito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucion ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizard lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: La investigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion de manera andnima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacioén que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al nimero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al numero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNl y firma:
MY INF Rid Aler AGUADO AREVALO
DNI: ...... 46376320.........c.........

CARGO: SUB JEFE DEL DEPARTAMENTO DE INVERSIONES DE LA AE
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FIRMA:

Investigador Nombre y apellido, DNI'y firma:
- MY INF Victor ESCATE HUACAN
DNI: ...... 44286081.....cccviiiiiiiii,

FIRMA:

- MY CAB Jimmy CARI CARRION
DNI: ...... 44774867 .....c..ccveieinnnn

FIRMA:
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el
Grado Académico de Maestro en Ciencias Militares con mencién en Gestion Publica y
Planeamiento Estratégico, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército Escuela de
Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Factores asociados al cambio de empleo de los
pilotos de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024”. Por lo que desarrollaremos
esta entrevista anénima y desde ya le agradecemos su gentil colaboracion.

Teniendo en consideracién su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder

las siguientes preguntas:

1- ¢Cuadles considera que son los principales factores asociados a la decision de un piloto
para cambiar de empleo en la Aviacion del Ejército?

El principal factor asociado para cambiar de empleo de la Aviacion del Ejercito es la

calificacion del personal de Oficiales de acuerdo en el Anexo 03 que se encuentra

vigente, de acuerdo con los siguientes detalles:

- Haciendo la comparacién entre oficial comando y un oficial piloto, tomo el ejemplo
porque son los que tienen la misma cantidad de puntaje por el curso que realizaron;
sin embargo, existe muchas diferencias entre estos dos oficiales de diferentes
especialidades, y son las siguientes:

A. Tiempo de curso:
- CURSO REGULAR DE COMANDOS: 06 MESES + 03 MESES (CAIDA
LIBRE) = 09 MESES
- CURSO AVIADOR DEL EJERCITO = 1 ANO CURSO DE TIERRA + 01 ANO
DE CURSO VUELO = 02 ANOS
B. Calificacion:
- CURSO REGULAR DE COMANDOS: NOTA MINIMA COMO ALUMNO

95.00 (por ser considerado alumno de acuerdo al anexo 03) por 09 meses.
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- CURSO AVIADOR DEL EJERCITO: NOTA MINIMA COMO ALUMNO 95.00
(por ser considerado como alumno de acuerdo con el anexo 03) por 2 afnos

NOTA: Los cursos como Montafia, Selva, Francotirador, Blindados Antitanque, Atrtilleria
especializada, Maestro de equitacion, Operaciones cibernéticas (C4l), Analista de
inteligencia, Gestion logistica militar, Mantenimiento Especializado de Material de
Guerra, Instruccion de Educacion Fisica Militar; obtienen un puntaje por curso de 6.5 (por
el lapso de 3 a 6 meses de curso difiriendo del curso), de acuerdo a las horas académicas
dictadas en un curso y a la permanencia no existe equivalencia con respecto con los
otros cursos de especializacion que se realizan
¢, Como percibe la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucion?
En la estabilidad laboral no hay ningan inconveniente, asi como la oportunidad de
crecimiento, mucho de los cursos que se realizan en el Pais como en el Extranjero, en la
mayoria respetan de acuerdo con el orden de mérito después del concurso para dichos
cursos de capacitacion, y si es por invitacion entran en un riguroso chequeo del legajo
personal de cada candidato.
¢,Cree que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacién del Ejército es adecuado?
¢ Por qué?
Definitivamente no creo que el reconocimiento profesional dentro de la Aviacion del
Ejército sea adecuado por los motivos de eliminacion del puntaje por alta especialidad,
falta de oportunidades de rotacion y desarrollo, aumento de solicitudes de cambio de
colocacién, Impacto en la moral y la motivacion. Hechos simples y claros que son motivos
por el cual no se esté reconociendo profesionalmente al aviador del ejército.
¢, Como percibe las oportunidades de ascenso dentro de la Aviacion del Ejército?
Como piloto de la Aviaciéon del Ejército, y siendo completamente honesto, percibo las
oportunidades de ascenso con preocupacion y desilusion. En los ultimos afios, hemos
sido testigos de cambios normativos que han limitado significativamente nuestras

posibilidades de crecimiento profesional.
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¢,Cree que deberian existir planes de desarrollo profesional adecuados para los pilotos
en la institucion?

Desde mi punto de vista, como aviador del ejército, considero que es fundamental y
urgente que existan planes de desarrollo profesionales adecuados que garanticen la
operatividad y la eficiencia para los pilotos dentro de la Aviacion del Ejército (AE).

¢, Ha considerado cambiar de empleo por falta de oportunidades de crecimiento dentro de
la Aviacion del Ejército?

considerando la situacion que se vive en la aviacion del ejército, donde hay varios
factores que desmotivan como la eliminacion del puntaje por alta especialidad, la
ausencia de una planificacion clara de carrera, definitivamente que la idea de buscar
otras oportunidades laborales ha cruzado por mi mente, si.

¢, Como describiria el clima organizacional dentro de la unidad de la AE?
inevitablemente, ha impactado en la moral. Se percibe una falta de reconocimiento
profesional que antes si existia. Los pilotos sienten que su experiencia y conocimientos
especializados ya no son valorados de la misma manera en términos de su ascenso en
la carrera.

¢Considera que las condiciones laborales actuales impactan en la retencién del
personal?

Es innegable que las condiciones laborales actuales tienen un impacto directo y
significativo en la retencion del personal de pilotos en la Aviacién del Ejército, la tendencia
de los oficiales a buscar traslados a zonas de frontera 0 emergencia en el pasado,
precisamente para obtener mejores puntajes, evidencia una necesidad intrinseca de
desarrollo y reconocimiento.

¢, Cudles son los principales motivos que lo llevarian a considerar un cambio de empleo?
La falta de reconocimiento profesional es bastante desmotivadora, uno no ve un futuro
claro, con oportunidades para ascender, para seguir aprendiendo y asumiendo nuevos
retos, pues la idea de buscar nuevos horizontes en unidades que nos sean de la aviacion

y den un puntaje justo hace considerar un cambio de empleo.
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10- ¢Qué condiciones deberian mejorar dentro de la Aviacion del Ejército para que los pilotos
decidan permanecer en las unidades?
Lo primero y mas importante seria restablecer un sistema de reconocimiento profesional,
justo y motivador, en segundo lugar, necesitamos oportunidades reales de desarrollo
profesional, y por ultimo esta el tema de los factores organizacionales, si estas
condiciones mejoran, estoy seguro de que muchos pilotos reconsiderarian la idea de

buscar oportunidades en otro lugar.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército - Escuela de Posgrado
Investigadores: Victor Escate Huacan y Jimmy Cari Carrion
Titulo de Tesis: Factores asociados al cambio de empleo de los pilotos de las unidades de
la Aviacion del Ejército, Lima, 2024
Propdsito del estudio: El propdsito de este estudio es “Analizar la percepcion de los pilotos
de las unidades de la Aviacion del Ejército, Lima, 2024 sobre los factores asociados al cambio
de empleo”. Su ejecucion ayudara a permitir mejorar las condiciones de los pilotos en las
unidades de la AE.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizard lo siguiente: La
entrevista puede demorar unos 45 minutos. Los resultados de la investigacion se le entregara
a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el anonimato.
Riesgos: Lainvestigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién de manera andnima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacioén que permita su identificacion.
Sitiene alguna duda y necesita mas informacion puede comunicarse con Vitor Escate Huacan
al numero de teléfono: 979252547, Jimmy Cari Carrion al nimero de teléfono: 975398989 o
con la asesora: Mg. Karina VIZARRETA Huertas al nimero de teléfono: 906 858 936
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.
Participante Nombre y apellido, DNIy firma:
MY ART Elvis Jonathan PPACO QUINONEZ
DNI: ...... 45564298...................

CARGO: OFICIAL LOGISTICO DEL BAT 811- AE
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FIRMA:

Investigador Nombre y apellido, DNI'y firma:

MY INF Victor ESCATE HUACAN

DNI: ...... 44286081.....cceiiiiiiiiiiie
FIRMA:
Y/
- MY CAB Jimmy CARI CARRION

DNI: ...... 44774867.........oooeveen
FIRMA:
: \ ) hm L/ L



